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Resumen

Los instrumentos para evaluar la cultura organizacional estén orientados para analizarla desde
un enfoque econdémico y se hace énfasis en que, principalmente, estén dirigidos hacia pequefias y
medianas empresas. Por lo anterior, en el presente se disefid y validé un instrumento para valorar la
cultura organizacional de las microempresas hacia el desarrollo social sostenible. El instrumento se
disefié como rubrica analitica e integré las dimensiones de planeacidn, liderazgo y bienestar. Poste-
rior a su disefio, se revisé por 3 expertos y se evalud por otros 21. Finalmente, se realizé el pilotaje
del instrumento con microempresarios. La revisidon y evaluacidén del instrumento revel6 la pertenen-
cia de items a las dimensiones y validez de contenido de estos (V de Aiken > 0,75, VI > 0,65 e IVC
> 0,80). El pilotaje reveld que el instrumento posee un buen grado de compresién para la poblacion
objetivo. Se concluye que el instrumento es pertinente y valido para el propdsito que fue disefiado.

Palabras clave: cultura organizacional, desarrollo social sostenible, microempresas, rlbrica 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
Introduccion

La crisis presente a nivel econdmico, social y ambiental ofrece
una oportunidad para la reflexion y el analisis del actuar de cada
actor: Gobierno, empresas, sociedad civil, instituciones educativas,
lideres sociales y familias (Tobon 2018, Jiménez et al. 2019, Juarez-
Hernandez et al. 2019) como pieza fundamental para el buen vivir;
es decir, un bienestar que va mas alla del aspecto econémico al in-
tegrar, de manera holistica, el aspecto social y ambiental (Villalba-
Equiluz 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-
bén 2017a, Carrillo-Punina y Galarza 2018, Juarez-Hernandez et al.
2019), donde la cultura organizacional desempefia un papel crucial
al proporcionar valores, principios y normas entre sus colaborado-
res (Pena et al. 2018, Ibarra-Michel et al. 2019). Esto genera un
rumbo, sentido de pertinencia y compromiso, tanto dentro como
fuera de la organizacién (Vargas et al. 2015, Reyes y Moros 2019),
fortaleciendo la capacidad de adaptacion de las empresas, al anali-
zar sus oportunidades y desarrollar estrategias que hagan frente a
las dificultades presentes (Cameron y Quinn 2006, Hernandez et al.
2016, Ibarra-Michel et al. 2019).

La «cultura organizacional» es definida como el medio que
orienta a quienes conforman una organizacion para el logro de los
objetivos, al brindar un rumbo y acciones que seguir, que les per-
mita un desempefio adecuado y 6ptimo acorde con la visualizacidon
de la empresa (Sanabria et al. 2019); donde los principales ele-
mentos que integran la cultura organizacional son los valores, la
mision, la visidn, las normas, la comunicacion, la filosofia, las reglas
y el clima organizacional (Loyo de Falcon 2015, Rivera et al. 2018).
Acorde con el grado de integracién, socializaciéon, compafierismo y
liderazgo, asi como el aprendizaje organizacional (Ramirez y Da-
vila 2018, Rivera-Porras 2019), se desarrollard un tipo de cultura
denominada como «exigente», como lo describe Carrillo-Punina y
Galarza (2018), orientada a cumplir objetivos y ser competitivos;
una cultura apatica, aquella en la que se controla, con poca co-
municacién y orientacion a las personas; una cultura paternalista,
orientada al bienestar de los demads, antes que los resultados; una
cultura integrativa, orientada a las personas, a los resultados y el
afrontamiento de los cambios, o una cultura anémica, aquella en la
que no hay interés e involucramiento.

Como puede observarse, la evaluacién 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 especifico a los aportes instrumentales para su evaluacién.

A este respecto, destaca el Organizational Culture Assessment
Instrument (OCAI) (Cameron y Quinn 2006), que consiste en un
cuestionario de 24 items divididos en 6 dimensiones (caracteristi-
cas dominantes, estilo de liderazgo organizacional, gestién de los
empleados, mecanismos de unién, énfasis estratégicos y criterios
de éxito), orientadas hacia 4 tipos de cultura (de clan, de adho-
cracia, de jerarquia y de mercado). Es importante mencionar que,
posteriormente, Sanchez (2017) tradujo y adaptd al espafiol 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 Caracterizacion de la Cultura Organi-
zacional (ECCO) (Ramirez y Davila 2018), elaborada en una escala
de tipo Likert, desplegada en 54 reactivos divididos en 5 dimensio-
nes (liderazgo, calidad total, misidén, tecnologia y adaptabilidad).
Otro aporte es la Escala de Diagndstico de la Cultura Organiza-
cional (EDCO) (Robles et al. 2018), con la que se analiza la cultura
desde el ambito de la percepcién de los trabajadores, desarrollada
en siete dimensiones (involucramiento con el propdsito, adaptabili-
dad, valores compartidos, orientacién al equipo, normas, identidad
y blsqueda del bienestar social). Finalmente, Bonavia et al. (2010)
tradujeron al castellano el Denison’s Organizational Culture Survey
(DOCS), con el que se busca evaluar cémo la cultura influye en la
efectividad organizacional, disefiada en una escala de Likert con 60
items orientados a 12 subescalas que forman parte de cuatro ras-
gos culturales (implicacion, consistencia, adaptabilidad y mision).

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

Aunado a esto, la mayoria de los instrumentos se orientan a
pymes (pequefias y medianas empresas), dejando fuera a gran
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parte de microempresas, las cuales aportan, aproximadamente, un
80 % a la economia en Latinoamérica (Dini y Stumpo 2019); por
lo tanto, son las que pueden conducir hacia una transformacion
mas rapida 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 (Tobon 2017a,
Morin et al. 2019).

Por lo tanto, el presente estudio se enfocd en las siguientes
metas: a) diseflar 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 disefio del instrumento con
base en la revision de expertos; c¢) analizar la validez de contenido
del instrumento con un grupo de jueces expertos, para determinar
su grado de relevancia y coherencia tedrica, y d) determinar la com-
prensién y satisfaccién del instrumento mediante su aplicacién a un
grupo piloto.

2
Metodologia

2.1. Tipo de estudio

Se realizé un estudio instrumental, en el cual se contempla el
desarrollo y disefio de un instrumento y el andlisis de sus propie-
dades psicométricas (Ato et al. 2013, Montero y Le6n 2002).

2.2. Diseno del instrumento

A partir del andlisis de antecedentes instrumentales, se realizd
la identificacion de las dimensiones e indicadores inherentes al pro-
posito de evaluacién (Cruz-Avelar y Cruz-Peralta 2017). Este anali-
sis también permitié identificar que no se contemplaban los retos
de la sociedad del conocimiento y el desarrollo social sostenible.

Acorde con lo anterior, se disefid un instrumento que integré el
enfoque socioformativo y los retos de la sociedad del conocimiento,
conformado por tres dimensiones, siendo la primera dimension la
planeacién integrada por los indicadores que permiten al propie-
tario o partes directivas de la organizacion considerar la direccién
que debe tomar su empresa hacia un desarrollo social sostenible:
la visién compartida y la mision (Loyo de Falcon 2015, Tobdn et al.
2015, Hernandez-Mosqueda et al. 2016, Ambrosio 2018, Ramirez y
Davila 2018, Medellin et al. 2019, Ibarra-Michel et al. 2019, Hidalgo-
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Capitan et al. 2019). La segunda dimensién fue el liderazgo y se
conformd por los indicadores que orientan a las organizaciones ha-
cia la actuacion para el desarrollo social sostenible, integrado por la
ética, la comunicacién, la gestién del conocimiento y la formacién
(Hernandez et al. 2015, Tobdn et al. 2015, Hernandez et al. 2016,
Vazquez et al. 2017, Tobon 2017c, Ramirez y Davila 2018, Juarez-
Hernandez et al. 2019, Palafox et al. 2019, Cortés y Leal 2019, Re-
yes y Moros 2019).

Como ultima dimensién se sitla el bienestar, donde se abor-
dan los principales indicadores para la sostenibilidad (Tobén 2017c,
Hidalgo-Capitan et al. 2019): equidad laboral, economia sostenible,
inclusion y cuidado del ecosistema (Tobdn et al. 2015, Florez et al.
2018, Plasencia et al. 2018, Morin et al. 2019, Padilla et al. 2019,
Guzman et al. 2019, Correa et al. 2019, Juadrez-Hernandez et al.
2019, Mejia-Chavarria 2019, Villalba-Eguiluz y Pérez-De-Mendigu-
ren 2019, Martinez et al. 2019).

De manera especifica, el instrumento se conformd como una
rubrica analitica y se empled la taxonomia socioformativa, confor-
mada por cinco niveles de desempefo (preformal, receptivo, re-
solutivo, auténomo y estratégico), lo que lo vuelve un instrumento
idéneo para evaluar el grado de desempefio actual frente al nivel
de desempeiio estratégico u optimo que se podria alcanzar, con-
siderando los aspectos que aparecen en cada descriptor del nivel,
donde se concede una autoevaluacién, asi como una reflexién, para
mejorar la actuacion, la competencia o el desempefio analizado
(Tobdn 2017b, Tobdn 2017c). A continuacién, se muestran las di-
mensiones e indicadores del instrumento en la tabla 1.

Dimensiones Indicadores
Planeacion 1. Visién. 2. Mision
Liderazgo 3. Etica. 4. Comunicacién. 5. Gestién del conocimiento. 6. Formacién
. 7. Equidad laboral. 8. Economia sostenible. 9. Inclusién. 10. Cuidado
Bienestar :
del ecosistema
Tabla 1

Dimensiones e indicadores del instrumento
Fuente: elaboracion propia.

2.3. Participantes

Participaron tres doctores expertos en el area para la revi-
sion y mejora del instrumento. Una vez realizadas las mejoras del
instrumento, fue enviado a 21 jueces expertos en el area, para la
evaluacién de validez de contenido. Finalmente, se aplicé el instru-
mento a 20 propietarios de microempresas para evaluar el grado
de comprension y satisfaccion.
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2.4. Revision por expertos

Como se indico, el instrumento se sometid a revision por parte
de tres expertos en el drea (tabla 2). El objetivo de esta fase fue
la revisidn del instrumento y su propuesta de mejoras. La eleccidon
de los expertos se fundamentd con los siguientes criterios: conoci-
miento del area, doctorado en proceso o terminado, experiencia en

el disefio y/o evaluacion de instrumentos de investigacién.

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

Ultimo nivel de estudios (porcentaje)

100 % doctorado

90 % doctorado

10 % maestria

Areas de experiencia profesional

Desarrollo organizacional,
cultura organizacional, gestion
en las organizaciones,
responsabilidad social
empresarial y validacion de
instrumentos

Emprendimiento, negocios,
tecnologias de la informacién,
educacion, sostenibilidad, ética
empresarial, seguridad y salud
en el trabajo, comportamiento
organizacional, liderazgo,
finanzas y formacion

Numero de afios de experiencia profesional

(media) 18,5 afos 22,8 afnos
Numgro de articulos publicados en el area 48,5 17,42
(media)

Numero de libros publicados en el area (media) 3,3 1,38
Experiencia en la revisidn, disefio y/o validacidon

de un determinado instrumento de 100 % 100 %

investigacion (porcentaje)

Tabla 2

Datos sociodemograficos de los expertos y jueces expertos

Fuente: elaboracion propia.

2.5. Juicio de expertos

Se seleccionaron 21 jueces expertos para evaluar el instru-
mento, teniendo como criterios de eleccion pertinentes al proceso
el grado de maestria; la experiencia de, al menos, diez afios en la
docencia universitaria e investigacién; la experiencia en la revision,
y el disefio de instrumentos vy, finalmente, contar al menos con
una publicacién sobre el tema (tabla 2). Especificamente, el juicio
de expertos tuvo un enfoque cualicuantitativo, para lo cual se em-
pled la escala de jueces expertos (CIFE 2018a). Para la evaluacion
cualitativa, los jueces pueden emitir sugerencias: de pertinencia y
relevancia de dimensiones e items; de mejora en la redaccién; de
sugerencia, eliminacidon o union de items. En cuanto a la evaluacion
cuantitativa, se empled una escala Likert (bajo, medio, medio alto y
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muy alto) para evaluar la pertinencia y la redaccion de items, indi-
cadores y descriptores. Para el andlisis de esta evaluacién, se em-
pled el coeficiente de validez de contenido V de Aiken y su intervalo
de confianza al 95 % (Penfield y Giacobbi 2004), estipulando un
valor minimo de aceptacién 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 empled el indice de validez de con-
tenido (IVC) (Polit y Beck 2006), estableciendo un valor minimo de
aceptacion de 0,80 (Polit y Beck 2006).

2.6. Aplicacion de la prueba con un grupo piloto

El instrumento se aplicd a un grupo piloto integrado por 20
propietarios de microempresas de la regién de Tezonapa (tabla 3).
Los propodsitos de esta fase fueron evaluar, mediante la encuesta
de satisfaccién con el instrumento (CIFE 2018b), el grado de com-
presidon de las instrucciones, los items y las opciones de respues-
ta. Para su evaluacion, se utilizd una escala del 1 al 10, siendo
este Ultimo la evaluacion 6ptima. Aunado a lo anterior, se eva-
[Uo la confiabilidad del instrumento mediante el alfa de Cronbach
(Cronbach 1951).

Indicador Datos

20 % mujeres

Sexo
80 % hombres

20 % menos de 30 afios

55 % de 30 a 40 afios

Edad 10 % de 41 a 50 afios

10 % de 51 a 60 afios

5 % mas de 60 afios

15 % primaria

20 % secundaria

Nivel de estudios 20 % preparatoria

40 % licenciatura

5 % carrera trunca

65 % menos de 10 anos

15 % de 11 a 20 afios

Antigliedad como propietarios
15 % de 21 a 30 afios

5 % mas de 30 afios

70 % menos de 10 afios

10 % de 11 a 20 afios

Anos operando como empresa
15 % de 21 a 30 afios

5 % mas de 50 afios
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Indicador Datos

30 % un empleado familiar

25 % dos empleados familiares

Numero de empleados

L 20 % tres empleados familiares
familiares

20 % cuatro empleados familiares

5 % cinco empleados familiares

50 % ningun empleado externo

30 % un empleado externo

Numero de empleados

10 % dos empleados externos
externos

5 % tres empleados externos

5 % cincuenta y tres empleados externos

Tabla 3
Datos sociodemograficos del grupo piloto
Fuente: elaboracion propia.

2.7. Aspectos éticos

Para el cumplimiento de los criterios éticos de la investigacion,
se considero el consentimiento y la proteccion de los datos perso-
nales (expertos, jueces y participantes del grupo piloto), el analisis
de datos sin manipulacion y el apego, asi como el seguimiento a las
normas éticas para el desarrollo de la investigacién (Zufiga 2020).

3
Resultados

3.1. Diseiio y revision por expertos

Con base en el analisis de los diferentes instrumentos con los
que se evaluan la cultura organizacional, se disefidé un instrumen-
to integrado por tres dimensiones con nueve indicadores descri-
tos a continuacién: a) dimensién de «planeacion estratégica», por
la que se contemplaban los indicadores de la visién compartida, la
misién y los valores universales; b) dimensién de «gestion del ta-
lento humano», en la que se consideraba el proyecto formativo;
c) dimension de «bienestar», en la que se abarcaba la distribucion
de la riqueza, la economia sostenible, el empleo pleno y productivo,
la inclusion y el cuidado del ecosistema.

Referente a la revisién por expertos, las principales observacio-
nes fueron en la dimensién de «gestién del talento humano», con
el indicador de proyecto formativo, asi como el de distribucién de
la riqueza y empleo pleno y productivo, de la dimensién de «bien-
estar». Con apoyo en las observaciones, se realizaron las modifica-
ciones correspondientes, quedando de la siguiente manera: primera
dimensidn, «planeacién», integrada por la vision compartida y la
misidén; segunda dimension, «liderazgo», conformada por la ética,
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la comunicacién, la gestion del conocimiento y la formacion, y la ter-
cera dimension, «bienestar», considerando los indicadores de equi-
dad laboral, economia sostenible, inclusion y cuidado del ecosistema.

3.2. Juicio de expertos

Referente a la evaluacion cuantitativa para el criterio de perti-
nencia, todos los items fueron validados (V de Aiken > 0,75, VI >
0,65 e IVC > 0,80) (tabla 4); sin embargo, para la redaccidn cuatro
items (1, 2, 8 y 9), asi 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 asi con el IVC, ya que, para este criterio,
todos los items presentaron un valor 6ptimo (IVC > 0,80). Al res-
pecto, se indica que existidé correspondencia con lo identificado por
la V de Aiken para este conjunto de items y la evaluacién cualitativa,
dado que los jueces expertos emitieron opiniones en comun sobre
la redaccion de los niveles de desempeiio y la extension de estos
items. Por lo anterior, se analizé la redaccién de dichos items 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 conformd la version final del instrumento (tabla 5).

Pertinencia Redaccion
Dimensién item

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

s ) 0,857 0,746
1. Visidon compartida (0,77 + 0,92) 0,905 (0,64 + 0,83) 0,857

-, o 0,873 0,746
Planeacién 2. Mision (0,79 + 0,93) 0,905 (0,64 + 0,83) 0,857

- 0,873 0,778
3. Btica (0,79 + 0,93) 1,000 (0,68 + 0,85) 0,905

oy 0,873 0,794
4. Comunicacion (0,79 + 0,93) 1,000 (0,70 + 0,87) 0,952

) -, . 0,905 0.841
Liderazgo 5. Gestidon del conocimiento (0,82 + 0,95) 1,000 (0,75 + 0,90) 1,000

- 0,889 0,905
6. Formacion (0,80 + 0,94) 0,952 (0,82 + 0,95) 1,000

) 0,825 0.873
7. Equidad laboral (0,73 + 0,89) 0,905 (0,79 + 0,93) 1,000

, . 0,841 0,746
8. Economia sostenible (0,75 + 0,90) 0,952 (0,64 + 0,83) 0,952

Bienestar

-, 0,762 0,698
9. Inclusidén (0,66 + 0,84) 0,905 (0,59 + 0,79) 0,810

. . 0,921 0,81
10. Cuidado del ecosistema (0,84 + 0,96) 1,000 (0,71 + 0,88) 0,952

Tabla 4

Resultados del analisis de validez de contenido mediante la V de Aiken e indice de la validez de contenido (IVC) para los

criterios analizados
Fuente: elaboracion propia.
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Dimension Indicador/ Nivel Descriptor
item
Planeacion 1. Visién compartida Preformal Se observa que, a largo plazo, la microempresa tenga crecimiento
¢En qué grado se econdmico y contribuya a la generacion de empleos en la region
proyecta que la
microempresa Receptivo  Se busca que la microempresa contribuya con una economia sana,
contribuya al desarrollo generando empleo con salario justo e identificando su consumo de agua
econdémico, al y de energia eléctrica, asi como la basura generada en sus operaciones diarias
desarrollo humano ) . ) } .
y a la proteccién Resolutivo  Se planifica que la microempresa contribuya con una economia sana,
del ambiente? generando oportunidades de empleo con salario justo y condiciones
laborales sanas, controlando su consumo de energia eléctrica, su consumo
de agua y la generacidon de basura en sus operaciones diarias
Auténomo  Se verifica qué requiere la microempresa para que contribuya con una
economia sana, y oferte oportunidades de empleo a diferentes sectores con
un salario justo, equitativo y condiciones laborales sanas, asi como para
que disminuya su consumo de agua y energia eléctrica, ademas de la
basura generada
Estratégico Se proyecta que la microempresa contribuya con una economia sana,
ofertando oportunidades de empleo a diferentes sectores con salario justo,
equitativo y condiciones laborales sanas, asi como disminuyendo su impacto
ambiental por sus actividades diarias, operando con un programa integrado
por los socios, empleados y clientes para la reduccién del consumo de agua
y de energia eléctrica, las emisiones de didxido de carbono (C0O?) y la
basura generada a nivel local
2. Misién: éen qué Preformal Como duefio, no se tiene claro cémo ofrecer productos y/o servicios de
grado en la calidad para su propio bienestar, el de la sociedad y para proteger al
microempresa se ambiente
propone ofrecer
productos y/o servicios Receptivo Se opera ofreciendo productos y/o servicios para recibir una retribucion
de calidad para econdmica para su beneficio y el de sus colaboradores
el bienestar del ) ) ) L )
duefio, de los Resolutivo  Se comprende la !n'_lportanaa de~ofrecer productos y/o servicios con calidad,
colaboradores, que genere beneficios como duefio, como colaborador y como cliente
de la sociedad o, Auténomo  Se analiza la calidad de los productos y/o servicios que se ofrecen que
éeﬁara tl)a prot?ecaon permitan el bienestar personal, el de sus colaboradores, el de sus clientes y
ambiente? la aplicacion de medidas para la proteccion 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 publico en general y
para la proteccion al ambiente
Liderazgo 3. Etica: éen qué grado Preformal No se cuenta con un plan de accidén o programa que oriente al duefio y a los
en la microempresa se colaboradores en su actuacién, para su cuidado personal, para el trato con
fomentan y fortalecen otras personas y para la proteccion del ambiente
los valores para lograr
un comportamiento Receptivo Se ha identificado la importancia de contar con un plan de accién para
ético que permita al fortalecer y poner en practica determinados valores que orienten el actuar
duefio y a los como duefio y colaborador en la microempresa
colaboradores una . . . .
actuacion para el Resolutivo  Se pllanlflca un programa para fortalecer y poner en,practlca vanre.s como
cuidado personal, fel cu_ldado personal, e_I trato que se le da a las d<_emas personas hacia el
el trato digno a las |nter|0r_§omo el ext'erlor de la gmpresa y las aCC|ones~reaI|zadas para la
personas hacia el pr_otecaon del ambiente que orienta actuar como duefio y colaborador de la
interior como el microempresa
exterior de la empresa Auténomo  Se reflexiona actuar como duefio y colaborador con base en un plan de

y la proteccién del
ambiente?

accion 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 proteccion del ambiente

Estratégico

Se orienta la actuacion del duefio y los colaboradores con apoyo en un plan
de accion o programa que ha fomentado y fortalecido sus valores,
inspirando a otras personas, con habitos de cuidado personal que permiten
mantenerse sanos, tratando dignamente a las personas hacia el interior
como el exterior de la empresa sin distincion de sexo, edad, raza, religion o
preferencias, y protegiendo al ambiente, al participar en iniciativas y/o
programas relacionados con temas ambientales
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Dimension Indicador/ Nivel Descriptor
item
Liderazgo 4. Comunicacién: éen Preformal Se sigue una comunicacién que no fluye de acuerdo con lo planeado y que
qué grado la genera desconocimiento y confusion entre los integrantes sobre las
comunicacion fluye actividades para colaborar
de manera agil y de . - o
acuerdo con lo Receptivo Se reconoce que existen problemas en la comunicacion, que provoca que la
" mayoria de los integrantes desconozcan la informacién que requieren sobre
planead_o, permitiendo las actividades en las cuales colaborar
que los integrantes
cuenten con la Resolutivo  Se emplea una comunicacion fluida algunas veces, lo que ocasiona que
informacidn necesaria determinados integrantes si cuenten con la informacién de acuerdo con lo
para colaborar en las planeado, mientras que a otros solo se les informa superficialmente sobre
diferentes actividades las actividades que realizar
de la microempresa? Auténomo  La comunicacion es integrada, lo que permite que la mayoria de los
colaboradores cuenten con la informacidn necesaria sobre las actividades
que realizar en las diferentes areas
Estratégico Se genera una comunicacion que fluye de manera agil, de acuerdo con lo
planeado y permite que todos los integrantes cuenten con la informacion
necesaria y oportuna sobre los fines generales, los objetivos, las tareas y
actividades que desempefiar, lo que permite la participacion y colaboracion
de todos
5. Gestion del Preformal  Se atienden los problemas generados con base en la informacion con que
conocimiento: en qué se cuenta, sin llevar a cabo un analisis o pedir la opinién de los
grado se gestiona colaboradores
el conocimiento para Receptivo Se busca resolver los problemas analizando la informacion que se tiene y
resolver los problemas - o .
considerando la opinidn de los colaboradores para llegar a una solucién
del contexto en la
microempresa? Resolutivo  Se resuelven los problemas con base en la informacion generada por los
colaboradores y la adaptacion del conocimiento adquirido por parte del
duefio dentro y fuera de la organizacién
Auténomo  Se aportan soluciones a los problemas generados, partiendo tanto del
analisis de la informacion que se tiene, las opiniones de los colaboradores
sobre como resolver la situacion y la adaptacion del conocimiento adquirido
dentro y fuera de la organizacién como duefio
Estratégico Se generan soluciones a los problemas partiendo tanto del analisis de la
informacidn generada, la adaptacion del conocimiento propio y de los
colaboradores adquiridos dentro y fuera de la organizacion, asi como la
asesoria de expertos en el area
6. Formacién: éen qué  Preformal  En la microempresa, no hay un plan o programa especifico para la
grado la empresa lidera formacion, capacitacion y desarrollo personal
Ibagco un programa para Receptivo Se reconoce integrar acciones para la formacioén, capacitacién y desarrollo
a ormac!gn, personal, propio y de los colaboradores
capacitacion y
desarrollo personal? Resolutivo  Se cumple con acciones para la capacitacion en las actividades que
desarrollar, pero no se ha considerado la formacion y desarrollo personal
propio y de los colaboradores
Auténomo  Se evalla la necesidad de integrar un programa para la capacitacion,
formacion y desarrollo personal propio y de los colaboradores
Estratégico Se lidera con un programa sistémico y continuo, integrado por acciones
periddicas de formacion y capacitacion, asegurando la atencion constante
al desarrollo y proteccién propia y de todo el personal, de acuerdo con las
necesidades detectadas en diferentes areas para el desarrollo humano
Bienestar 7. Equidad laboral: Preformal  No se ha considerado establecer un tabulador para el sueldo de acuerdo
éen qué grado con la antigliedad, la actitud, la aptitud y las habilidades para desarrollar
el sueldo es justo las actividades
y ngtatwo enla Receptivo El sueldo se define de acuerdo con el cargo y la escolaridad, mostrando
microempresa? dif ) ) . , .
iferencias si se trata de un hombre o una mujer, asi 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 antigliedad, el sexo y las
condiciones fisicas
Auténomo  El sueldo se integra de acuerdo con el cargo, la aptitud y las habilidades

para desarrollar sus actividades, la escolaridad y la antigtiedad, sin
distincion de sexo o condiciones fisicas

Estratégico

El sueldo se adapta, de acuerdo con el cargo, la aptitud, las habilidades y el
desempenio laboral, a la escolaridad y a la antigliedad, considerando una
aportacion econémica extra para aquellos que se encuentren o decidan
aumentar su preparacion profesional, asi como aquellos colaboradores con
hijos menores de edad, sin distincién de sexo o condiciones fisicas
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Dimension Indicador/ Nivel Descriptor

item

Bienestar 8. Economia Preformal La microempresa no cuenta con ninguna estrategia para el monitoreo del
sostenible: éen qué consumo de agua, el de energia, la generacién de CO? y la generacion de
grado la microempresa desechos
implementa estrategias
que le permitan Receptivo ~ Se busca controlar el consumo de agua, el de energia, la generacién de
disminuir su impacto diéxido de carbono (CO?) y la emisién de su basura

ambiental por sus

actividades diarias? Resolutivo ~ Se cumple con algunas estrategias para controlar el consumo de agua,

el de energia, la generacién de didéxido de carbono (CO?) y la de basura

Auténomo  Se evallan diferentes estrategias aplicadas para el control en el consumo
de agua y en el de energia, asi como para el manejo de los desechos, que
permite una disposicion final adecuada de la basura generada, lo que ha
beneficiado econémicamente a la empresa

Estratégico Se adaptd un programa para regular y reducir el consumo del agua, asi
como para su reutilizacion; para reducir el gasto de energia, y para el uso
de energias alternas, asegurando un control y manejo estricto que reduzca
el impacto negativo al ambiente por los desechos generados

9. Inclusién: éen qué Preformal En la microempresa, no se ha considerado la necesidad de contar con un
grado la microempresa programa que oferte espacios laborales inclusivos

oferta espacios

laborales para todas Receptivo La microempresa reconoce la importancia de disponer de un programa que
las personas sin oferte espacios laborales inclusivos

importar la edad,
sexo, discapacidad,
raza, etnia, origen,
situacién econdémica
u otra condicion?

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 religién, la situacion econémica u otra condicion

Auténomo  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 religidn, la situacion econdmica u otra condicion

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 religién, la situacién econdémica u otra condicidn

10. Cuidado del Preformal No se participa en programas o acciones para la prevencion del deterioro,
ecosistema: éen qué el manejo y la restauracion de areas naturales, asi como para la proteccion
grado y a qué nivel del ambiente

la microempresa ) ] __
participa en programas Receptivo Se reconocen algunas acciones en las que se puede participar para la

para la prevencién del restauracion de areas y para la proteccion del ambiente
deterioro, el manejo
y la restauracion de
areas naturales, asi
como en acciones
para la proteccion
del ambiente?

Resolutivo  Se planifica realizar acciones aisladas de prevencion del deterioro, el
manejo y la restauracion de areas naturales, asi como para la proteccion del
ambiente con base en programas locales

Auténomo  Se integran acciones en el interior de la microempresa, para la prevencién
del deterioro, el manejo, la restauracion de areas naturales y/o la
proteccion del ambiente con base en programas locales y estatales

Estratégico Se ayuda ejecutando programas a nivel local para la prevencién del
deterioro, el manejo, la restauracién de areas naturales y/o la proteccion
del ambiente con base en la vinculacién con programas de organismos a
nivel local, estatal, nacional y/o internacional

Tabla 5

Rubrica socioformativa analitica para valorar en qué grado la cultura organizacional de las microempresas se orientan hacia el
desarrollo sostenible

Fuente: elaboracion propia.

3.3. Grupo piloto

La evaluacién del grupo piloto hacia el instrumento fue alta-
mente favorable, ya que se precisaron niveles optimos de la sa-
tisfaccion con la rubrica, asi como con la comprensién de items
y de opciones de respuesta (tabla 6). La confiabilidad global fue
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pertinente (alfa de Cronbach: 0,726), asi como para la dimensién de
liderazgo (alfa de Cronbach: 0,779), no siendo asi para las dimen-
siones de planeacion (alfa de Cronbach: 0,684) y bienestar (alfa de
Cronbach: 0,617).

ftem Media Desviacion

estandar
Grado de satisfaccion con la rdbrica 9 1,33
Grado de satisfaccidon con la redaccion y comprensién de los items 8,95 1,27
Grado de satisfaccidon con la redaccion y comprension de las opciones de respuesta 9 1,16
Tabla 6

Resultados de la encuesta aplicada al grupo piloto
Fuente: elaboracion propia.

4
Discusion

Los instrumentos para evaluar la cultura organizacional se han
enfocado de manera directa en analizar cémo la cultura organiza-
cional influye en la ventaja competitiva, la eficiencia y la produc-
tividad, desde el aspecto econémico, dejando de considerar, en la
mayoria de los instrumentos, algun 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 disefio 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
sefialar es que las microempresas, por falta de planeacién estra-
tégica, presentan mayor dificultad al operar, por el poco desarrollo
de acciones o programas (Guzman 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
gue se tiene de este tipo de empresas a gran escala (Tobdén 2017c,
Jurado et al. 2020).

Con el objetivo de considerar los vacios dentro de las investi-
gaciones sobre la cultura organizacional, se desarrollé una rubri-
ca socioformativa analitica para valorar tres dimensiones en las
microempresas: la planeacién, el liderazgo y el bienestar. Estas
dimensiones son relevantes porque otorgan el rumbo a la organi-
zacioén; las acciones que realizar para alcanzar sus objetivos vincu-
lados a mejorar las condiciones de vida a nivel econédmico, social
y ambiental.

Un aspecto destacable fue el tipo de instrumento empleado,
el cual es una rubrica analitica socioformativa, la cual tiene como
caracteristica que se conforma por niveles de dominio que otorgan
una vision mas amplia, al aportar el grado de desempefio actual
frente al nivel de desempefio estratégico u dptimo que se podria al-
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canzar considerando los aspectos que aparecen en cada descriptor
del nivel, que concede una autoevaluacién, asi como una reflexion
para mejorar la actuacién, la competencia o el desempefio analiza-
do (Tobdn 2017c).

Si bien se considera que el instrumento integra los elementos
caracteristicos del constructo que evaluar, se hace necesaria la de-
mostracion 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 evaluacién
mediante el denominado «instrumento» ya que, como lo estipulan
Mendoza y Garza (2009), los instrumentos de medicidn agrupan un
conjunto de items, los cuales permiten identificar niveles de las va-
riables tedricas, las cuales no son directamente observables. Por lo
tanto, el instrumento deberd presentar una calidad éptima ya que,
de esta manera, se puede asegurar la obtencién de evidencias que
sean validas y confiables (zZufiga y Cardenas 2014).

En este sentido, y para tal fin, se requiere un marco metodolé-
gico de validacion, en el cual se contemple la revisidon 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 items pertenecen al constructo y su relevancia, asi como
los aspectos relacionados con su redaccién y comprensién (Robles
y Rojas 2015). Dicha fase, en el presente, fue de alta significancia,
ya que se determind la pertenencia y relevancia de los items y las
dimensiones propuestas y permitié identificar y realizar mejoras
en la dimension de gestion del talento humano y la dimensién de
bienestar del instrumento.

La segunda fase a la cual se sometio el instrumento fue el juicio
de expertos, mediante el cual se pudo demostrar que el instrumen-
to posee validez de contenido, significando que los items 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 precisién de un instrumento de investigacién, y se relacio-
na con la obtencién de evidencias validas (Escobar-Pérez y Cuervo-
Martinez 2008). Especificamente, el analisis de la evaluacién cuan-
titativa permitié asegurar la pertinencia de items y descriptores
ya que, para todos los casos, se obtuvieron valores 6ptimos (V de
Aiken > 0,75, VI > 0,65 e IVC > 0,80). Respecto a la redaccién, se
identificaron items (solo mediante la V de Aiken) sujetos de mejora
en su redaccion, los cuales fueron modificados con base en la valo-
racion cualitativa de los jueces. Estos elementos permiten destacar,
en primera instancia, la significancia del caracter cualicuantitativo
del juicio de expertos (Haynes et al. 1995, Juarez-Hernandez y To-
bén 2018) y la precision del coeficiente V de Aiken.

Un aspecto para destacar del juicio de expertos fue la seleccién
y el nimero de ellos: para el presente, el nUmero de jueces (21)
se considera optimo (Sossa et al. 2017). Se especifica que, de los
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instrumentos enlistados o existentes para evaluar la cultura organi-
zacional, Unicamente el instrumento ECCO (Ramirez y Davila 2018)
y EDCO (Robles et al. 2018) fueron sujetos del juicio de expertos.
Lo anterior puede determinar la generacion de instrumentos sin va-
lidez en el area de estudio (Ramirez y Davila 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 valoracién del instrumento tocante
al grado de comprensién de items e instrucciones. Ambos aspectos
son elementales en un instrumento de investigacion y, en la biblio-
grafia, se congregan en el término «factibilidad», conceptualizado
como un instrumento con el que se presenta el objeto de estudio de
manera sencilla, practica 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 dimension, 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 pequefias
(Charter 1999). Lo anterior motiva a la aplicacién del instrumento a
una muestra poblacional para proseguir con el esquema de validacion
contemplando el andlisis de validez de constructo y confiabilidad.

5
Conclusion

La utilidad de este instrumento es que permitird evaluar ha-
cia donde se orientan las microempresas desde la perspectiva de
los propietarios, debido a que son organizaciones que, en su gran
mayoria, no presentan estructuras formales para operar que las
oriente hacia la competitividad, la expansién del mercado pero,
principalmente, hacia la sostenibilidad (Solarte et al. 2020) ya que,
si bien tanto la competitividad como la expansion 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 climatico se orienta mdas a colocar a
la sostenibilidad como eje esencial en cualquier unidad de negocio
sin importar su tamafno, giro comercial o ubicacion, modificando
la competencia por la colaboracién, la expansiéon del mercado por
mejorar las condiciones de vida y el crecimiento econémico por los
beneficios monetarios, al disminuir el uso de los recursos naturales
en las actividades diarias (Tobon 2018, Hidalgo-Capitan et al. 2019,
Juarez-Hernandez et al. 2019).
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