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Resumen
Los instrumentos para evaluar la cultura organizacional están orientados para analizarla desde 

un enfoque económico y se hace énfasis en que, principalmente, están dirigidos hacia pequeñas y 
medianas empresas. Por lo anterior, en el presente se diseñó y validó un instrumento para valorar la 
cultura organizacional de las microempresas hacia el desarrollo social sostenible. El instrumento se 
diseñó como rúbrica analítica e integró las dimensiones de planeación, liderazgo y bienestar. Poste-
rior a su diseño, se revisó por 3 expertos y se evaluó por otros 21. Finalmente, se realizó el pilotaje 
del instrumento con microempresarios. La revisión y evaluación del instrumento reveló la pertenen-
cia de ítems a las dimensiones y validez de contenido de estos (V de Aiken > 0,75, VI > 0,65 e IVC 
> 0,80). El pilotaje reveló que el instrumento posee un buen grado de compresión para la población 
objetivo. Se concluye que el instrumento es pertinente y válido para el propósito que fue diseñado.
Palabras clave: cultura organizacional, desarrollo social sostenible, microempresas, rúbrica socio-
formativa, validez de contenido, juicio de expertos.

Abstract
The instruments to evaluate the organizational culture are oriented to analyze it from an 

economic perspective, and it is emphasized that they are mainly directed towards small and medium-
sized companies. Therefore, at present an instrument was designed and validated to assess the 
organizational culture of microenterprises towards sustainable social development. The instrument 
was designed as an analytical rubric and integrated the dimensions of planning, leadership, and 
wellbeing. After its design, it was reviewed by 3 experts, and evaluated by 21 others. Finally, the 
instrument was piloted with micro entrepreneurs. The review and evaluation of the instrument 
revealed the belonging of items to the dimensions, and validity of their content (Aiken’s V > 0.75, VI 
> 0.65, and CVI > 0.80). The piloting revealed that the instrument has a good degree of compression 
for the target population. It is concluded that the instrument is relevant and valid for the purpose 
for which it was designed.
Keywords: organizational culture, sustainable social development, microenterprise, socioformative 
rubric, content validity, expert judgment.
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1
Introducción

La crisis presente a nivel económico, social y ambiental ofrece 
una oportunidad para la reflexión y el análisis del actuar de cada 
actor: Gobierno, empresas, sociedad civil, instituciones educativas, 
líderes sociales y familias (Tobón 2018, Jiménez et al. 2019, Juárez-
Hernández et al. 2019) como pieza fundamental para el buen vivir; 
es decir, un bienestar que va más allá del aspecto económico al in-
tegrar, de manera holística, el aspecto social y ambiental (Villalba-
Eguiluz y Pérez-De-Mendiguren 2019).

Por ello, producir cambios para mejorar las condiciones de vida 
coloca a las organizaciones en un punto clave, debido a que es, en 
estas, donde se vinculan y convergen los actores para las trans-
formaciones que se requieren en la sociedad del conocimiento (To-
bón 2017a, Carrillo-Punina y Galarza 2018, Juárez-Hernández et al. 
2019), donde la cultura organizacional desempeña un papel crucial 
al proporcionar valores, principios y normas entre sus colaborado-
res (Peña et al. 2018, Ibarra-Michel et al. 2019). Esto genera un 
rumbo, sentido de pertinencia y compromiso, tanto dentro como 
fuera de la organización (Vargas et al. 2015, Reyes y Moros 2019), 
fortaleciendo la capacidad de adaptación de las empresas, al anali-
zar sus oportunidades y desarrollar estrategias que hagan frente a 
las dificultades presentes (Cameron y Quinn 2006, Hernández et al. 
2016, Ibarra-Michel et al. 2019).

La «cultura organizacional» es definida como el medio que 
orienta a quienes conforman una organización para el logro de los 
objetivos, al brindar un rumbo y acciones que seguir, que les per-
mita un desempeño adecuado y óptimo acorde con la visualización 
de la empresa (Sanabria et al. 2019); donde los principales ele-
mentos que integran la cultura organizacional son los valores, la 
misión, la visión, las normas, la comunicación, la filosofía, las reglas 
y el clima organizacional (Loyo de Falcón 2015, Rivera et al. 2018). 
Acorde con el grado de integración, socialización, compañerismo y 
liderazgo, así como el aprendizaje organizacional (Ramírez y Dá-
vila 2018, Rivera-Porras 2019), se desarrollará un tipo de cultura 
denominada como «exigente», como lo describe Carrillo-Punina y 
Galarza (2018), orientada a cumplir objetivos y ser competitivos; 
una cultura apática, aquella en la que se controla, con poca co-
municación y orientación a las personas; una cultura paternalista, 
orientada al bienestar de los demás, antes que los resultados; una 
cultura integrativa, orientada a las personas, a los resultados y el 
afrontamiento de los cambios, o una cultura anómica, aquella en la 
que no hay interés e involucramiento.

Como puede observarse, la evaluación de la cultura organiza-
cional es relevante, ya que permite a las organizaciones tener un 
marco de referencia sobre aquellos aspectos que generan un sen-
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tido de pertinencia y compromiso para el logro de los objetivos de 
la empresa. En este sentido, el estudio de la cultura organizacional 
dentro de las organizaciones posee diversos acercamientos; de ellos 
es el específico a los aportes instrumentales para su evaluación.

A este respecto, destaca el Organizational Culture Assessment 
Instrument (OCAI) (Cameron y Quinn 2006), que consiste en un 
cuestionario de 24 ítems divididos en 6 dimensiones (característi-
cas dominantes, estilo de liderazgo organizacional, gestión de los 
empleados, mecanismos de unión, énfasis estratégicos y criterios 
de éxito), orientadas hacia 4 tipos de cultura (de clan, de adho-
cracia, de jerarquía y de mercado). Es importante mencionar que, 
posteriormente, Sánchez (2017) tradujo y adaptó al español el ins-
trumento, sin modificar sus dimensiones para ser aplicado en uni-
versidades mexicanas.

Otro instrumento utilizado para evaluar la cultura organiza-
cional desde un enfoque del desarrollo organizacional y el capital 
humano es la Escala para la Caracterización de la Cultura Organi-
zacional (ECCO) (Ramírez y Dávila 2018), elaborada en una escala 
de tipo Likert, desplegada en 54 reactivos divididos en 5 dimensio-
nes (liderazgo, calidad total, misión, tecnología y adaptabilidad). 
Otro aporte es la Escala de Diagnóstico de la Cultura Organiza-
cional (EDCO) (Robles et al. 2018), con la que se analiza la cultura 
desde el ámbito de la percepción de los trabajadores, desarrollada 
en siete dimensiones (involucramiento con el propósito, adaptabili-
dad, valores compartidos, orientación al equipo, normas, identidad 
y búsqueda del bienestar social). Finalmente, Bonavia et al. (2010) 
tradujeron al castellano el Denison’s Organizational Culture Survey 
(DOCS), con el que se busca evaluar cómo la cultura influye en la 
efectividad organizacional, diseñada en una escala de Likert con 60 
ítems orientados a 12 subescalas que forman parte de cuatro ras-
gos culturales (implicación, consistencia, adaptabilidad y misión).

Con los diferentes instrumentos analizados sobre la cultura or-
ganizacional, se busca evaluar cómo esta influye en la ventaja com-
petitiva, la eficiencia, así como en la productividad, para crear un 
valor económico a la empresa sin considerar el valor ambiental y 
social, como empresas sostenibles (Flórez et al. 2018). Lo anterior 
resultante de las bases de las sociedades a lo largo de la historia 
ha sido el aspecto económico, el cual ha ocasionado los grandes 
problemas por los que atraviesa la humanidad, como la violencia, 
la pobreza o la contaminación, entre otros aspectos (ONU 2015). 
Dicha situación ha llevado a que las organizaciones tengan como 
meta o visión la búsqueda del crecimiento y desarrollo económico 
(Plasencia et al. 2018), en lugar de buscar el desarrollo de la hu-
manidad en sus tres dimensiones: individual, social y ambiental 
(Tobón et al. 2015, Carrillo 2016, Hidalgo-Capitán et al. 2019).

Aunado a esto, la mayoría de los instrumentos se orientan a 
pymes (pequeñas y medianas empresas), dejando fuera a gran 
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parte de microempresas, las cuales aportan, aproximadamente, un 
80 % a la economía en Latinoamérica (Dini y Stumpo 2019); por 
lo tanto, son las que pueden conducir hacia una transformación 
más rápida para la sostenibilidad (Morin et al. 2019). Acorde con 
lo anterior, se requiere el desarrollo de un instrumento con el cual 
analizar y orientar a los propietarios, gerentes o parte directiva de 
las microempresas hacia una cultura organizacional en la que se 
contemplen los retos de la sociedad del conocimiento, para gestio-
nar el talento humano, mejorar las condiciones de vida y proteger 
al ambiente, en torno al desarrollo social sostenible (Tobón 2017a, 
Morin et al. 2019).

Por lo tanto, el presente estudio se enfocó en las siguientes 
metas: a) diseñar un instrumento para valorar en qué grado los 
propietarios de las microempresas implementan una cultura orga-
nizacional considerando los retos de la sociedad del conocimiento y 
el enfoque socioformativo; b) mejorar el diseño del instrumento con 
base en la revisión de expertos; c) analizar la validez de contenido 
del instrumento con un grupo de jueces expertos, para determinar 
su grado de relevancia y coherencia teórica, y d) determinar la com-
prensión y satisfacción del instrumento mediante su aplicación a un 
grupo piloto.

2
Metodología

2.1. Tipo de estudio

Se realizó un estudio instrumental, en el cual se contempla el 
desarrollo y diseño de un instrumento y el análisis de sus propie-
dades psicométricas (Ato et al. 2013, Montero y León 2002).

2.2. Diseño del instrumento

A partir del análisis de antecedentes instrumentales, se realizó 
la identificación de las dimensiones e indicadores inherentes al pro-
pósito de evaluación (Cruz-Avelar y Cruz-Peralta 2017). Este análi-
sis también permitió identificar que no se contemplaban los retos 
de la sociedad del conocimiento y el desarrollo social sostenible.

Acorde con lo anterior, se diseñó un instrumento que integró el 
enfoque socioformativo y los retos de la sociedad del conocimiento, 
conformado por tres dimensiones, siendo la primera dimensión la 
planeación integrada por los indicadores que permiten al propie-
tario o partes directivas de la organización considerar la dirección 
que debe tomar su empresa hacia un desarrollo social sostenible: 
la visión compartida y la misión (Loyo de Falcón 2015, Tobón et al. 
2015, Hernández-Mosqueda et al. 2016, Ambrosio 2018, Ramírez y 
Dávila 2018, Medellín et al. 2019, Ibarra-Michel et al. 2019, Hidalgo-
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Capitán et al. 2019). La segunda dimensión fue el liderazgo y se 
conformó por los indicadores que orientan a las organizaciones ha-
cia la actuación para el desarrollo social sostenible, integrado por la 
ética, la comunicación, la gestión del conocimiento y la formación 
(Hernández et al. 2015, Tobón et al. 2015, Hernández et al. 2016, 
Vázquez et al. 2017, Tobón 2017c, Ramírez y Dávila 2018, Juárez-
Hernández et al. 2019, Palafox et al. 2019, Cortés y Leal 2019, Re-
yes y Moros 2019).

Como última dimensión se sitúa el bienestar, donde se abor-
dan los principales indicadores para la sostenibilidad (Tobón 2017c, 
Hidalgo-Capitán et al. 2019): equidad laboral, economía sostenible, 
inclusión y cuidado del ecosistema (Tobón et al. 2015, Flórez et al. 
2018, Plasencia et al. 2018, Morin et al. 2019, Padilla et al. 2019, 
Guzmán et al. 2019, Correa et al. 2019, Juárez-Hernández et al. 
2019, Mejía-Chavarría 2019, Villalba-Eguiluz y Pérez-De-Mendigu-
ren 2019, Martínez et al. 2019).

De manera específica, el instrumento se conformó como una 
rúbrica analítica y se empleó la taxonomía socioformativa, confor-
mada por cinco niveles de desempeño (preformal, receptivo, re-
solutivo, autónomo y estratégico), lo que lo vuelve un instrumento 
idóneo para evaluar el grado de desempeño actual frente al nivel 
de desempeño estratégico u óptimo que se podría alcanzar, con-
siderando los aspectos que aparecen en cada descriptor del nivel, 
donde se concede una autoevaluación, así como una reflexión, para 
mejorar la actuación, la competencia o el desempeño analizado 
(Tobón 2017b, Tobón 2017c). A continuación, se muestran las di-
mensiones e indicadores del instrumento en la tabla 1.

Dimensiones Indicadores

Planeación 1. Visión. 2. Misión

Liderazgo 3. Ética. 4. Comunicación. 5. Gestión del conocimiento. 6. Formación

Bienestar 7.  Equidad laboral. 8. Economía sostenible. 9. Inclusión. 10. Cuidado 
del ecosistema

Tabla 1
Dimensiones e indicadores del instrumento
Fuente: elaboración propia.

2.3. Participantes

Participaron tres doctores expertos en el área para la revi-
sión y mejora del instrumento. Una vez realizadas las mejoras del 
instrumento, fue enviado a 21 jueces expertos en el área, para la 
evaluación de validez de contenido. Finalmente, se aplicó el instru-
mento a 20 propietarios de microempresas para evaluar el grado 
de comprensión y satisfacción.
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2.4. Revisión por expertos

Como se indicó, el instrumento se sometió a revisión por parte 
de tres expertos en el área (tabla 2). El objetivo de esta fase fue 
la revisión del instrumento y su propuesta de mejoras. La elección 
de los expertos se fundamentó con los siguientes criterios: conoci-
miento del área, doctorado en proceso o terminado, experiencia en 
el diseño y/o evaluación de instrumentos de investigación.

Indicador
Dato

Expertos Jueces expertos

Sexo (porcentaje)
67 % hombres 62 % hombres

33 % mujeres 38 % mujeres

Roles (porcentaje)
67 % docente investigador 85 % docente investigador

33 % director 15 % director

Último nivel de estudios (porcentaje)
100 % doctorado 90 % doctorado

10 % maestría

Áreas de experiencia profesional

Desarrollo organizacional, 
cultura organizacional, gestión 
en las organizaciones, 
responsabilidad social 
empresarial y validación de 
instrumentos

Emprendimiento, negocios, 
tecnologías de la información, 
educación, sostenibilidad, ética 
empresarial, seguridad y salud 
en el trabajo, comportamiento 
organizacional, liderazgo, 
finanzas y formación

Número de años de experiencia profesional 
(media) 18,5 años 22,8 años

Número de artículos publicados en el área 
(media) 48,5 17,42

Número de libros publicados en el área (media) 3,3 1,38

Experiencia en la revisión, diseño y/o validación 
de un determinado instrumento de 
investigación (porcentaje)

100 % 100 %

Tabla 2
Datos sociodemográficos de los expertos y jueces expertos
Fuente: elaboración propia.

2.5. Juicio de expertos

Se seleccionaron 21 jueces expertos para evaluar el instru-
mento, teniendo como criterios de elección pertinentes al proceso 
el grado de maestría; la experiencia de, al menos, diez años en la 
docencia universitaria e investigación; la experiencia en la revisión, 
y el diseño de instrumentos y, finalmente, contar al menos con 
una publicación sobre el tema (tabla 2). Específicamente, el juicio 
de expertos tuvo un enfoque cualicuantitativo, para lo cual se em-
pleó la escala de jueces expertos (CIFE 2018a). Para la evaluación 
cualitativa, los jueces pueden emitir sugerencias: de pertinencia y 
relevancia de dimensiones e ítems; de mejora en la redacción; de 
sugerencia, eliminación o unión de ítems. En cuanto a la evaluación 
cuantitativa, se empleó una escala Likert (bajo, medio, medio alto y 
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muy alto) para evaluar la pertinencia y la redacción de ítems, indi-
cadores y descriptores. Para el análisis de esta evaluación, se em-
pleó el coeficiente de validez de contenido V de Aiken y su intervalo 
de confianza al 95 % (Penfield y Giacobbi 2004), estipulando un 
valor mínimo de aceptación superior de 0,75 para el coeficiente y 
de 0,65 para el valor inferior del intervalo (Bulger y Housner 2007). 
Adicional a este coeficiente, se empleó el índice de validez de con-
tenido (IVC) (Polit y Beck 2006), estableciendo un valor mínimo de 
aceptación de 0,80 (Polit y Beck 2006).

2.6. Aplicación de la prueba con un grupo piloto

El instrumento se aplicó a un grupo piloto integrado por 20 
propietarios de microempresas de la región de Tezonapa (tabla 3). 
Los propósitos de esta fase fueron evaluar, mediante la encuesta 
de satisfacción con el instrumento (CIFE 2018b), el grado de com-
presión de las instrucciones, los ítems y las opciones de respues-
ta. Para su evaluación, se utilizó una escala del 1 al 10, siendo 
este último la evaluación óptima. Aunado a lo anterior, se eva-
lúo la confiabilidad del instrumento mediante el alfa de Cronbach 
(Cronbach 1951).

Indicador Datos

Sexo
20 % mujeres

80 % hombres

Edad

20 % menos de 30 años

55 % de 30 a 40 años

10 % de 41 a 50 años

10 % de 51 a 60 años

5 % más de 60 años

Nivel de estudios

15 % primaria

20 % secundaria

20 % preparatoria

40 % licenciatura

5 % carrera trunca

Antigüedad como propietarios

65 % menos de 10 años

15 % de 11 a 20 años

15 % de 21 a 30 años

5 % más de 30 años

Años operando como empresa

70 % menos de 10 años

10 % de 11 a 20 años

15 % de 21 a 30 años

5 % más de 50 años
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Indicador Datos

Número de empleados 
familiares

30 % un empleado familiar

25 % dos empleados familiares

20 % tres empleados familiares

20 % cuatro empleados familiares

5 % cinco empleados familiares

Número de empleados 
externos

50 % ningún empleado externo

30 % un empleado externo

10 % dos empleados externos

5 % tres empleados externos

5 % cincuenta y tres empleados externos

Tabla 3
Datos sociodemográficos del grupo piloto
Fuente: elaboración propia.

2.7. Aspectos éticos

Para el cumplimiento de los criterios éticos de la investigación, 
se consideró el consentimiento y la protección de los datos perso-
nales (expertos, jueces y participantes del grupo piloto), el análisis 
de datos sin manipulación y el apego, así como el seguimiento a las 
normas éticas para el desarrollo de la investigación (Zúñiga 2020).

3
Resultados

3.1. Diseño y revisión por expertos

Con base en el análisis de los diferentes instrumentos con los 
que se evalúan la cultura organizacional, se diseñó un instrumen-
to integrado por tres dimensiones con nueve indicadores descri-
tos a continuación: a) dimensión de «planeación estratégica», por  
la que se contemplaban los indicadores de la visión compartida, la 
misión y los valores universales; b) dimensión de «gestión del ta-
lento humano», en la que se consideraba el proyecto formativo;  
c) dimensión de «bienestar», en la que se abarcaba la distribución 
de la riqueza, la economía sostenible, el empleo pleno y productivo, 
la inclusión y el cuidado del ecosistema.

Referente a la revisión por expertos, las principales observacio-
nes fueron en la dimensión de «gestión del talento humano», con 
el indicador de proyecto formativo, así como el de distribución de 
la riqueza y empleo pleno y productivo, de la dimensión de «bien-
estar». Con apoyo en las observaciones, se realizaron las modifica-
ciones correspondientes, quedando de la siguiente manera: primera 
dimensión, «planeación», integrada por la visión compartida y la 
misión; segunda dimensión, «liderazgo», conformada por la ética,  
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la comunicación, la gestión del conocimiento y la formación, y la ter-
cera dimensión, «bienestar», considerando los indicadores de equi-
dad laboral, economía sostenible, inclusión y cuidado del ecosistema.

3.2. Juicio de expertos

Referente a la evaluación cuantitativa para el criterio de perti-
nencia, todos los ítems fueron validados (V de Aiken > 0,75, VI > 
0,65 e IVC > 0,80) (tabla 4); sin embargo, para la redacción cuatro 
ítems (1, 2, 8 y 9), así como sus descriptores, presentaron un valor 
menor al aceptable, acorde con la V de Aiken (V de Aiken < 0,75 y VI 
< 0,65) (tabla 4); no siendo así con el IVC, ya que, para este criterio, 
todos los ítems presentaron un valor óptimo (IVC > 0,80). Al res-
pecto, se indica que existió correspondencia con lo identificado por 
la V de Aiken para este conjunto de ítems y la evaluación cualitativa, 
dado que los jueces expertos emitieron opiniones en común sobre 
la redacción de los niveles de desempeño y la extensión de estos 
ítems. Por lo anterior, se analizó la redacción de dichos ítems y sus 
descriptores, en concordancia con las observaciones de los jueces, 
efectuando las mejoras necesarias. A partir del juicio y de las mejo-
ras realizadas, se conformó la versión final del instrumento (tabla 5).

Dimensión Ítem

Pertinencia Redacción

V de Aiken (IC al 95 %) IVC V de Aiken (IC al 95 %) IVC

Planeación

1. Visión compartida 0,857
(0,77 + 0,92) 0,905 0,746

(0,64 + 0,83) 0,857

2. Misión 0,873
(0,79 + 0,93) 0,905 0,746

(0,64 + 0,83) 0,857

3. Ética 0,873
(0,79 + 0,93) 1,000 0,778

(0,68 + 0,85) 0,905

Liderazgo

4. Comunicación 0,873
(0,79 + 0,93) 1,000 0,794

(0,70 + 0,87) 0,952

5. Gestión del conocimiento 0,905
(0,82 + 0,95) 1,000 0.841

(0,75 + 0,90) 1,000

6. Formación 0,889
(0,80 + 0,94) 0,952 0,905

(0,82 + 0,95) 1,000

Bienestar

7. Equidad laboral 0,825
(0,73 + 0,89) 0,905 0.873

(0,79 + 0,93) 1,000

8. Economía sostenible 0,841
(0,75 + 0,90) 0,952 0,746

(0,64 + 0,83) 0,952

9. Inclusión 0,762
(0,66 + 0,84) 0,905 0,698

(0,59 + 0,79) 0,810

10. Cuidado del ecosistema 0,921
(0,84 + 0,96) 1,000 0,81

(0,71 + 0,88) 0,952

Tabla 4
Resultados del análisis de validez de contenido mediante la V de Aiken e índice de la validez de contenido (IVC) para los 
criterios analizados
Fuente: elaboración propia.
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Dimensión Indicador/
ítem

Nivel Descriptor

Planeación 1. Visión compartida 
¿En qué grado se 
proyecta que la 
microempresa 
contribuya al desarrollo 
económico, al 
desarrollo humano  
y a la protección  
del ambiente?

Preformal Se observa que, a largo plazo, la microempresa tenga crecimiento 
económico y contribuya a la generación de empleos en la región

Receptivo Se busca que la microempresa contribuya con una economía sana, 
generando empleo con salario justo e identificando su consumo de agua 
y de energía eléctrica, así como la basura generada en sus operaciones diarias

Resolutivo Se planifica que la microempresa contribuya con una economía sana, 
generando oportunidades de empleo con salario justo y condiciones 
laborales sanas, controlando su consumo de energía eléctrica, su consumo 
de agua y la generación de basura en sus operaciones diarias

Autónomo Se verifica qué requiere la microempresa para que contribuya con una 
economía sana, y oferte oportunidades de empleo a diferentes sectores con 
un salario justo, equitativo y condiciones laborales sanas, así como para 
que disminuya su consumo de agua y energía eléctrica, además de la 
basura generada

Estratégico Se proyecta que la microempresa contribuya con una economía sana, 
ofertando oportunidades de empleo a diferentes sectores con salario justo, 
equitativo y condiciones laborales sanas, así como disminuyendo su impacto 
ambiental por sus actividades diarias, operando con un programa integrado 
por los socios, empleados y clientes para la reducción del consumo de agua 
y de energía eléctrica, las emisiones de dióxido de carbono (CO2) y la 
basura generada a nivel local

2. Misión: ¿en qué 
grado en la 
microempresa se 
propone ofrecer 
productos y/o servicios 
de calidad para  
el bienestar del  
dueño, de los 
colaboradores,  
de la sociedad  
y para la protección 
del ambiente?

Preformal Como dueño, no se tiene claro cómo ofrecer productos y/o servicios de 
calidad para su propio bienestar, el de la sociedad y para proteger al 
ambiente

Receptivo Se opera ofreciendo productos y/o servicios para recibir una retribución 
económica para su beneficio y el de sus colaboradores

Resolutivo Se comprende la importancia de ofrecer productos y/o servicios con calidad, 
que genere beneficios como dueño, como colaborador y como cliente

Autónomo Se analiza la calidad de los productos y/o servicios que se ofrecen que 
permitan el bienestar personal, el de sus colaboradores, el de sus clientes y 
la aplicación de medidas para la protección del ambiente

Estratégico Se propone ofrecer productos y/o servicios de calidad para su propio 
bienestar, el de sus colaboradores, el de sus clientes, el público en general y 
para la protección al ambiente

Liderazgo 3. Ética: ¿en qué grado 
en la microempresa se 
fomentan y fortalecen 
los valores para lograr 
un comportamiento 
ético que permita al 
dueño y a los 
colaboradores una 
actuación para el 
cuidado personal,  
el trato digno a las 
personas hacia el 
interior como el 
exterior de la empresa 
y la protección del 
ambiente?

Preformal No se cuenta con un plan de acción o programa que oriente al dueño y a los 
colaboradores en su actuación, para su cuidado personal, para el trato con 
otras personas y para la protección del ambiente

Receptivo Se ha identificado la importancia de contar con un plan de acción para 
fortalecer y poner en práctica determinados valores que orienten el actuar 
como dueño y colaborador en la microempresa

Resolutivo Se planifica un programa para fortalecer y poner en práctica valores como 
el cuidado personal, el trato que se le da a las demás personas hacia el 
interior como el exterior de la empresa y las acciones realizadas para la 
protección del ambiente que orienta actuar como dueño y colaborador de la 
microempresa

Autónomo Se reflexiona actuar como dueño y colaborador con base en un plan de 
acción o programa que fomenta y fortalece los valores para el cuidado 
personal, el trato digno a las personas hacia el interior como el exterior de 
la empresa y las acciones realizadas para la protección del ambiente

Estratégico Se orienta la actuación del dueño y los colaboradores con apoyo en un plan 
de acción o programa que ha fomentado y fortalecido sus valores, 
inspirando a otras personas, con hábitos de cuidado personal que permiten 
mantenerse sanos, tratando dignamente a las personas hacia el interior 
como el exterior de la empresa sin distinción de sexo, edad, raza, religión o 
preferencias, y protegiendo al ambiente, al participar en iniciativas y/o 
programas relacionados con temas ambientales
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Dimensión Indicador/
ítem

Nivel Descriptor

Liderazgo 4. Comunicación: ¿en 
qué grado la 
comunicación fluye 
de manera ágil y de 
acuerdo con lo 
planeado, permitiendo 
que los integrantes 
cuenten con la 
información necesaria 
para colaborar en las 
diferentes actividades 
de la microempresa?

Preformal Se sigue una comunicación que no fluye de acuerdo con lo planeado y que 
genera desconocimiento y confusión entre los integrantes sobre las 
actividades para colaborar

Receptivo Se reconoce que existen problemas en la comunicación, que provoca que la 
mayoría de los integrantes desconozcan la información que requieren sobre 
las actividades en las cuales colaborar

Resolutivo Se emplea una comunicación fluida algunas veces, lo que ocasiona que 
determinados integrantes sí cuenten con la información de acuerdo con lo 
planeado, mientras que a otros solo se les informa superficialmente sobre 
las actividades que realizar

Autónomo La comunicación es integrada, lo que permite que la mayoría de los 
colaboradores cuenten con la información necesaria sobre las actividades 
que realizar en las diferentes áreas

Estratégico Se genera una comunicación que fluye de manera ágil, de acuerdo con lo 
planeado y permite que todos los integrantes cuenten con la información 
necesaria y oportuna sobre los fines generales, los objetivos, las tareas y 
actividades que desempeñar, lo que permite la participación y colaboración 
de todos

5. Gestión del 
conocimiento: ¿en qué 
grado se gestiona 
el conocimiento para 
resolver los problemas 
del contexto en la 
microempresa?

Preformal Se atienden los problemas generados con base en la información con que 
se cuenta, sin llevar a cabo un análisis o pedir la opinión de los 
colaboradores

Receptivo Se busca resolver los problemas analizando la información que se tiene y 
considerando la opinión de los colaboradores para llegar a una solución

Resolutivo Se resuelven los problemas con base en la información generada por los 
colaboradores y la adaptación del conocimiento adquirido por parte del 
dueño dentro y fuera de la organización

Autónomo Se aportan soluciones a los problemas generados, partiendo tanto del 
análisis de la información que se tiene, las opiniones de los colaboradores 
sobre cómo resolver la situación y la adaptación del conocimiento adquirido 
dentro y fuera de la organización como dueño

Estratégico Se generan soluciones a los problemas partiendo tanto del análisis de la 
información generada, la adaptación del conocimiento propio y de los 
colaboradores adquiridos dentro y fuera de la organización, así como la 
asesoría de expertos en el área

6. Formación: ¿en qué 
grado la empresa lidera 
bajo un programa para 
la formación, 
capacitación y 
desarrollo personal?

Preformal En la microempresa, no hay un plan o programa específico para la 
formación, capacitación y desarrollo personal

Receptivo Se reconoce integrar acciones para la formación, capacitación y desarrollo 
personal, propio y de los colaboradores

Resolutivo Se cumple con acciones para la capacitación en las actividades que 
desarrollar, pero no se ha considerado la formación y desarrollo personal 
propio y de los colaboradores

Autónomo Se evalúa la necesidad de integrar un programa para la capacitación, 
formación y desarrollo personal propio y de los colaboradores

Estratégico Se lidera con un programa sistémico y continuo, integrado por acciones 
periódicas de formación y capacitación, asegurando la atención constante 
al desarrollo y protección propia y de todo el personal, de acuerdo con las 
necesidades detectadas en diferentes áreas para el desarrollo humano

Bienestar 7. Equidad laboral: 
¿en qué grado 
el sueldo es justo 
y equitativo en la 
microempresa?

Preformal No se ha considerado establecer un tabulador para el sueldo de acuerdo 
con la antigüedad, la actitud, la aptitud y las habilidades para desarrollar 
las actividades

Receptivo El sueldo se define de acuerdo con el cargo y la escolaridad, mostrando 
diferencias si se trata de un hombre o una mujer, así como si presenta 
discapacidad o no

Resolutivo El sueldo se categoriza de acuerdo con el cargo, la aptitud y las habilidades 
para desarrollar sus actividades, la escolaridad, la antigüedad, el sexo y las 
condiciones físicas

Autónomo El sueldo se integra de acuerdo con el cargo, la aptitud y las habilidades 
para desarrollar sus actividades, la escolaridad y la antigüedad, sin 
distinción de sexo o condiciones físicas

Estratégico El sueldo se adapta, de acuerdo con el cargo, la aptitud, las habilidades y el 
desempeño laboral, a la escolaridad y a la antigüedad, considerando una 
aportación económica extra para aquellos que se encuentren o decidan 
aumentar su preparación profesional, así como aquellos colaboradores con 
hijos menores de edad, sin distinción de sexo o condiciones físicas
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Dimensión Indicador/
ítem

Nivel Descriptor

Bienestar 8. Economía 
sostenible: ¿en qué 
grado la microempresa 
implementa estrategias 
que le permitan 
disminuir su impacto 
ambiental por sus 
actividades diarias?

Preformal La microempresa no cuenta con ninguna estrategia para el monitoreo del 
consumo de agua, el de energía, la generación de CO2 y la generación de 
desechos

Receptivo Se busca controlar el consumo de agua, el de energía, la generación de 
dióxido de carbono (CO2) y la emisión de su basura

Resolutivo Se cumple con algunas estrategias para controlar el consumo de agua, 
el de energía, la generación de dióxido de carbono (CO2) y la de basura

Autónomo Se evalúan diferentes estrategias aplicadas para el control en el consumo 
de agua y en el de energía, así como para el manejo de los desechos, que 
permite una disposición final adecuada de la basura generada, lo que ha 
beneficiado económicamente a la empresa

Estratégico Se adaptó un programa para regular y reducir el consumo del agua, así 
como para su reutilización; para reducir el gasto de energía, y para el uso 
de energías alternas, asegurando un control y manejo estricto que reduzca 
el impacto negativo al ambiente por los desechos generados

9. Inclusión: ¿en qué 
grado la microempresa 
oferta espacios 
laborales para todas 
las personas sin 
importar la edad, 
sexo, discapacidad, 
raza, etnia, origen, 
situación económica 
u otra condición?

Preformal En la microempresa, no se ha considerado la necesidad de contar con un 
programa que oferte espacios laborales inclusivos

Receptivo La microempresa reconoce la importancia de disponer de un programa que 
oferte espacios laborales inclusivos

Resolutivo En la microempresa, se planifica crear un programa que oferte espacios 
laborales sin importar la edad, el sexo, la discapacidad, la raza, la etnia, 
el origen, la religión, la situación económica u otra condición

Autónomo En la microempresa, se analiza qué espacios laborales se pueden ofrecer, 
sin importar la edad, el sexo, la discapacidad, la raza, la etnia, el origen, 
la religión, la situación económica u otra condición

Estratégico En la microempresa, se ha creado un programa que oferta espacios 
laborales, sin importar la edad, el sexo, la discapacidad, la raza, la etnia, 
el origen, la religión, la situación económica u otra condición

10. Cuidado del 
ecosistema: ¿en qué 
grado y a qué nivel 
la microempresa
participa en programas 
para la prevención del 
deterioro, el manejo
y la restauración de 
áreas naturales, así 
como en acciones 
para la protección 
del ambiente?

Preformal No se participa en programas o acciones para la prevención del deterioro, 
el manejo y la restauración de áreas naturales, así como para la protección 
del ambiente

Receptivo Se reconocen algunas acciones en las que se puede participar para la 
restauración de áreas y para la protección del ambiente

Resolutivo Se planifica realizar acciones aisladas de prevención del deterioro, el 
manejo y la restauración de áreas naturales, así como para la protección del 
ambiente con base en programas locales

Autónomo Se integran acciones en el interior de la microempresa, para la prevención 
del deterioro, el manejo, la restauración de áreas naturales y/o la 
protección del ambiente con base en programas locales y estatales

Estratégico Se ayuda ejecutando programas a nivel local para la prevención del 
deterioro, el manejo, la restauración de áreas naturales y/o la protección 
del ambiente con base en la vinculación con programas de organismos a 
nivel local, estatal, nacional y/o internacional

Tabla 5
Rúbrica socioformativa analítica para valorar en qué grado la cultura organizacional de las microempresas se orientan hacia el 
desarrollo sostenible
Fuente: elaboración propia.

3.3. Grupo piloto

La evaluación del grupo piloto hacia el instrumento fue alta-
mente favorable, ya que se precisaron niveles óptimos de la sa-
tisfacción con la rúbrica, así como con la comprensión de ítems 
y de opciones de respuesta (tabla 6). La confiabilidad global fue 
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pertinente (alfa de Cronbach: 0,726), así como para la dimensión de 
liderazgo (alfa de Cronbach: 0,779), no siendo así para las dimen-
siones de planeación (alfa de Cronbach: 0,684) y bienestar (alfa de 
Cronbach: 0,617).

Ítem Media Desviación 
estándar

Grado de satisfacción con la rúbrica 9 1,33

Grado de satisfacción con la redacción y comprensión de los ítems 8,95 1,27

Grado de satisfacción con la redacción y comprensión de las opciones de respuesta 9 1,16

Tabla 6
Resultados de la encuesta aplicada al grupo piloto
Fuente: elaboración propia.

4
Discusión

Los instrumentos para evaluar la cultura organizacional se han 
enfocado de manera directa en analizar cómo la cultura organiza-
cional influye en la ventaja competitiva, la eficiencia y la produc-
tividad, desde el aspecto económico, dejando de considerar, en la 
mayoría de los instrumentos, algún tipo de indicadores con los que 
se aborde su incidencia en aspectos sociales o ambientales (Ibarra-
Michel et al. 2019). Por lo anterior, es necesario el diseño de instru-
mentos con los cuales valorar y orientar la cultura organizacional 
de las microempresas hacia el desarrollo social sostenible (Meijade 
2019, Petrilli-Cambambia y Luna-Nemecio, 2020). Un aspecto que 
señalar es que las microempresas, por falta de planeación estra-
tégica, presentan mayor dificultad al operar, por el poco desarrollo 
de acciones o programas (Guzmán et al. 2019, Ojeda et al. 2019), 
para encaminarse hacia sociedades del conocimiento que afronten 
las transformaciones locales con impacto global que se requieren 
a nivel latinoamericano, como pieza fundamental por la presencia 
que se tiene de este tipo de empresas a gran escala (Tobón 2017c, 
Jurado et al. 2020).

Con el objetivo de considerar los vacíos dentro de las investi-
gaciones sobre la cultura organizacional, se desarrolló una rúbri-
ca socioformativa analítica para valorar tres dimensiones en las 
microempresas: la planeación, el liderazgo y el bienestar. Estas 
dimensiones son relevantes porque otorgan el rumbo a la organi-
zación; las acciones que realizar para alcanzar sus objetivos vincu-
lados a mejorar las condiciones de vida a nivel económico, social 
y ambiental.

Un aspecto destacable fue el tipo de instrumento empleado, 
el cual es una rúbrica analítica socioformativa, la cual tiene como 
característica que se conforma por niveles de dominio que otorgan 
una visión más amplia, al aportar el grado de desempeño actual 
frente al nivel de desempeño estratégico u óptimo que se podría al-
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canzar considerando los aspectos que aparecen en cada descriptor 
del nivel, que concede una autoevaluación, así como una reflexión 
para mejorar la actuación, la competencia o el desempeño analiza-
do (Tobón 2017c).

Si bien se considera que el instrumento integra los elementos 
característicos del constructo que evaluar, se hace necesaria la de-
mostración de que estos elementos representan, efectivamente, el 
constructo (Haynes et al. 1995). A este respecto, un rasgo inheren-
te a la necesidad abordada es la naturaleza propia de la evaluación 
mediante el denominado «instrumento» ya que, como lo estipulan 
Mendoza y Garza (2009), los instrumentos de medición agrupan un 
conjunto de ítems, los cuales permiten identificar niveles de las va-
riables teóricas, las cuales no son directamente observables. Por lo 
tanto, el instrumento deberá presentar una calidad óptima ya que, 
de esta manera, se puede asegurar la obtención de evidencias que 
sean válidas y confiables (Zúñiga y Cárdenas 2014).

En este sentido, y para tal fin, se requiere un marco metodoló-
gico de validación, en el cual se contemple la revisión de expertos; 
de acuerdo con Buela-Casal y Sierra (1997), esta fase es conocida 
como «validez de Facie» y, con ella, se busca verificar si las dimen-
siones e ítems pertenecen al constructo y su relevancia, así como 
los aspectos relacionados con su redacción y comprensión (Robles 
y Rojas 2015). Dicha fase, en el presente, fue de alta significancia, 
ya que se determinó la pertenencia y relevancia de los ítems y las 
dimensiones propuestas y permitió identificar y realizar mejoras 
en la dimensión de gestión del talento humano y la dimensión de 
bienestar del instrumento.

La segunda fase a la cual se sometió el instrumento fue el juicio 
de expertos, mediante el cual se pudo demostrar que el instrumen-
to posee validez de contenido, significando que los ítems son repre-
sentativos, claros y pertinentes con el constructo que evaluar (Kol-
ler et al. 2017). A este respecto, esta propiedad es referida como la 
calidad y precisión de un instrumento de investigación, y se relacio-
na con la obtención de evidencias válidas (Escobar-Pérez y Cuervo-
Martínez 2008). Específicamente, el análisis de la evaluación cuan-
titativa permitió asegurar la pertinencia de ítems y descriptores 
ya que, para todos los casos, se obtuvieron valores óptimos (V de 
Aiken > 0,75, VI > 0,65 e IVC > 0,80). Respecto a la redacción, se 
identificaron ítems (solo mediante la V de Aiken) sujetos de mejora 
en su redacción, los cuales fueron modificados con base en la valo-
ración cualitativa de los jueces. Estos elementos permiten destacar, 
en primera instancia, la significancia del carácter cualicuantitativo 
del juicio de expertos (Haynes et al. 1995, Juárez-Hernández y To-
bón 2018) y la precisión del coeficiente V de Aiken.

Un aspecto para destacar del juicio de expertos fue la selección 
y el número de ellos: para el presente, el número de jueces (21) 
se considera óptimo (Sossa et al. 2017). Se especifica que, de los 
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instrumentos enlistados o existentes para evaluar la cultura organi-
zacional, únicamente el instrumento ECCO (Ramírez y Dávila 2018) 
y EDCO (Robles et al. 2018) fueron sujetos del juicio de expertos. 
Lo anterior puede determinar la generación de instrumentos sin va-
lidez en el área de estudio (Ramírez y Dávila 2018). En este orden, 
es importante destacar la relevancia de la validez de contenido, ya 
que es referida como un componente fundamental de la validez de 
constructo (Haynes et al. 1995).

Referente al pilotaje de la prueba, se especifica que se obtuvie-
ron excelentes resultados en la valoración del instrumento tocante 
al grado de comprensión de ítems e instrucciones. Ambos aspectos 
son elementales en un instrumento de investigación y, en la biblio-
grafía, se congregan en el término «factibilidad», conceptualizado 
como un instrumento con el que se presenta el objeto de estudio de 
manera sencilla, práctica y adecuada para ser usado o contestado 
por el sujeto investigado (Carvajal et al. 2011, Carpenter 2018).

Respecto a la confiabilidad, se obtuvo un valor aceptable de ma-
nera global (Taber 2018) y, por dimensión, se pudieran considerar 
como aceptables para fines exploratorios los valores obtenidos (Katz 
2006). Sin embargo, es importante mencionar que estas estimacio-
nes no pueden considerarse como conclusivas, ya que el coeficien-
te empleado tiende a mostrar inestabilidad con muestras pequeñas 
(Charter 1999). Lo anterior motiva a la aplicación del instrumento a 
una muestra poblacional para proseguir con el esquema de validación 
contemplando el análisis de validez de constructo y confiabilidad.

5
Conclusión

La utilidad de este instrumento es que permitirá evaluar ha-
cia dónde se orientan las microempresas desde la perspectiva de 
los propietarios, debido a que son organizaciones que, en su gran 
mayoría, no presentan estructuras formales para operar que las 
oriente hacia la competitividad, la expansión del mercado pero, 
principalmente, hacia la sostenibilidad (Solarte et al. 2020) ya que, 
si bien tanto la competitividad como la expansión de los mercados 
es un factor clave para evaluar si una empresa va hacia el camino 
del éxito para posicionarse y permanecer en el mercado, resulta 
importante también reconocer que la urgencia en estos tiempos 
frente a los retos del cambio climático se orienta más a colocar a 
la sostenibilidad como eje esencial en cualquier unidad de negocio 
sin importar su tamaño, giro comercial o ubicación, modificando 
la competencia por la colaboración, la expansión del mercado por 
mejorar las condiciones de vida y el crecimiento económico por los 
beneficios monetarios, al disminuir el uso de los recursos naturales 
en las actividades diarias (Tobón 2018, Hidalgo-Capitán et al. 2019, 
Juárez-Hernández et al. 2019).
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ZÚÑIGA G, CÁRDENAS A (2014). Instrumentos de evaluación: ¿qué piensan los 
estudiantes al terminar la escolaridad obligatoria? Perspectiva Educacional, 
Formación de Profesores 53(1):57-72.




