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RESUMEN 

 
 
El presente trabajo de investigación tiene como objetivo identificar diferencias en el 

comportamiento de congruencia de valores entre dos empresas del sector metalmecánico: 

Flexiplast y Novacero. Esta comparación es de gran importancia para las organizaciones 

de la industria metalmecánica para favorecer al factor humano dentro de este sector. Para 

este presente estudio se ha tomado los resultados del inventario para la medición de la 

articulación entre la persona y la organización (APOE) validado en Ecuador por Mejía 

(2016) de ambas empresas para poder realizar un análisis comparativo. Para el análisis de 

la información se aplicó estadística descriptiva: test de Lilliefors, prueba U de Mann-

Whitney, coeficiente de correlación de rangos de Spearman mediante el programa 

estadístico SPSS. Los resultados muestran que las variables reconocimiento de valores, 

ajuste de valores y conflicto de valores actúan de diferente manera en ambas empresas. 

Al realizar correlaciones entre las variables de estudio en cada una de las empresas, éstas 

difieren en la relación conflicto de valores – reconocimiento de valores y ajuste de valores 

– conflicto de valores. Para finalizar, el presente trabajo concluye y recomienda acciones 

importantes luego de conocer los resultados. 

 

Palabras claves: reconocimiento de valores, ajuste de valores, conflicto de valores, 

congruencia de valores. 
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ABSTRACT 

 
 

The objective of this research is identifying differences in the behavior of value congruence 

between two companies in the metalworking sector: Flexiplast and Novacero. This 

comparison is important for organizations in metalworking industry to improve their human 

factor. For this research has took the results of the measure of person-organization fit, which 

was validated in Ecuador by Mejía (2016), from both companies to do the comparative 

analysis. For the analysis of the information has been used descriptive statistics, Lilliefors 

test, Mann-Whitney U test, Spearman's rank correlation coefficient using the statistical 

program called SPSS. The results show that the variables recognition of values, adjustment 

of values and conflict of values act differently in both companies. When making correlations 

between the variables in each of the companies, the relationship conflict of values - 

recognition of values and adjustment of values - conflict of values are different in both 

companies. To ending this work, important actions are concluded and recommended after 

knowing the results. 

 

Keywords: recognition of values, adjustment of values, conflict of values, value congruence 
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1. INTRODUCCIÓN 

Hoy en día se conoce al factor humano como el aspecto más importante dentro de una 

organización. Pero, ¿Que llevó al hombre de ser una simple pieza “sin valor”, a convertirse 

en el verdadero sentido de toda una institución? El estudio del factor humano empieza a 

tomarse en cuenta desde el  inicio del estudio de administración de personal, 

administración de recursos humanos, gerencia de recursos humanos y llegar a un estudio 

de gestión de recursos humanos, para ser tomado como el aspecto de mayor relevancia 

dentro de una organización. Los nuevos escenarios de globalización, dinamismo del 

contexto y valoración del estudio han hecho que el recurso humano pase de ser una 

concepción sustituible y tomado como una maquinaria más de la empresa a ser 

categorizado como un elemento insustituible que lleva al éxito a una organización (García 

y Leal, 2008). El que una persona se sienta parte de la organización y se sienta bien 

aceptada, repercute en el buen desempeño de una persona como trabajador, por ende la 

organización debe priorizar el estudio del factor humano para que alcance un mejor 

desempeño organizacional. 

 

Para que una empresa logre alcanzar un desarrollo competitivo en el mercado, ésta debe 

tener claro su análisis organizacional, en el que se detalla su misión, visión, objetivos, 

políticas y valores. Los valores corporativos son la idealización de los hábitos y 

experiencias colectivas que buscan ser plasmados en identidad cultural, mismos que son 

aceptados y transmitidos por la misma organización (Gagliardi, 1986). De igual manera, 

cada uno de los colaborados mantiene sus valores personales que son características que 

condicionan el actuar de la persona ante un evento o suceso permitiendo ejercer un juicio 

de valor ante la situación (Schwarts, 1992). La relación existente entre estos dos tipos de 

valores es conocida como congruencia de valores.  

 

La congruencia de valores es la relación, coincidencia o discordancia que existe entre los 

valores de una persona y los valores de la organización, estos pueden ser iguales y 

coincidir, pueden ser opuestos o totalmente diferentes (Posner y Schmidt, 1993). 

Previamente se ha realizado el estudio de la congruencia de valores en dos organizaciones 

ecuatorianas que pertenecen al sector metalmecánico: Flexiplast y Novacero. Con los 

resultados obtenidos en cada uno de los estudios previos, el presente trabajo de 

investigación presenta una comparación de las variables reconocimiento de valores, 

conflicto de valores y ajuste de valores entre ambas empresas ecuatorianas que 

pertenecen a la misma industria. Se ha aplicado estadística no descriptiva para dicha 
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comparación y finalmente se realiza una comparación de la relación que tiene cada una de 

estas variables dentro de cada organización. 

1.1. Pregunta de investigación 

¿Existe diferencias en el comportamiento de la congruencia de valores de dos empresas 

ecuatorianas del sector metalmecánico? 

 

1.2. Objetivo general 

Identificar las diferencias del comportamiento de la congruencia de valores de dos 

empresas ecuatorianas del sector metalmecánico. 

 

1.3. Objetivos específicos 

 Identificar diferencias entre dos empresas ecuatorianas del sector metalmecánico 

en cuanto al reconocimiento de valores. 

 Identificar diferencias entre dos empresas ecuatorianas del sector metalmecánico 

en cuanto al conflicto de valores. 

 Identificar diferencias entre dos empresas ecuatorianas del sector metalmecánico 

en cuanto al grado de ajuste de valores. 

 Realizar una comparación tomando en cuenta las relaciones entre congruencia de 

valores. 

 

1.4. Hipótesis  

Existe diferencia en el comportamiento de la congruencia de valores de dos empresas 

ecuatorianas del sector metalmecánico. 

 

1.5. Marco Teórico 

Dentro de este apartado se detalla referencias conceptuales, desde la perspectiva de 

algunos autores sobre orígenes de los términos hasta el desarrollo conceptual que permite 

determinar la validez e importancia del trabajo investigativo. 
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1.5.1 Comportamiento organizacional 

 

La conducta del ser humano debe ser estudiada como una ciencia, pese a que no se la 

puede generalizar o unificar como el estudio de ciencias sociales o ciencias físicas. El 

estudio de la conducta del ser humano dentro de una organización es denominado como 

comportamiento organizacional (CO). Para Gordon (1997) el CO es el conjunto de 

conocimientos que se obtienen del estudio de los actos y actitudes de los individuos dentro 

de la organización. Para Robbins (2004) el CO es campo de estudio de las conductas de 

las personas en el lugar de trabajo y qué consecuencias causan en el desempeño de la 

organización. Para Newstrom (2011) el CO es el estudio sistemático sobre cómo la gente, 

sea de manera individual o grupal actúa dentro de la organización. 

 

Los administradores deben mejorar resultados mediante acciones propias para mejora de 

los comportamientos de sus colaboradores, para ello se debe acudir a criterios de apoyo 

que son: describir, entender, prever, controlar y mejorar. Describir cómo la gente se 

comporta en distintas situaciones permitirá comunicar aspectos de la conducta humana en 

el trabajo con un lenguaje común. Entender la razón del comportamiento que tiene la gente 

disminuirá la frustración de los administradores al no solo hablar de la conducta de sus 

colaboradores sino más bien sondear las explicaciones subyacentes. Prever o predecir el 

comportamiento de los colaboradores permite a los administradores anticiparse a saber si 

un colaborador es dedicado y productivo o irresponsable, impuntual y problemático para 

así tomar acciones correctivas. Controlar la conducta de los empleados, por lo menos en 

parte, ayuda a los administradores a ser capaces de obtener mejores resultados en 

conjunto. Mejorar el desempeño de las personas permite desarrollar habilidades, mejorar 

el esfuerzo de los equipos y la productividad (Newstrom, 2011; Franklin y Krieger, 2011). 

 

El análisis del comportamiento organizacional puede darse en cinco niveles. Los 

administradores pueden observar el comportamiento de los individuos dentro de la 

empresa. Se toma en cuenta la conducta de las personas de manera interpersonal, sea 

entre compañeros o entre jefe y subordinado. Se examina la dinámica dentro de pequeños 

grupos de personas. Cuando dos o más grupos de personas necesitan relacionarse se 

estudia el comportamiento organizacional de manera intergrupal. El comportamiento 

organizacional permite estudiar el desempeño de la organización en relaciones 

interorganizacionales (Newstrom, 2011; Franklin y Krieger, 2011). 
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1.5.2 Clima organizacional 

 

El ser humano desarrolla sus actividades cotidianas en ambientes complejos y dinámicos 

como es la organización, que está compuesta por personas, grupos y colectividades que 

se comportan de diferentes maneras y que afectan al ambiente de la misma, de aquí nace 

el concepto de clima organizacional que se basa en tres enfoques.  

 

El enfoque objetivo, planteado por Forehand y Gilmer (1964) indica que las características 

de la organización son las que influyen en el comportamiento de los trabajadores, tomando 

en cuenta cinco variables estructurales: tamaño, estructura organizacional, complejidad de 

sistemas, pauta de liderazgo y direcciones de metas. El enfoque subjetivo, planteado por 

Halpin y Croft (1963) detalla que el empleado se crea una opinión en base a las 

características ya formadas de la empresa. El enfoque de síntesis, planteado por Litwin y 

Stringer (1969) hace referencia a las experiencias que surgen de las relaciones entre los 

trabajadores de la organización, dado por factores ambientales como actitudes, creencias, 

valores y motivación.  

 

García (2009) señala que se debe comenzar por entender el comportamiento de las 

personas, procesos organizacionales y estructura de la organización para llegar a 

comprender el clima organizacional, que lo define como la percepción y apreciación de los 

colaboradores sobre los aspectos estructurales, las relaciones entre personas y ambiente 

físico, que terminan modificando las relaciones interpersonales y afectan de manera 

positiva o negativa las reacciones del comportamiento de los empleados que pueden llegar 

a cambiar el desarrollo productivo en su puesto de trabajo como el de la empresa.  

 

1.5.3 Cultura organizacional  

 

A diario se escucha decir al gerente de una organización que busca que sus colaboradores 

se “pongan la camiseta”. Esta cotidiana frase expresa la aprehensión de valores, creencias, 

conocimientos y manera de pensar que imparte el líder de la organización, con el fin de 

compartir todos un mismo objetivo organizacional e impartir el mismo en los nuevos 

colaboradores. A estas actitudes comunes se le conoce como cultura organizacional que 

se la puede identificar en dos niveles: comportamiento observables, como vestimenta, 

símbolos o ceremonias compartidas en la organización, y valores profundos en la mente 

de los colaboradores como creencias y maneras de pensar que son comunes entre todos 

los miembros de la organización (Valle, 2010). 
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El interés y estudio de la cultura organizacional incrementó considerablemente a partir de 

la década de los ochenta debido a la crisis que en esta época vivió Estados Unidos por la 

baja productividad y el aumento de competitividad de Japón (De Souza, 1998). Uno de los 

pioneros en estudio de cultura organizacional es Edgar Schein que define como cultura 

organizacional al patrón de los supuestos que han adoptado un grupo de personas que son 

parte de la organización durante el desarrollo de problemas de adaptación externa y de 

integración interna. Refiriéndose a adaptación externa a la manera en que la organización 

se relaciona con otras; y, la integración interna se refiere al desarrollo de actividades 

efectivas en conjunto que generan una identidad colectiva entre todos los miembros que 

hacen parte de una organización (Schein, 2004). 

 

Cultura organizacional es un término que comparte muchas versiones teóricas. Para 

Gordon (1997) los supuestos, creencias y valores que son parte del ambiente interno en 

los que se desenvuelven los participantes de una organización para que ésta funcione de 

mejor manera, es la cultura de la organización. Para Robbins (2004) la cultura 

organizacional es la relación coherente que existe entre persona, objetivos y los valores 

organizacionales que se ve reflejada en términos de cantidad y calidad del trabajo.  

 

1.5.3.1 Valores Personales 

 

En gran orientación vale destacar que los valores personales son aquellas reglas, o pautas 

que se establece todo individuo a fin de adecuarlas a su diario vivir, precisar su 

personalidad, efectuar metas, retribuir necesidades y perseguir una lista de acciones 

positivas. Son importantes ya que son flexibles y relativamente varían en el instante, a 

medida que las personas crecen, definen su personalidad, experimentan variedad de 

situaciones y sobrepasan dificultades. Los valores personales sirven como 

direccionamiento para el tipo de vida que cada quien desea conllevar, ser admitido en un 

grupo o en la sociedad, compartir experiencias, sentimientos, asi como dar y recibir 

respuestas positivas ante situaciones difíciles  (Montuschi, 2008). Schwarts (1992) 

concluye que los valores personales son finalidades o metas propuestas que se encuentran 

organizadas según la jerarquía del nivel de importancia  que argumentan y condicionan el 

actuar del ser humano ante cualquier evento y que permite formular juicios frente al mismo. 

 

Los valores personales permiten marcar directrices que ayudan a definir el clima 

organizacional (Gordon, 1997). Es importante mencionar que las personas  deben adquirir 
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valores y practicar los ya fomentados o inculcados desde su hogar como compromiso, 

ética, responsabilidad, liderazgo, etc. esto es necesario para lograr un mejor desempeño 

en el campo laboral. Los valores, marcan directrices para ayudar a definir el clima 

organizacional. Los valores personales también son conocidos como valores morales y 

valores éticos; existen también valores culturales, valores religiosos, valores políticos, 

valores sociales y finalmente los valores corporativos (Montuschi, 2008) 

 

1.5.3.2 Valores organizacionales  

 

De igual manera que los individuos forman sus valores personales en base a sus objetivos 

de vida, los entes superiores de la organización plantean los valores corporativos en base 

a una decisión colectiva al iniciar la organización como un reflejo de la cultura 

organizacional actual y del desenvolvimiento en su entorno. En la actualidad es muy común 

que las organizaciones socialicen interna y externamente su misión, visión y valores; sin 

embargo, en muchas ocasiones estos valores son implícitos del comportamiento de sus 

colaboradores y en otras ocasiones el comportamiento de los integrantes de la 

organización difieren a los valores expuesto por medios escritos o audiovisuales 

(Montuschi, 2008). 

 

Los valores organizacionales o también conocidos como corporativos son “la idealización 

de la experiencia colectiva de éxito en el uso de cierta habilidad y la transfiguración 

emocional de creencias previas; para mantener la identidad cultural de la empresa, los 

valores son prioritarios, ya que estos son creados, asumidos y transmitidos por la propia 

organización” (Gagliardi, 1986, p.122). Es fundamental que la organización tenga claro sus 

valores pues son los que la definen, además son éstos los que permiten que cada uno de 

los miembros actué de una manera uniforme sin importar la situación que se presenta 

(Hernández et al., 2012). Rodríguez y Romo (2013) indican que los valores de una 

organización son de apoyo a la integración de la cultura ya que cuando los colaboradores 

aprehenden de manera adecuada los valores se logra que la cultura organizacional se 

solidifica. 

 

Montuschi (2008) concluye que la concordancia o discordia entre valores organizacionales 

y valores personas permite identificar que el éxito o fracaso en el desenvolvimiento de las 

empresas se fundamenta en el desenvolvimiento de las personas y no en el texto de los 

valores corporativos. Las organizaciones buscan que todos los miembros compartan los 

mismos valores que la empresa, creando un sentido de identidad que permita desarrollar 
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las actividades cotidianas para que en conjunto cumplan un propósito, misión u objetivo y 

así obtener resultados extraordinarios a favor de la organización.  

 

1.5.3.3 Congruencia de valores 

 

Edwards y Cable (2009) definen a los valores como creencias generales de la importancia 

de los comportamientos, siendo la base para guiar las decisiones y acciones de los 

individuos; y los valores organizacionales como el sistema que proporciona normas de 

comportamiento para los miembros de la empresa. Con esta base definen congruencia de 

valores como las similitudes que existen entre los valores de los individuos con los valores 

de la organización. Posner y Schmidt (1993) indican que la congruencia de valores es la 

relación existente, coincidencia o discordancia, entre los valores de la persona y los valores 

de la organización, y proponen un modelo indicando que esta relación puede llegar a 

reflejar tres tipos de resultados: cuando los valores coinciden, cuando los valores son 

opuestos y cuando los valores son diferentes. 

 

En el momento de que en una organización exista una buena congruencia de valores se 

puede manifestar un cumplimiento de objetivos institucionales de una manera efectiva, 

desarrollo de una buena cultura organizacional y disminución de la rotación del personal. 

Para mejorar la gestión organizacional es necesario que la congruencia de valores también 

aumente para que los miembros de la organización se sientan parte de la misma y mejoren 

su desempeño laboral. Al momento que exista una incongruencia de valores traerá consigo 

consecuencias negativas como un descontento por parte de los empleados que puede 

desembocar en el abandono de trabajo aumentando así la rotación de personal. Es por 

esto que Bao et al. (2012) definen a la congruencia de valores como la compatibilidad de 

los valores de trabajo con los valores que la organización ha planteado para la gestión de 

sus funciones, pudiendo comparar los valores personales con otras entidades 

organizativas como supervisores, entrevistadores, compañeros de trabajo, grupo de 

trabajo y con toda la organización.  

 

1.5.3.4 Ajuste persona – organización 

 

Ajuste persona-organización (p-o) es una manera de determinar la congruencia de valores 

dentro de una organización, además es un término que comparte algunas definiciones por 

varios autores. Chatman (1989) define al ajuste persona – organización como la relación 

existente entre los valores y normas de una empresa y los valores de sus colaboradores, 
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el grado de ajuste p-o determina el impacto que tendrá la organización por los 

comportamientos y valores de sus miembros y a la vez el impacto que tendrán los mismos 

por los valores y normas de la organización. Kristof et al. (2005) define el ajuste persona - 

organización como la compatibilidad que existe entre las personas y organizaciones que 

ocurren cuando una entidad provee lo que la otra necesita, comparten características 

similares o las dos cosas, esta definición abarca conceptos de ajuste complementario y 

suplementario. Se define ajuste complementario a los atributos personales de un empleado 

que cubren una competencia faltante en el entorno laboral. Mientras que se define ajuste 

suplementario refiere a los atributos que son similares entre los empleados del mismo 

entorno laboral. 

 

La definición ajuste Persona-Organización puede llegar a ser confundida con la definición 

de congruencia de valores, sin embargo en la tabla 1 podemos observar las diferencias 

entre ambas definiciones (Bao etal., 2012). 

 

Tabla 1 - Diferencias entre ajuste persona-organización y congruencia de valores 
 

Ajuste persona-organización Congruencia de valores 

Ajuste de valores solamente entre 
persona y nivel de organización 

Ajuste de valores personales con todos 
los niveles organizativos: supervisores, 
compañeros, grupos. 

Abarca mayores características que solo 
ajuste de valores 

Solo se refiere a ajuste de valores 

Abarca ajuste complementario o 
suplementario o ambos a la vez 

Abarca solamente como ajuste 
suplementario 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

1.5.3.5 Conflicto de valores 

 

Cuando el comportamiento personal no coincide con los valores grupales las relaciones 

internas empiezan a tener conflictos. Un individuo debe integrar sus valores individuales 

para poder ser socialmente reconocida (Valbuena, Morillo, & Salas, 2006). Cuando un 

individuo no ha logrado modificar ni adaptarse a los valores de la organización, ni la 

organización al individuo en una situación de confrontación surge lo que es el conflicto de 

valores que en simples palabras es la oposición de los valores personales con los valores 

organizacionales (Liedtka, 1989). 
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Los conflictos de valores no solamente se refieren a la oposición de los valores personales 

con los organizacionales, los conflictos de valores también surge cuando existe 

antagonismo entre los valores de una persona a otra que bien puede ser de un rango 

inferior, de la junta directiva, accionistas o asesores externos. Las personas que 

generalmente toman las decisiones en nombre de toda la empresa son los miembros de la 

organización, en este caso definen los valores organizacionales (Zárate, 2008). Sagiv y 

Schwartz (2000) clasifican al conflicto de valores como interno y externo; cuando el 

conflicto de valores afecta al individuo es conocido como conflicto interno, mientras que 

cuando el mismo afecta a la organización se lo define como conflicto externo. En estudios 

organizacionales el conflicto más usado es el enfoque interno.  

 

Ramos (2013) indica que cuando el conflicto de valores, haciendo referencia al 

antagonismo de valores personales y organizacionales, aparece dentro de la organización 

puede desencadenar en estrés laboral que puede producir el abandono del trabajo. Aunque 

Valbuena et al. (2006) indican que el abandono de trabajo no se da por la presencia de 

conflicto de valores a menos que factores externos sean el causante para que un 

colaborador tome la decisión propia de abandono de trabajo.  

 

1.5.4 Industria ecuatoriana manufacturera  

 

En Ecuador se diferencia tres grandes sectores productivos. Primeramente el sector 

primario que está conformado por las actividades que se relacionan a la obtención de 

recursos directamente de la naturaleza, ganadero, forestal, pesquero y agrícola. En 

segundo lugar el sector secundario que conforman las actividades que transforman las 

materias primas y alimentos mediante los procesos productivos y finalmente el sector 

terciario que conforma los servicios que se prestan a la población para satisfacer sus 

necesidades (Gómez, 2016). El Ecuador es un país que se caracteriza por la exportación 

de productos primarios como el cacao, camarón, rosas o banano; sin embargo el sector 

secundario es un aporte para la generación de empleos.  

 

La industria manufacturera ecuatoriana es parte del sector secundario y es un gran aporte 

tanto a la economía como a la generación de empleos ecuatorianos e ingresos estatales. 

De acuerdo a las cifras del BCE (Banco Central del Ecuador [BCE], 2021) la industria 

manufacturera en el período 2015-2019 ha aportado al Producto Interno Bruto (PIB) 

anualmente un promedio de 13,26%, siendo ésta la industria que más aporta al PIB. En la 
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tabla 2 y 3 se puede observar la participación del sector manufactura en millones de USD 

y en porcentaje al PIB respectivamente.  

 

En la tabla 2 se observa que del año 2015 al 2016 hay un decremento en cuanto a la 

participación en USD de la industria manufacturera en el PIB, mientras que para el 2018 

presenta el incremento mayor y al 2019 presenta el menor decremento. En la tabla 3 se 

observa que en cuanto a la participación en porcentaje de la industria manufacturera en el 

PIB el año de mayor participación fue el 2015 mientras que el año de menor participación 

fue el 2018. 

 

Tabla 2 - Industria manufactura en millones de USD período 2015 - 2019 
 

Año Millones de USD 

2015 4.690,70 
2016 3.800,40 
2017 5.023,90 
2018 6.167,40 
2019 6.032,80 

 

Fuente: Banco Central del Ecuador (BCE) 

Elaboración: Propia 

 

Tabla 3 - Participación de la industria manufactura en el PIB (%) 
 

Año % en PIB 
2015 13,61 
2016 13,6 
2017 13,29 
2018 12,81 
2019 13 

 

Fuente: Banco Central del Ecuador (BCE) 

Elaboración: Propia 

 

La industria manufacturera ecuatoriana tiene 24 divisiones, y las empresas que son 

comparadas en este estudio corresponden a la fabricación de metales comunes, que según 

la Clasificación Industrial Internacional Uniforme (CIIU) se encuentran en la sección C 

división 24 (Ver Anexo I).  
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1.5.4.1 Cultura, clima y comportamiento organizacional en industria manufacturera 

 

La industria manufacturera según el tamaño de la empresa estaría representada por 

microempresas, ya que representan un promedio de 36%; en cuanto a la producción 

nacional, la industria manufacturera produce el 35,6% de la misma; la mano de obra es 

indispensable para que cada una de las empresas de la industria manufacturera desarrolle 

con normalidad sus actividades, por esta razón es que esta industria es una de las que 

más genera empleos (Expresiones,2019; Mogro et al, 2020; Mogro et al, 2017) 

 

La industria manufacturera al ser una de las industrias que más generan empleo en el 

Ecuador ha desencadenado que se realicen algunos estudios en cuanto a la gestión 

organizacional, lo que ha permitido extrapolar que el clima de las empresas del sector 

manufacturero es alto y que en cuanto a la cultura organizacional los ítems de políticas de 

aceptación que tiene la empresa para que sus colaboradores se pronuncien, gestión de los 

directivos en la toma de decisiones, trabajo de equipo de forma habitual, apoyo de la 

organización para que se produzca una comunicación eficiente en las distintas áreas de 

trabajo, la imagen que logra la empresa ante la sociedad y las prácticas de la 

responsabilidad en el cumplimiento de las tareas encomendadas están relacionados de 

forma positiva con valores relativamente altos (Roverone,2011; Rios et al, 2020; Villaroel, 

2011). 

 

1.5.4.2 Sector metalmecánico 

 

Dentro de la industria manufacturera se encuentra el sector metalmecánico, que en países 

desarrollados orienta sus actividades a ser proveedores de tres segmentos: industria 

automotriz, industria de la construcción y fabricación de bienes de capital. Ecuador al ser 

un país en vías de desarrollo y tener una escases de desarrollo industrial, el sector 

metalmecánico orienta sus actividades en un 95% a ser proveedor de la industria de la 

construcción (Mundo Constructor, 2020).  

 

El sector metalmecánico ha aportado en el período 2010 al 2020 un promedio del 0,74% al 

PIB (Mundo Constructor, 2020), además en la figura 1 se observa el comportamiento que 

el sector metalmecánico ha tenido en el período  2010 – 2020. Hasta el año 2015 se 

observa un crecimiento en el comportamiento del sector metalmecánico, en el 2016 se 

decae en un 6,8%. Gracias al aumento de liquidez en el año 2017 crece en un 9,9% y del 
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1,2% en el 2018. En el año 2019 decae en un 18% debido a la recesión económica y para 

el 2020 el Banco Central del Ecuador prevé un crecimiento del 1% 

 

 Figura 1 – Comportamiento del sector Metalmecánico 2008 - 2020 

Fuente: Banco Central del Ecuador (BCE); Mundo Constructor; Federación Ecuatoriana 

de Industrias del Metal (Fedimetal) 

Elaboración: Propia 

 

Pese a la fuerte recesión económica que el Ecuador ha estado viviendo desde el año 2019, 

las empresas que pertenecen al sector metalmecánico en el 2020 les ha tocado replantear 

su oferta y sus procesos que han permitido mantener las ventas luego de la para obligatoria 

por el COVID-19. En cuanto a la innovación de oferta la industria metalmecánica ha 

reorientado la venta de productos para el cuidado sanitario durante y luego de la 

emergencia sanitaria. El año 2020 es el último año del período presidencial presente, por 

esta razón aumenta la construcción vial y de infraestructura, la industria metalmecánica al 

ser el proveedor principal para la industria de la construcción prevé aumentar sus ventas 

(Lara, 2020). 
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2. METODOLOGÍA 

2.1 Naturaleza de la Investigación 

La presente investigación tiene un enfoque cuantitativo ya que según Pita y Pértegas 

(2002) ésta cuantifica variables para estudiar la relación o asociación entre las mismas. 

Este enfoque de investigación es secuencial y probatorio, ya que se debe seguir a 

cabalidad el orden del proceso. Se construye un marco conceptual que parte de una idea 

delimitada que deriva objetivos y preguntas de investigación. Las preguntas de 

investigación originan la o las hipótesis que serán aprobadas o rechazadas según la el uso 

y aplicación del tipo y diseño de investigación en conjunto con las variables ya definidas, 

para finalmente concluir en base a la o las hipótesis (Hernández et al, 2010). Para este 

trabajo investigativo se dio uso a los resultados de la aplicación del inventario APO en dos 

empresas ecuatorianas del sector metalmecánico, “Novacero” y “Flexiplast”  

 

2.2 Tipo de la investigación 

Cada una de las empresas estudiadas del sector metalmecánico es considerada como 

caso de estudio, que servirán como base para desarrollar el caso de estudio múltiple. Esta 

investigación será un caso de estudio múltiple que servirá para contrastar resultados. El 

estudio de caso es una herramienta de investigación en la que mediante su aplicación se 

obtiene información de la conducta del objeto o persona en estudio y se puede registrar los 

resultados obtenidos, la fuente de datos puede ser cuantitativa como cualitativa como por 

ejemplo registros, entrevistas realizadas, cuestionarios, observación directa o archivos 

históricos (Yin, 2009; Chetty, 1996). El método de estudio de caso es aplicable para indagar 

sobre el entorno real de objeto de estudio, utiliza varias fuentes de datos y puede ser 

aplicado tanto en un caso único como en casos de estudio múltiples (Martinez, 2006) 

 

La investigación de un estudio de caso tiene como objetivo estudiar, analizar y representar 

una persona, grupo de personas, sistemas o entornos para comprenderlos de mejor 

manera y saber si se puede no generalizarlos (Cousin, 2005; Gustafsson, 2017). Al 

momento que una investigación requiere el estudio de dos o más estudios de caso hace 

referencia a un caso de estudio múltiple que permite determinar diferencias y semejanzas 

entre los casos de estudio (Yin, 2009; Gustafsson, 2017). 
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2.3 Alcance de la investigación  

El presente trabajo de investigación tiene un alcance descriptivo que consiste en establecer 

las características, propiedades o rasgos de los objetos o variables en estudio. Adicional, 

la investigación pasa a tener un alcance explicativo ya que se centra en explicar el porqué 

de la relación entre dos o más variables (Hernández et al, 2010). La investigación describe 

los resultados obtenidos en cada uno de los casos de estudio siendo estos “Novacero” y 

“Flexiplast”, relaciona los resultados obtenidos en cada caso de estudio para comparar las 

variables de congruencia de valores y para finalizar explica las relaciones existentes en los 

resultados de ambas. 

2.4 Técnicas de recolección de información  

El presente trabajo de investigación se basa en el análisis de datos secundarios obtenidos 

mediante la aplicación del Inventario para medir la Articulación entra la persona y la 

Organización: Caso Ecuador (Inventario APOE) (ver anexo II), herramienta desarrollada 

por Ramos et al. (2012) y validado en el Ecuador por Mejía (2016). El Inventario APO es la 

única herramienta que permite estudiar el ajuste, el conflicto y el reconocimiento de valores 

de manera independiente. En su desarrollo fue validada con 102 trabajadores de varias 

organizaciones en Portugal, para su desarrollo y aplicación se usó el lenguaje portugués 

(Ramos et al., 2012). En la validación de esta herramienta en Ecuador, Mejía (2016) 

concluye cambios en el inventario, para poder ser aplicada en idioma español, siendo 

validada con 133 empleados de varias organizaciones ecuatorianas. 

 

Esta investigación también tiene en cuenta revisión de la literatura ya que se obtiene 

información con fuentes bibliográficas necesarias e importantes para cumplir a cabalidad 

los objetivos de estudio, la misma información obtenida de la revisión literaria sirve para 

responder con fundamentos teóricos la pregunta de investigación (Hernández et al, 2010). 

2.5 Muestra 

Los casos de estudio fueron constituidos por dos empresas ecuatorianas que pertenecen 

a la industria manufacturera y del sector metalmecánico, ambas organizaciones son 

consideradas grandes según su tamaño y según el origen del capital son privadas (Instituto 

Nacional de estadísticas y Censos [INEC], 2016). 
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En la empresa “Flexiplast” el total de personas que participaron del cuestionario fue 427 

trabajadores, es una muestra significativa al 99% con un margen de error del 2%. En la 

empresa “Novacero” el total de personas que fueron partícipes de este cuestionario fue de 

1077 trabajadores, es una muestra significativa al 99% con un margen de error del 0.34%. 

A continuación se puede observar los datos sociodemográficos que ambas organizaciones 

tienen en común 

 

2.5.1. Localidad 

 

Figura 2 – Localidad de Flexiplast (Número de personas) 

Fuente: Inventario APO de Flexiplast 

Elaboración: Propia 

 

Se observa en la figura 2 el número de personas que fueron partícipes del Inventario APO 

clasificados según la localidad de la empresa “Flexiplast”. La cantidad de 377 personas 

que representan el 88% del total desempeñan sus labores en Quito, 4 personas que 

representan el 0.9% del total trabajan en Guayaquil y 46 personas que representan el 11% 

del total laboran en Machachi. 
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Figura 3 – Localidad de Novacero (Número de personas) 

Fuente: Inventario APO en Novacero 

Elaboración: Propia 

 

Se observa en la figura 3 el número de personas que fueron partícipes del Inventario APO 

clasificados según la localidad de la empresa “Novacero”. La cantidad de 593 personas 

que representan el 55% del total desempeñan sus labores en Lasso, 6 personas que 

representan el 0.06% del total trabajan en Cuenca, 221 personas que representan el 20.5% 

del total laboran en Quito y 257 personas que representan el 23.9% del total ejecutan sus 

funciones en Guayaquil. 
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2.5.2. Años de antigüedad  
 

 

Figura 4 – Años de antigüedad en Flexiplast y Novacero (Número de personas) 

Fuente: Inventario APO en Flexiplast 

Elaboración: Propia 

 

En la figura 4 se observa el número de personas que fueron partícipes del Inventario APO 

agrupados según sus años de antigüedad en la empresa “Flexiplast”. La cantidad de  60 

Personas que representan el 14% del total trabajan en la empresa entre 0 a 1 año, 141 

personas que representan el 33% del total laboran entre 1 a 3 años en la empresa, 64 

personas que representan el 15% trabajan entre 3 a 5 años en la empresa, 90 personas 

que representan el 21% del total laboran entre 5 a 10 años en la empresa y 72 personas 

que representan el 17% del total laboran ya más de 10 años dentro de la organización. 

Adicional, también se observa que en Novacero 95 Personas que representan el 9% del 

total trabajan en la empresa entre 0 a 1 año, 276 personas que representan el 26% del total 

laboran entre 1 a 3 años en la empresa, 178 personas que representan el 17% trabajan 

entre 3 a 5 años en la empresa, 302 personas que representan el 28% del total laboran 

entre 5 a 10 años en la empresa y 226 personas que representan el 21% del total laboran 

ya más de 10 años dentro de la organización. 
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2.5.3. Género 

 

 

Figura 5 – Género en Flexiplast y Novacero (Número de personas) 

Fuente: Inventario APO en Flexiplast 

Elaboración: Propia 

 

En la figura 5 se observa el número de personas que fueron partícipes del Inventario APO 

agrupados según su género en la empresa “Flexiplast”. La cantidad de 86 personas que 

representan el 20.1% del total definen a su género como femenino y 342 personas que 

representan el 79.9% del total definen a su género como masculino. Adicional, se observa 

que en Novacero 947 personas que representan el 87.9% del total definen a su género 

como masculino, 127 personas que representan el 11.8% del total definen a su género 

como femenino y 3 personas que representan el 0.03% del total prefirieron no decir su 

género. 
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2.5.4. Jerarquía 

 

Figura 6 – Jerarquía en Flexiplast (Número de personas) 

Fuente: Inventario APO en Flexiplast 

Elaboración: Propia 

 

En la figura 6 se observa el número de personas que fueron partícipes del Inventario APO 

agrupados según la jerarquía dentro de la empresa “Flexiplast”. La cantidad de 11 personas 

que representan el 2.6% del total desarrollan sus actividades a nivel gerencial, 58 personas 

que representan el 13.6% del total laboran como supervisores, 50 personas que 

representan el 11.7% del total trabajan como asistente y 308 personas que representan el 

72.1% del total ejecutan sus labores a nivel operario. 
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Figura 7 – Jerarquía en Novacero (Número de personas) 

Fuente: Inventario APO en Novacero 

Elaboración: Propia 

 

En la figura 7 se observa el número de personas que fueron partícipes del Inventario APO 

agrupados según la jerarquía dentro de la empresa “Novacero”. La cantidad de 8 Personas 

que representan el 0,7% del total desarrollan sus actividades a nivel gerencial, 174 

personas que representan el 16.2% del total laboran a nivel administrativo, 38 personas 

que representan el 3.5% del total trabajan a nivel jefatura, 92 personas que representan el 

8.5% del total ejecutan sus labores a nivel supervisor – coordinador y 765 que representa 

el 71% del total desempeñan sus actividades a nivel operativo. 

2.6 Técnicas de análisis de la información 

Para el análisis de la información se dio uso a la estadística descriptiva que es el método 

en el que se organiza, resume y se  presenta los datos de manera informativa (Lind et al, 

2008). Para detallar las muestras se ha aplicado el método estadístico descriptivo, el cual 

permitió organizar y presentar principalmente los datos sociodemográficos en gráficos para 

visualizar de mejor manera las características que sobresalen y no se pueden observar de 

manera fácil en la tabla de datos.  

 

En el presente estudio se ha aplicado estadística no paramétrica, que permite evaluar la 

variable cuantitativa de libre distribución o que no tiene distribución normal, las ventajas de 

aplicar estadística no paramétrica es que no se requiere suponer que la población tiene 
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una distribución normal, es más sencillo aplicar y entender que la estadística paramétrica 

y algunas veces no es necesario tener un orden o clasificación de los datos (Levin y Rubin, 

2004). 

 

Primeramente para contrastar la existencia de una distribución normal en la muestra, se 

aplicó el test de Lilliefors, que es la corrección a la prueba de Kolmogorov-Smirnov ya que 

ésta última no es muy útil al no conocer el valor de la media y desviación estándar de la 

población (Romero, 2016). Los resultados mostraron que los datos no presentaron una 

distribución normal  (ver anexo III) por lo que los cálculos siguieron estadígrafos no 

paramétricos. De igual manera, se ha aplicado la prueba de suma de rango, en este caso 

como solamente se comparó dos poblaciones se ha aplicado la prueba U de Mann-

Whitney, que permite determinar si los promedios poblacionales son iguales o no (Levin y 

Rubin, 2004). 

 

El coeficiente de correlación es el valor estadístico que mide el grado de asociación o 

relación existente entre dos variables, este valor se encuentra en el rango de -1 a 1. El 

signo del coeficiente de correlación indica si la relación es directa o inversamente 

proporcional, si el signo es negativo indica que a medida que una variable aumenta la otra 

disminuye en proporción al coeficiente de correlación e inversamente, si el signo es positivo 

indica que a medida que una variable aumenta la otra igualmente aumenta en proporción 

al coeficiente de correlación. El valor del coeficiente de correlación, muestra la fuerza de 

relación entre las variables, mientras más se acerque a 1 o -1 será fuerte y perfecta, al 

contrario que mientras más se acerque a 0 será escasa o nula o un resultado neutro que 

será una correlación moderada (Martínez et al., 2009). El coeficiente de correlación 

solamente muestra cómo están relacionadas las variables de estudio, independientemente 

de determinar causalidad, es decir una relación causa-efecto entre las variables. Para 

realizar la comparación tomando de las relaciones entre congruencia de valores, se ha 

aplicado coeficiente de correlación de rangos de Spearman, que es un coeficiente no 

paramétrico aplicado cuando no se cumple las condiciones de relación lineal entre las dos 

variables y/o los valores de las variables no están normalmente distribuidas (Restrepo y 

González, 2007; Martinez et al., 2009) 
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3. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

3.1. Resultados 

Los resultados alcanzados en el presente estudio comparativo responden a cada uno de 

los objetivos específicos que se han planteado de acuerdo a la tabla 4. 

Tabla 4 – Relación entre objetivos y resultados 
 

Objetivos Títulos de los resultados asociados 
Identificar diferencias entre dos empresas 
ecuatorianas del sector metalmecánico 
en cuanto al reconocimiento de valores. 

Diferencias entre Flexiplast y Novacero 
de acuerdo al reconocimiento de valores 

Identificar diferencias entre dos empresas 
ecuatorianas del sector metalmecánico 
en cuanto al conflicto de valores. 

Diferencias entre Flexiplast y Novacero 
de acuerdo al conflicto de valores 

Identificar diferencias entre dos empresas 
ecuatorianas del sector metalmecánico 
en cuanto al grado de ajuste de valores. 

Diferencias entre Flexiplast y Novacero 
de acuerdo al ajuste de valores 

Realizar una comparación tomando en 
cuenta las relaciones entre congruencia 
de valores. 

Comparación entre Flexiplast y 
Novacero de acuerdo a las relaciones 
de congruencia de valores 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

3.1.1 Diferencias entre Flexiplast y Novacero de acuerdo al reconocimiento 

de valores organizacionales 

 

En la tabla 5 y tabla 6 se puede observar el listado de las preguntas del inventario APOE 

que fueron tomadas en cuenta para la medición de la variable reconocimiento de valores 

en la empresa Flexiplast y Novacero respectivamente 
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Tabla 5 – Reconocimiento de valores en Flexiplast 
 

Pregunta Valor medio 

1. Reconozco fácilmente los valores y la cultura de la 
organización a la que pertenezco. 

4,62 

2. En la organización a la que pertenezco, considero que los 
valores y la cultura están explícitos en el comportamiento de las 
personas 

4,58 

4. En la organización a la que pertenezco, considero que los 
valores y la cultura están explícitamente definidos. 

2,77 

7. Las personas que pertenecen a mi organización saben cuáles 
son los valores y la cultura de la organización. 

4,38 

10. Las personas del área donde trabajo saben cuáles son los 
valores y la cultura de la organización. 

2,96 

11. Las personas externas a la organización a la que pertenezco 
la identifican por sus valores y su cultura. 

4,27 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

Tabla 6 – Reconocimiento de valores en Novacero 
 

Pregunta Valor medio 

1. Reconozco fácilmente los valores y la cultura de la organización 
a la que pertenezco. 

4,53 

2. En la organización a la que pertenezco, considero que los 
valores y la cultura están explícitos en el comportamiento de las 
personas 

4,26 

4. En la organización a la que pertenezco, considero que los 
valores y la cultura están explícitamente definidos. 

4,28 

7. Las personas que pertenecen a mi organización saben cuáles 
son los valores y la cultura de la organización. 

4,16 

10. Las personas del área donde trabajo saben cuáles son los 
valores y la cultura de la organización. 

4,2 

11. Las personas externas a la organización a la que pertenezco 
la identifican por sus valores y su cultura. 

3,92 

  

Fuente: Elaboración propia 

 

En la figura 8 se observa el valor de las medias de la variable reconocimiento de valores 

organizacionales tanto en Flexiplast y Novacero, datos que sirven de base para la 

aplicación de la prueba U de Mann-Whitney de ésta variable en las poblaciones de 

Flexiplast y Novacero, resultados que se observan en la tabla 7. 
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Figura 8 – Medias de reconocimiento de valores  

Fuente: Inventario APO en Flexiplast y en Novacero 

Elaboración: Propia 

 

 

Tabla 7 – Prueba U de Mann-Whitney de reconocimiento de valores  
 

  
Reconocimiento de 

valores 

U de Mann-Whitney 155628 
W de Wilcoxon 247006 
Z -9,84 
Sig. asin. (bilateral) 0 

 

Fuente: Elaboración propia a través de SPSS 

 

Como se puede observar el estadístico de U de Mann-Whitney fue de 155628 y el valor de 

p (Sig. asin. (bilateral)) es 0,000 por lo que se rechaza la hipótesis de igualdad de medias 

y se concluye que el reconocimiento de valores difiere entre Flexiplast y Novacero, con un 

nivel de significancia del 5%. 

 

3.1.2 Diferencias entre Flexiplast y Novacero de acuerdo al conflicto de 

valores organizacionales 
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En la tabla 8 y tabla 9  se puede observar el listado de las preguntas del inventario APOE 

que fueron tomadas en cuenta para la medición de la variable conflicto de valores en la 

empresa Flexiplast y Novacero respectivamente. 

 

Tabla 8 – Conflicto de valores en Flexiplast 
 

Pregunta Valor medio 

3. Mis valores personales están en conflicto con los valores de mi 
trabajo / función. 4,39 

5. Mis valores personales están en conflicto con los valores de la 
organización a la que pertenezco. 4,45 

9. Cuestiono mis valores personales cuando estoy trabajando. 3,57 

12. Los comportamientos que mi organización valora están en 
conflicto con mis valores personales. 

4,26 

14. Tengo que olvidar mis objetivos personales para poder cumplir 
con los objetivos de mi organización. 

4,23 

17. Tengo que dejar de ser yo mismo para poderme adaptar a la 
organización a la que pertenezco. 

4,32 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

Tabla 9 –  Conflicto de valores en Novacero 
  

Pregunta Valor medio 

3. Mis valores personales están en conflicto con los valores de mi 
trabajo / función. 

2,43 

5. Mis valores personales están en conflicto con los valores de la 
organización a la que pertenezco. 

2,37 

9. Cuestiono mis valores personales cuando estoy trabajando. 3,01 

12. Los comportamientos que mi organización valora están en 
conflicto con mis valores personales. 2,43 

14. Tengo que olvidar mis objetivos personales para poder cumplir 
con los objetivos de mi organización. 2,63 

17. Tengo que dejar de ser yo mismo para poderme adaptar a la 
organización a la que pertenezco. 2,33 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

En la figura 9 se observa el valor de las medias de la variable conflicto de valores 

organizacionales tanto en Flexiplast y Novacero, datos que sirven de base para la 

aplicación de la prueba U de Mann-Whitney de ésta variable en las poblaciones de 

Flexiplast y Novacero, resultados que se observan en la tabla 10. 
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Figura 9 – Medias de conflicto de valores  

Fuente: Inventario APO en Flexiplast y en Novacero 

Elaboración: Propia 

 

 

Tabla 10 –  Prueba U de Mann-Whitney de conflicto de valores 
 

  Conflicto de valores  
U de Mann-Whitney 38258 
W de Wilcoxon 618761 
Z -25,264 
Sig. asin. (bilateral) 0 

 

Fuente: Elaboración propia a través de SPSS 

 

Como se puede observar el estadístico de U de Mann-Whitney fue de 38258,000 y el valor 

de p (Sig. asin. (bilateral)) es 0,000 por lo que se rechaza la hipótesis de igualdad de medias 

y se concluye que el conflicto de valores difiere entre Flexiplast y Novacero, con un nivel 

de significancia del 5%. 
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3.1.3  Diferencias entre Flexiplast y Novacero de acuerdo al ajuste de valores 

organizacionales 

 

En la tabla 11 y tabla 12 se puede observar el listado de las preguntas del inventario APOE 

que fueron tomadas en cuenta para la medición de la variable ajuste de valores en la 

empresa Flexiplast y Novacero respectivamente. 

 

Tabla 11 –  Ajuste de valores en Flexiplast 
 

Pregunta Valor medio 

6. Los valores y la cultura de la organización a la que pertenezco 
son un reflejo de mis valores y mi cultura. 2,59 

8. Si los valores de la organización a la que pertenezco fueran 
contrarios a los que existen actualmente, difícilmente me 
identificaría con ellos. 

4,3 

13. Las cosas que yo valoro en mi vida son semejantes a las cosas 
que la organización a la que pertenezco valora. 

2,81 

15. Mis valores personales coinciden con los valores y la cultura 
de la organización a la que pertenezco. 

2,85 

16. La razón por la que prefiero mi organización en comparación 
con otras son los valores que esta defiende y apoya. 

4,28 

18. Los objetivos de mi organización están en correspondencia con 
mis objetivos personales. 

2,51 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

Tabla 12 –  Ajuste de valores en Novacero  
  

Pregunta Valor medio 

6. Los valores y la cultura de la organización a la que pertenezco 
son un reflejo de mis valores y mi cultura. 

4,25 

8. Si los valores de la organización a la que pertenezco fueran 
contrarios a los que existen actualmente, difícilmente me 
identificaría con ellos. 

3,52 

13. Las cosas que yo valoro en mi vida son semejantes a las cosas 
que la organización a la que pertenezco valora. 4,07 

15. Mis valores personales coinciden con los valores y la cultura 
de la organización a la que pertenezco. 4,16 

16. La razón por la que prefiero mi organización en comparación 
con otras son los valores que esta defiende y apoya. 4,16 

18. Los objetivos de mi organización están en correspondencia con 
mis objetivos personales. 3,99 

 

Fuente: Elaboración propia 
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En la figura 10 se observa el valor de las medias de la variable ajuste de valores 

organizacionales tanto en Flexiplast y Novacero, datos que sirven de base para la 

aplicación de la prueba U de Mann-Whitney de ésta variable en las poblaciones de 

Flexiplast y Novacero, resultados que se observan en la tabla 13. 

 

Figura 10 – Medias de ajuste de valores  

Fuente: Inventario APO en Flexiplast y en Novacero 

Elaboración: Propia 

 

  

Tabla 13 –  Prueba U de Mann-Whitney de conflicto de valores 
 

  Ajuste 
U de Mann-Whitney 98718,5 
W de Wilcoxon 190096,5 
Z -17,335 
Sig. asin. (bilateral) 0 

 

Fuente: Elaboración propia a través de SPSS 

 

Como se puede observar el estadístico de U de Mann-Whitney fue de 98718,500 y el valor 

de p (Sig. asin. (bilateral)) es 0,000 por lo que se rechaza la hipótesis de igualdad de medias 

y se concluye que el conflicto de valores difiere entre Flexiplast y Novacero, con un nivel 

de significancia del 5%. 
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3.1.4 Comparación entre Flexiplast y Novacero de acuerdo a las relaciones 

de congruencia de valores 

 

Como se pudo observar anteriormente las medias de las variables en las tablas que 

anteceden, también se puede observar en la figura 11, que como se puede observar las 

variables reconocimiento de valores, conflicto de valores y ajuste de valores se comportan 

de diferente manera en ambas empresas. 

 

 

 

Figura 11 – Medias de variables en Flexiplast y Novacero 

Elaboración: Propia 

 

 

En la tabla 14 se observa la correlación de rangos de Spearman en la empresa Flexiplast 

entre las variable reconocimiento de valores, ajuste de valores y conflicto de valores. 
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Tabla 14 –  Correlación de Spearman en Flexiplast 
 

  
Reconocimiento 

de valores Ajuste de valores 
Conflicto de 

valores 

Reconocimiento 
de valores 

1 ,674** ,664** 

Ajuste de valores   1 ,351** 

Conflicto de 
valores 

    1 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

Fuente: Elaboración propia a través de SPSS 

 

Como se puede observar en Flexiplast existe una correlación directamente proporcional 

entre reconocimiento de valores y ajuste de valores, siendo ésta una correlación regular 

positiva al ser un valor de 0.674. Adicional, existe una correlación directamente 

proporcional entre reconocimiento de valores y conflicto de valores, siendo ésta una 

correlación regular positiva al ser un valor de 0.664. Finalmente, existe una correlación 

directamente proporcional entre ajuste de valores y conflicto de valores, siendo ésta una 

correlación débil positiva al ser un valor de 0.351. En la tabla 15 se observa la tabla de 

correlación de rangos de Spearman en la empresa Flexiplast entre las variable 

reconocimiento de valores, ajuste de valores y conflicto de valores. 

 

Tabla 15 –  Correlación de Spearman en Novacero 
 

  Reconocimiento 
de valores 

Ajuste de valores Conflicto de 
valores 

Reconocimiento 
de valores 

1 ,663** -,076** 

Ajuste de valores   1 -,117** 

Conflicto de 
valores 

    1 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

Fuente: Elaboración propia a través de SPSS 

  

Como se puede observar en Flexiplast existe una correlación directamente proporcional 

entre reconocimiento de valores y ajuste de valores, siendo ésta una correlación regular 

positiva al ser un valor de 0.663. Adicional, existe una correlación inversamente 

proporcional entre reconocimiento de valores y conflicto de valores, siendo ésta una 

correlación débil negativa al ser un valor de -0.076. Finalmente, existe una correlación 
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inversamente proporcional entre ajuste de valores y conflicto de valores, siendo ésta una 

correlación débil negativa al ser un valor de -0.117. 

3.2. Discusiones 

Los resultados de este estudio comparativo arrojan que de las variables de congruencia de 

valores la de mejor puntuación en Flexiplast es el conflicto de valores y en Novacero es el 

reconocimiento de valores, estos resultados se oponen a un estudio anterior (Ramos et al., 

2017) donde se observa que la variable de ajuste es la de mayor valor en organizaciones 

privadas como la de este estudio. En el mismo estudio se puede comparar que en cuanto 

a la variable reconocimiento ambas empresas se encuentran por debajo de la media; en 

base a la variable conflicto de valores Flexiplast se encuentra sobre la media y Novacero 

debajo de la media y finalmente respecto a la variable ajuste ambas empresas se 

encuentran por debajo de la media tal como se puede observar en la figura 12. 

 

Figura 12 – Comparación de medias entre Organizaciones Privadas, Flexiplast y 
Novacero 

Elaboración: Propia 

 

 

En un estudio anterior realizado por Ramos et al. (2017)  en el contexto ecuatoriano se 

observa que la relación entre la variable conflicto y reconocimiento de valores es positiva y 

estadísticamente significativa, sin embargo no hay significancia en las relaciones  

ajuste - reconocimiento y ajuste - conflicto, pero si hubiese dicha significancia la relación 

fuese positiva. En otro estudio realizado por Ramos y Jordão (2015) se observa que el 

ajuste con el reconocimiento de valores presentaron correlaciones positivas y 
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estadísticamente significativas, mientras que las relaciones ajuste – conflicto y 

reconocimiento – conflicto presentaron correlaciones negativas y estadísticamente 

significativas, resultados obtenidos en el contexto Portugal.  

 

Al realizar las correlaciones de las variables de congruencia de valores se encontró 

resultados diferentes en Flexiplast y Novacero. El  comportamiento de Flexiplast se 

asemeja al contexto ecuatoriano. Se observa que todas las relaciones entre las variables 

de congruencia de valores son positivas; sin embargo, en Flexiplast todas las relaciones 

de las variables son significativas mientras que en las empresas ecuatorianas solamente 

la relación reconocimiento – conflicto en la que tiene significancia.  Esto se debe a que en 

Flexiplast las variables reconocimiento y ajuste de valores se comportan de manera 

opuesta al comportamiento de las mismas en la muestra de las empresas ecuatorianas. 

Esta comparación se puede observar en la tabla 16. 

 
Tabla 16 –  Comparación de correlaciones de congruencia de Valores entre Flexiplas y 
contexto ecuatoriano 
 

                            

                                Contexto 

     Correlación Flexiplast 

Empresas 

ecuatorianas 

privadas 

Reconocimiento-Ajuste ,674** 0,618 

Reconocimiento-Conflicto ,664** 0,163** 

Ajuste-Conflicto ,351** 0,026 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

Fuente: Elaboración propia  

 

 

Se observa que las relaciones de congruencia de valores de Novacero definitivamente 

siguen el mismo patrón de Portugal en cuanto a dirección y significancia de las relaciones. 

Sin embargo, se observa la diferencia de que la relación ajuste - conflicto en Novacero es 

débil, mientras que en Portugal ésta es moderada. Ésta comparación se puede observar 

en la tabla 17. La diferencia encontrada entre Flexiplast y Novacero se debe a la gran 

brecha que existe entre ambas empresas referente a la variable conflicto de valores. 

 
  



 

33 

Tabla 17 –  Comparación de correlaciones de congruencia de Valores entre Novacero y 
contexto Portuga 
 

                            

                                Contexto 

     Correlación Novacero 

Contexto 

Portugal 

Reconocimiento-Ajuste 
,663** 0,565** 

Reconocimiento-Conflicto 
-,076** -0,291 

Ajuste-Conflicto 
-,117** -0,454 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

Fuente: Elaboración propia  
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4 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

4.1 Conclusiones 

A través de este estudio se cumplió con el objetivo general de investigación que es 

reconocer las diferencias del comportamiento de congruencia de valores de dos empresas 

del sector metalmecánico. Los resultados obtenidos muestran que las variables 

reconocimientos de valores, conflicto de valores y ajuste de valores se comportan de 

diferente manera en Flexiplast y Novacero pese a que estas empresas son partes del 

mismo sector productivo, metalmecánico.  

 

Los colaboradores de Novacero reconocen en un grado alto los valores de la organización 

a la que pertenecen ya que principalmente consideran que los valores y la cultura están 

explícitos en el comportamiento de las personas y los valores y la cultura están 

explícitamente definidos. Al contrario que los colaboradores de Flexiplast consideran que 

las personas del área donde trabajan no saben cuáles son los valores y la cultura de la 

organización. 

 

El conflicto de valores fue la variable en la que más difieren Flexiplast y Novacero. Flexiplast 

presenta mayor conflicto de valores ya que los valores personales de los colaboradores 

están en conflicto con los valores de la organización y cuestionan los valores personales 

cuando están trabajando. Al contrario de Novacero, en donde se observó bajos niveles de 

conflictos de valores ya que sus colaboradores no tienen que dejar de ser ellos mismos 

para poder adaptarse a la organización y los comportamientos que Novacero valora no 

están en conflicto con sus valores personales. 

 

Novacero presenta un mayor nivel de ajuste de valores a comparación de Flexiplast. Los 

valores personales de los colaboradores de Novacero coinciden con los valores y la cultura 

de la organización y los mismos piensan que la razón por la que prefieren a la organización 

en comparación con otras son los valores que esta defiende y apoya. Mientras que en 

Flexiplast sus colaboradores opinan que los valores y la cultura de la organización a la que 

pertenecen no son un reflejo de sus valores y su cultura y los objetivos organizacionales 

no corresponden a los objetivos personales. 

 

Existe relación entre reconocimiento de valores y conflicto de valores tanto en Flexiplast 

como en Novacero. Su gran diferencia es que la relación que existe entre estas variables 

en Flexiplast es directamente proporcional y moderada mientras que en Novacero es 
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inversamente proporcional y casi nula, lo que según teoría estaría correcto, que mientras 

un individuo más reconoce los valores corporativos menos conflicto de valores posee. De 

igual manera existe relación entre reconocimiento de valores y ajuste de valores tanto en 

Flexiplast y en Novacero, en ambos casos la relación es directamente proporcional y 

moderada. Lo que quiere decir que mientras un individuo más reconoce los valores 

organizacionales más se ajustan a sus valores personales. Finalmente, existe relación 

entre conflicto de valores y ajuste de valores tanto en Flexiplast y Novacero, ésta relación 

en Flexiplast es directamente proporcional y baja, mientras que en Novacero la relación es 

inversamente proporcional y relativamente nula, lo que se ajusta a la teoría que mientras 

más se ajustan los valores personales de un individuo a su organización menos conflicto 

de valores existen.  

 

4.2 Recomendaciones 

Se recomienda aplicar estudios comparativos en empresas que mantengan datos 

sociodemográficos similares para poder analizar si existe o no diferencia en cuanto a la 

congruencia de valores, ya que en el estudio comparativo presentado solamente se toma 

como dato en común que se encuentran en el mismo sector productivo. 

 

Los valores corporativos no son solamente expresiones identificadas y determinadas por 

la organización, éstos tienen que ser reconocidos por los colaboradores que hacen parte 

de la organización. Al presentar menor reconocimiento de valores corporativos  por parte 

de los empleados en Flexiplast, se recomienda a los líderes de esta organización mantener 

un medio de información para impartir cada uno de los valores organizacionales y su 

respectiva descripción, estos pueden ser de manera visual dentro de las instalaciones de 

la organización, post informativos por medios digitales y hasta medios audiovisuales por el 

mismo canal. 

 

La oposición de valores corporativos y valores personales de los colaboradores puede traer 

consigo desde pequeños a grandes problemas que pueden desencadenar en baja 

productividad del factor humano, stress laboral o hasta abandono del trabajo. Se 

recomienda a los líderes de Flexiplast analizar la razón o motivo de la oposición de los 

valores personales contra los organizacionales, para luego proceder a tomar medidas 

correctivas que pueden ir desde campañas para su ajuste o una nueva definición de valores 

corporativos. 
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Mientras más se ajustan los valores personales de los empleados a los valores 

organizacionales menor riesgo de problemas existe en la empresa. Se recomienda 

Novacero mantenerse como ha visto hasta ahora para presentar altos niveles de ajuste de 

valores, mientras que a Flexiplast se recomienda analizar si las medidas correctivas 

tomadas para mejorar el conflicto de valores ayudan a aumentar el ajuste de valores.  
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Anexo I – Sección C, División 24 de la clasificación Nacional de Actividades Económicas 
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Anexo II – Inventario APOE 
 

Inventario para la Medición de la Articulación entre la Persona y la 

Organización: Caso Ecuador 

 
Inventario APOE 

Los valores en la organización constituyen el elemento de la cultura que 

nos permite identificarnos o no con la misma. Las siguientes afirmaciones 

tienen como objetivo explorar la relación entre valores organizacionales y 

valores personales, por lo que le pedimos que marque su opinión al 

respecto, de acuerdo con las opciones disponibles:
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Anexo III – Pruebas de bondad de ajuste en variables reconocimiento, conflicto y ajuste de 
valores organizacionales 
 

La prueba de bondad de ajuste que se ha aplicado es test de Lilliefors, prueba de corrección 

para Kolgomorov – Smirnov, para contrastar la normalidad de los datos cuantitativos de las 

variables reconocimiento de valores, conflicto de valores y ajuste de valores en las 

empresas Flexiplast y Novacero. En la tabla 18 se puede observar el test de Kolgomorov 

– Smirnov con corrección de Lilliefors de la variable reconocimiento de valores en 

Flexiplast. 

 

Tabla 18 - Test de Lilliefors de reconocimiento de valores en Flexiplast 
 

  
Reconocimiento 

de valores 

N 427 

Parámetros normalesa 
Media 3,9301 
Desv. Estándar 0,56819 

Estadístico de prueba 0,143 
Sig. asin. (bilateral)b 0 
a. La distribución de prueba es normal. 

b. Corrección de significación de Lilliefors. 
 

Fuente: Elaboración propia a través de SPSS 

 

En la tabla 18 se observa  que el número de datos tomados para reconocimiento de valores 

en Flexiplast es 427  y los parámetros de la distribución normal que es media 3.93 y 

desviación estándar de 0.57. Adicional, se puede observar el estadístico de K-S Z=0.143 y 

su nivel crítico (Significación asintótica bilateral) = 0.000. Puesto que el valor del nivel crítico 

es menor a 0.05 se rechaza hipótesis de normalidad y se concluye que los datos de la 

variable reconocimiento de Valores en Flexiplast no se ajustan a una distribución normal. 

En la tabla 19 se puede observar el test de Kolgomorov – Smirnov con corrección de 

Lilliefors de la variable conflicto de valores en Flexiplast. 
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Tabla 19 - Test de Lilliefors de conflicto de valores en Flexiplast 
 

  
Conflicto de 

valores  

N 427 

Parámetros normalesa 
Media 4,2046 
Desv. Estándar 0,55934 

Estadístico de prueba 0,095 

Sig. asin. (bilateral)b 0 
a. La distribución de prueba es normal. 

b. Corrección de significación de Lilliefors. 

 

Fuente: Elaboración propia a través de SPSS 

 

En la tabla 19 se observa  que el número de datos tomados para conflicto de valores en 

Flexiplast es 427  y los parámetros de la distribución normal que es media 4.20 y desviación 

estándar de 0.56. Adicional, se puede observar el estadístico de K-S Z=0.095 y su nivel 

crítico (Significación asintótica bilateral) = 0.000. Puesto que el valor del nivel crítico es 

menor a 0.05 se rechaza hipótesis de normalidad y se concluye que los datos de la variable 

conflicto de Valores en Flexiplast no se ajustan a una distribución normal. En la tabla 20 se 

puede observar el test de Kolgomorov – Smirnov con corrección de Lilliefors de la variable 

ajuste de valores en Flexiplast. 

 

Tabla 20 - Test de Lilliefors de ajuste de valores en Flexiplast 
 

  
Ajuste de 
valores 

N 427 

Parámetros normalesa 
Media 3,2227 
Desv. Estándar 0,83014 

Estadístico de prueba 0,13 

Sig. asin. (bilateral)b 0 
a. La distribución de prueba es normal.   

b. Corrección de significación de Lilliefors.   

 

Fuente: Elaboración propia a través de SPSS 

 

En la tabla 20 se observa  que el número de datos tomados para ajuste de valores en 

Flexiplast es 427  y los parámetros de la distribución normal que es media 3.22 y desviación 

estándar de 0.83. Adicional, se puede observar el estadístico de K-S Z=0.130 y su nivel 
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crítico (Significación asintótica bilateral) = 0.000. Puesto que el valor del nivel crítico es 

menor a 0.05 se rechaza hipótesis de normalidad y se concluye que los datos de la variable 

ajuste de Valores en Flexiplast no se ajustan a una distribución normal. En la tabla 21 se 

puede observar el test de Kolgomorov – Smirnov con corrección de Lilliefors de la variable 

reconocimiento de valores en Novacero. 

 
Tabla 21 - Test de Lilliefors de reconocimiento de valores en Novacero 
 

  
Reconocimiento 

de valores 
N 1077 

Parámetros normales,a 
Media 4,2247 
Desv. 
Desviación 

0,51269 

Estadístico de prueba 0,118 

Sig. asin. (bilateral)b 0 
 

Fuente: Elaboración propia a través de SPSS 

 

En la tabla 21 se observa  que el número de datos tomados para reconocimiento de valores 

en Novacero es 1077  y los parámetros de la distribución normal que es media 4.22 y 

desviación estándar de 0.51. Adicional, se puede observar el estadístico de K-S Z=0.118 y 

su nivel crítico (Significación asintótica bilateral) = 0.000. Puesto que el valor del nivel crítico 

es menor a 0.05 se rechaza hipótesis de normalidad y se concluye que los datos de la 

variable reconocimiento de Valores en Novacero no se ajustan a una distribución normal. 

En la tabla 22 se puede observar el test de Kolgomorov – Smirnov con corrección de 

Lilliefors de la variable conflicto de valores en Novacero. 
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Tabla 22 - Test de Lilliefors de conflicto de valores en Novacero 
 

  
Conflicto de 

valores 

N 1077 

Parámetros normalesa 
Media 2,5344 
Desv. 
Desviación 

0,96537 

Estadístico de prueba 0,111 

Sig. asin. (bilateral)b 0 
a. La distribución de prueba es normal. 

b. Corrección de significación de Lilliefors. 

 

Fuente: Elaboración propia a través de SPSS 

 

En la tabla 22 se observa  que el número de datos tomados para conflicto de valores en 

Novacero es 1077  y los parámetros de la distribución normal que es media 2.53 y 

desviación estándar de 0.97. Adicional, se puede observar el estadístico de K-S Z=0.111 y 

su nivel crítico (Significación asintótica bilateral) = 0.000. Puesto que el valor del nivel crítico 

es menor a 0.05 se rechaza hipótesis de normalidad y se concluye que los datos de la 

variable conflicto de Valores en Novacero no se ajustan a una distribución normal. En la 

tabla 23 se puede observar el test de Kolgomorov – Smirnov con corrección de Lilliefors de 

la variable ajuste de valores en Novacero. 

 

Tabla 23 - Test de Lilliefors de ajuste de valores en Novacero 
 

  Ajuste de valores 
N 1077 

Parámetros normalesa 
Media 4,0239 

Desv. 
Desviación 

0,56506 

Estadístico de prueba 0,098 

Sig. asin. (bilateral)b 0 
a. La distribución de prueba es normal.   

b. Corrección de significación de Lilliefors.   

 

 

Fuente: Elaboración propia a través de SPSS 
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En la tabla 23 se observa  que el número de datos tomados para ajuste de valores en 

Novacero es 427  y los parámetros de la distribución normal que es media 3.22 y desviación 

estándar de 0.83. Adicional, se puede observar el estadístico de K-S Z=0.130 y su nivel 

crítico (Significación asintótica bilateral) = 0.000. Puesto que el valor del nivel crítico es 

menor a 0.05 se rechaza hipótesis de normalidad y se concluye que los datos de la variable 

ajuste de Valores en Novacero no se ajustan a una distribución normal. 

Puesto que ninguno de los grupos de datos se ajusta a una distribución normal se aplica 

estadística no descriptiva. 

 

 


