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Resumen

Introduccion: La medicién de la cultura organizacional responde a la necesidad de identificar
aquellos aspectos que la direccién requiere afianzar para obtener mejores resultados de gestion.
El proposito de esta investigacion fue disefiar y validar la Escala de Diagnostico de la Cultura
Organizacional (EDCO) para organizaciones mexicanas de tamafio mediano.

Meétodo: Se realizo el disefio a partir de la revision teorica, se validé mediante un panel Delphi
con ocho expertos y una prueba piloto en 261 trabajadores pertenecientes a cinco empresas
medianas.

Resultados: Se analiz6 la comprensibilidad, validez del contenido y de constructo. La validacion
por los expertos se considerdé adecuada y en la prueba piloto, la escala obtuvo un alfa de
Cronbach de 0.961. El analisis factorial exploratorio permitié identificar siete factores que

explican el 52.1% de la varianza. Los factores finales son identidad, normas, involucramiento con



el propdsito, creacion de cambio, enfoque al cliente, trabajo en equipo y busqueda del bienestar
social.

Discusién o Conclusion: Se confirma que la version final del instrumento presenta una alta
confiabilidad y validez, se puede utilizar para valorar la cultura organizacional desde la
percepcion de los trabajadores, identificando aquellos aspectos a mejorar mediante procesos de
intervencion organizacional, asi como aquellas practicas que permean positivamente en los
propdsitos de las organizaciones mexicanas.

Palabras clave: cultura organizacional; validez y confiabilidad; escala de medicion; diagnéstico

organizacional

Abstract

Introduction: The measurements of the organizational culture responds to the necessity of
identifying those aspects that the management wants to beef up for great results. The purpose to
this research was to design and validate the Diagnostic Scale of the Organizational Culture
(DSOC) for medium Mexican organizations.

Method: The design was carried out through out a theoretical review and was validated by a
Delphi panel with eight experts and a pilot test in 261 workers from five medium enterprises.
Results: The comprehensibility was analyzed; content of validity and the framework were
studied as well. The result of the validation for the experts was appropriate and, in the pilot test,
the scale got a Cronbach alpha of 0.961. The exploratory factor analysis allowed determining
seven factors that explain the 52.1% of the variance. The final factors are identity, rules,
involvement with the purpose, change creation, costumer focus, teamwork and search of the
social welfare.

Discussion or Conclusion: The results confirm that the final version of the instrument has a high
reliability and validity; it can be used to assess the organizational culture from the perception of
the workers, identifying those aspects to be improved through organizational intervention
processes, as well as those practices that permeate positively in the purposes of Mexican
organizations.
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Introduccion

La medicion de la cultura organizacional parte del establecimiento de una definicién conceptual y
de la determinacion de las dimensiones considerando las abordadas en estudios precedentes. En
las definiciones propuestas por Barney (1986), Cujar et al., (2013), Hofstede (1983), Lapina et
al., (2015), O’Reilly et al. (1991) y Schein (1988, 2004), existen elementos coincidentes que
permiten entender a la cultura como un conjunto de artefactos, creencias, fendmenos colectivos,
suposiciones, valores y simbolos que comparten un grupo de personas en un lugar de trabajo,
estas caracteristicas son distintivas de cada organizacion, constituyen una directriz para la
gestidn, el logro de objetivos y que constituyen la forma de percibir al trabajo.

Hofstede et al. (1990) proponen la existencia de rasgos comunes en las organizaciones de

cada pais, mientras que Nhat et al. (2016) y Schadeck et al. (2016) plantean que la cultura es una
combinacién de rasgos Unica que caracteriza a cada organizacion, plantean su relevancia en el
dinamismo social a partir de los procesos de creacidn de sistemas de significados compartidos.
A propdsito de los sistemas de significados, desde la postura filosofica de Popper, estos son
entendidos como una herencia o producto del aprendizaje social dentro de los cuales se enuncian
la moral de los empleados, el compromiso, la productividad, la salud fisica, el bienestar
emocional (NuUfez et al., 2015), en algunos trabajos se han incluido los resultados financieros
(Ruiz y Naranjo, 2012) y en otros la toma de decisiones (lljins et al., 2015).

Por otra parte, desde la perspectiva social y antropoldgica, la cultura se percibe como
conducta que reside en las interpretaciones y conocimientos individuales que se socializan en un
grupo especifico (Alvarado y Monroy, 2013).

El andlisis de la cultura organizacional ha permitido identificar diferencias en las

perspectivas de Hofstede (1983) y Schein (1988); sin embargo, no permiten sefialar que se trata



de estructuras tedricas inconmensurables. Schein enfatizd la existencia de niveles culturales:
desde los menos perceptibles como las suposiciones basicas seguidas de los valores y creencias,
hasta elementos visibles que conforman a los artefactos de la organizacion. Hofstede (1983),
sefiala que se trata de una programacion colectiva que se comparte entre generaciones, que
trasciende al &mbito organizacional, que recibe y genera una influencia en la cultura social. En
ambas posturas es perceptible una trascendencia a nivel de grupos sociales y generaciones
(Rodriguez y Hechanova, 2014). De esta forma, las creencias, los fendmenos colectivos,
suposiciones, valores y simbolos que distinguen de manera grupal a los integrantes de una
organizacion, son la directriz en sus procesos de comunicacion, toma de decisiones y el logro de
objetivos compartidos y consensuados.

Una coincidencia relevante en las estructuras teéricas de Schein y Hofstede, es considerar
importante valorar el nivel de desarrollo que presenta cada dimension de la cultura, como paso
necesario para incidir en la mejora mediante procesos de intervencion (Lapina et al., 2015).

La medicion de la cultura por Hosftede (1983) ha sido realizada en diferentes latitudes, en
todos los casos se ha relacionado a la cultura nacional y los valores afines al trabajo, esto ha
permitido identificar en los miembros de las distintas sociedades la existencia valores y
relaciones interpersonales similares o comunes entre los empleados de las organizaciones
(Hidalgo et al., 2007), esta serie de comportamientos son propios de los grupo sociales de cada
pais e incluso a nivel regional en el mundo (Quiroz y Valtiérrez, 2010).

El modelo tedrico de Hofstede (1983) integra conceptos antagénicos como el
colectivismo e individualismo, la distancia del poder —cercano y lejano, la percepcion de la
incertidumbre —aversién y tolerancia, la orientacion temporal -largo o corto plazo- vy, la
relevancia del énfasis en los resultados (masculinidad) o en las relaciones humanas (feminidad).
Llama la atencion del enfoque a largo o corto plazo, que no sélo se trata de tener claridad en la
direccidn o relevancia de las acciones en razon del tiempo, sino que focaliza las decisiones hacia
una competencia dinamica o a la busqueda de perpetuar una mentalidad tradicional en las formas
de trabajo.

Los avances en este enfoque no precisan si los rasgos se determinan desde la direccion o
si son las estructuras operativas las que inducen la dinamica en cada organizacion.

En contraste, el modelo tedrico de Schein (1988), cuyos aportes han permitido identificar

rasgos como los lenguajes comunes, categorias conceptuales, limites grupales, criterios para la



inclusion - exclusién, poder, jerarquia, intimidad, amistad, amor, recompensas, castigos,
ideologia y creencias religiosas que facilitan a las entidades anticipar y adoptar los cambios que
no son posibles bajo la propuesta de Hofstede (citado en Pedraza et al., 2015). Estos rasgos no
son percibidos como estaticos e independientes, a pesar de ello, se estima que las creaciones
fisicas poseen significados desde las creencias y con el tiempo se traducen en suposiciones
basicas.

A esta postura teorica es conmensurable el trabajo de Denison (2006), cuyos primeros
avances datan de 1990 con un enfoque hacia la cultura y sus efectos en el desempefio. Este
modelo incluye como dimensiones a la participacion, coherencia, adaptabilidad y mision, las
cuales se ha comprobado que contribuyen a la eficacia organizacional (Sorenson, 2002). La
adaptabilidad permite traducir las demandas del entorno organizacional en acciones especificas
de cambio, con enfoque a las necesidades de sus clientes y generando aprendizaje organizacional.
La mision como sentido, propdsito y direccion de futuro compartido se desglosa en elementos
como la direccidn estratégica, metas y objetivos. La consistencia o congruencia entre el pensar,
decir y actuar se compone por los valores fundamentales, los acuerdos, la coordinacion e
integracion. Mientras que el involucramiento integra al empoderamiento, el trabajo en equipo y el
desarrollo de capacidades.

Las dimensiones sefialadas son factibles de medicion y desarrollo mediante procesos de
intervencion organizacional, en los que las tecnologias de informacion y comunicacion juegan un
papel importante especialmente en los procesos de aprendizaje organizacional (Lucero, 2003).

La divergencia en los enfoques tedricos se extiende a sus formas de medicion e
intervencion, aunque en la praxis es factible pensar en estructuras de medicion incluyentes (Tabla
1).

Tabla 1. Comparacion de los modelos tedricos de Hofstede, Schein y Denison.

Hofstede (1983) Schein (1988) Denison (2006)

Se enfoca en factores de

. . . Hace referencia a la
Caracteristicas Relaciona la cultura naturaleza interna que

cultura  interna vy

principales nacional y los valores pueden ser creados o .
: : ! . externa, y como afecta
relacionados con el trabajo.  inducidos por la o
. el desempefio.
gerencia.
Individualismo VS
Colectivismo Aurtefactos Involucramiento
Distancia al poder Creencias y valores Consistencia

Dimensiones Evasién de la incertidumbre Presunciones Adaptabilidad




Masculinidad — Feminidad  subyacentes basicas Mision
Dinamismo

Fuente: Elaboracion propia.

Los antecedentes relacionados con la medicion de la cultura organizacional permitieron
identificar instrumentos construidos desde 1980, sin embargo en algunos no se aprecia
claramente cuales son las dimensiones y categorias que pretenden medir, mientras que en otros
los esfuerzos se han centrado en su adopcion y -en el mejor de los casos- su adaptacion al
contexto cultural en el que se encuentra operando la organizacion que se pretende estudiar sin
considerar un andlisis de fiabilidad y validez.

A partir de la indagacion documental de esta investigacion se identificaron y analizaron
aquellos instrumentos que relinen caracteristicas de confiabilidad y validez -como criterios de
exclusion. Se encontraron trabajos muy aceptados por la comunidad cientifica como los aportes
de Denison (2006), Hofstede (1983) y Schein (1988); de igual modo, se identificaron otros mas
recientes en universidades de Estados Unidos (Carter, et al, 2012; Haigh y Michael, 2006; Jung,
et al., 2009 y Marinova, 2005), Espafia (Diaz et al., 2007; Marcone y Martin, 2003; Sénchez,
2010 y Santos, Gonzéalez y Lopez, 2012), Corea (Song et al., 2009), China (Konig et al., 2007),
Colombia (Castafieda y Fernandez, 2007), Alemania (Klein et al., 2007) y en México (Gonzalez
et al., 2010; Gonzalez, 2010).

En los instrumentos revisados sobresalen las categorias de orientacién hacia el
rendimiento, la identificacion y enfoque hacia los propoésitos organizacionales, el compromiso,
los valores, la participacion y desarrollo del personal, la tendencia hacia la promocion del
cambio, el trabajo en equipo, la identidad, la comunicacion y la orientacion humana.

La diversidad de enfoques y componentes permiten proponer la integracion de categorias
agrupables en las dimensiones de: involucramiento con el propoésito, adaptabilidad, valores
compartidos, orientacién al equipo, normas, identidad y basqueda del bienestar social. La
seleccion de estas categorias se realizd a partir de la comparacion del origen del estudio, la
relevancia de sus resultados, la viabilidad explicativa del constructo y su posible relevancia para
las organizaciones mexicanas. El resultado obtenido es la estructura conceptual e items iniciales

gue a continuacion se exponen.



Involucramiento con el propdsito

De acuerdo con Denison et al. (2003, citados en Martinez, 2010, p. 354) esta dimension
“considera el compromiso de los diferentes trabajadores y su capacidad de influencia en todos los

ambitos de la organizacion”. Esta integrada por las siguientes categorias:

a) Empoderamiento (EMP): Representa el involucramiento de las personas en el
establecimiento e implementacion de una vision compartida, la distribucion de la responsabilidad
y la motivacion para aprender lo que debe hacer (Song, Joo & Chermack, 2009) (items 1-8).

b) Compromiso (COM): Es la identificacion y participacion de un individuo con la
organizacion, se caracteriza por la creencia y aceptacion de los objetivos y valores, la voluntad de
realizar sus obligaciones y el deseo de continuidad (Haigh & Michael, 2006) (items 9-13).

c) Propdsito (PRO): Consiste en orientar las acciones de los colaboradores y darles sentido
para lograr los propdésitos de la organizacion, involucra valores, ideologias, percepcion de futuro
y las metas compartidas. Esta categoria integra a la mision, vision, objetivos y metas (items 14-
22).

Adaptabilidad

Es la capacidad de respuesta a los cambios del entorno y a las nuevas exigencias de los clientes
(Martinez, 2010). Esta dimension se integra por las siguientes categorias:

a) Enfoque al cliente (CLI): Es el grado en el que los empleados colaboran con los clientes de
para satisfacer sus exigencias incluso desde las etapas iniciales del proceso de desarrollo de
nuevos servicios o productos (Santos et al., 2012) (items 23-29).

b) Creacion del cambio (CAM): Es la capacidad de los miembros de una organizacion para

crear formas de adaptacion a las nuevas necesidades de los clientes, leer el entorno empresarial,



reaccionar rapidamente a las tendencias actuales y anticipar los cambios futuros (Denison, 2006)
(Items 30-33).

Valores compartidos (VAL)

Segun Dose (citado por Hogan y Coote 2014) los valores compartidos se definen como
estandares evaluativos relacionados con el trabajo y el ambiente, por el cual los individuos
disciernen lo que se considera "correcto™ o "incorrecto”; crean un sentido de identidad y dan
claridad a las expectativas (Denison, 2006) (items 34-36).

Orientacion al equipo

Es el enfoque compartido entre el equipo de trabajo hacia objetivos comunes que permite a todos
los empleados sentirse mutuamente responsables (Denison, 2006). Esta dimension se integra por
las siguientes categorias:

a) Comunicacion (COMU): Es la forma en como los miembros de una organizacion expresan
sus puntos de vista y comparten la informacidn sobre los planes futuros de manera accesible;
abarca el cuestionamiento, la retroalimentacion, la experimentacion (Song, Joo & Chermac,
2009) y, de manera mas especifica al papel de la comunicacion como respaldo a las actividades
operativas de la organizacion (Gonzéalez et al., 2010) (Items 37-40).

b) Coordinacién e integracion (COIN): Consiste en que las unidades de la organizacion -a
pesar de sus diferentes funciones, sean capaces de trabajar en conjunto para lograr los objetivos
comunes (Denison, 2006) (items 41-43).

c) Trabajo en equipo (TEQ): Es el trabajo realizado de forma cooperativa, responsable y con
esfuerzo compartido hacia objetivos comunes compartido por todos los empleados (Denison,
2006) (items 44-46).



Normas

Comprenden la forma en que los miembros de una organizacion deben actuar cuando se sienten
amenazados por situaciones inciertas o desconocidas. Indica hasta qué grado una organizacion
programa a sus miembros a sentirse comodos o incomodos en situaciones no estructuradas
(Konig, et al. 2007). Esta dimensidn se integra por las siguientes categorias:

a) Normas observables (NO): Son acuerdos creados y compartidos de manera explicita de lo
que se acepta como valido. Se pueden apreciar en los artefactos que incluyen procesos,
procedimientos y reglamentos que regulan el comportamiento (Schein, 1988) (items 47-49).

b) Normas no observables (NNO): “Son las ideas que toman por sentado los miembros de la
organizacion, es "la manera indicada de hacer las cosas", muchas veces, por medio de supuestos

implicitos o de forma tacita” (Schein, 1988, p. 31) (items 50-53).

Identidad (IDE)

Se deriva de los mensajes internos que la organizacion proporciona a los empleados; el vinculo
entre las metas-valores de los trabajadores y las metas-valores de la organizacion (Haigh y
Michael, 2006) (items 54-62).

Busqueda de bienestar social



Cuando las personas estan més orientadas al servicio y a la ayuda de los demés y menos
interesadas en el reconocimiento personal, determinan los logros en términos de estrechas
relaciones humanas y calidad de vida (Migliore, 2011). Esta dimension se propone integrarla por
las siguientes categorias:

a) Desarrollo de capacidades (DCA): Son esfuerzos e inversion de una organizacion en la
formacion de sus empleados con el fin de cumplir con las necesidades internas de la organizacion
y ser competitivos en el mercado (Denison, 2006) (Iitems 63-66).

b) Orientacion humana (OHU): Consiste en aquellas practicas que promueven la equidad, el
altruismo, la generosidad, el cuidado y la bondad (Kénig, et al., 2007) (items 67-70).

c) Orientacion al rendimiento (ORE): es el enfoque de la organizacion hacia el esfuerzo,
rendimiento y basqueda de la excelencia (Kénig, et al., 2007) (items 71-72).

A partir de esta estructura conceptual y el marco de referencia expuesto, el proposito de este
trabajo consistio en la propuesta y validacion de una Escala de Diagnéstico de la Cultura
Organizacional (EDCO) para organizaciones medianas en México. Se analiza la validez
concurrente del instrumento, la determinacion de su fiabilidad y el analisis de su estructura

factorial.

Método

Disefo de escala

1) Eleccién de las dimensiones a estudiar. Se revisaron bases de datos nacionales e
internacionales de las cuales se obtuvieron instrumentos aplicados a empresas medianas. Se
identificé que los modelos tedricos que presentan mas evidencia de estos avances provienen de
los trabajos de Denison (2006), Hofstede (1983) y Schein (1988). Se identifico que las

dimensiones méas adecuadas tanto por la evidencia empirica como por el sustento teérico, son las



de involucramiento con el propdésito, adaptabilidad, valores, orientacion al equipo, normas,
identidad y busqueda del bienestar social, las cuales se encuentran apegadas a la identidad en la
sociedad mexicana.

2) Seleccion de items y elaboracion de las escalas. Con base en la teoria y mediante la
recopilacién de los instrumentos de medida publicados, se obtuvo un conjunto de items que
aludian a las siete dimensiones propuestas. Inicialmente se identificaron 140 reactivos posibles lo
que permitié una mejor seleccion final. De esta forma, se construyd la primera version de las
escalas con un total de 84 items. Se eligié una escala Likert de cinco puntos que van desde
“l1=Totalmente en desacuerdo” hasta “5= Totalmente de acuerdo”, la escala permite obtener un
grado o intensidad en el enunciado de cada item.

A la escala se agregé una bateria de preguntas para la caracterizacion del perfil
sociodemografico de los sujetos para obtener informacion sobre el sexo, la edad, nivel maximo

de estudios, el estado civil y afios en el tipo de negocio.

Validacion

1) Validez de contenido. Entre enero y febrero de 2017 se realiz6 un panel Delphi con el apoyo
de un formulario de evaluacion con ocho expertos con estudios de posgrado en temas de
desarrollo organizacional e investigacion seleccionados mediante muestreo intencional, para la
depuracién y el refinamiento de la escala inicial.

Se les informd de los objetivos del estudio y se les invitd a participar voluntariamente,
garantizando la confidencialidad y privacidad de sus aportaciones. En el formulario entregado,
junto a las instrucciones para su complementacion, se incluia una definicién sobre el constructo a
evaluar, por cada una de las escalas. Se les solicitaba que valoraran de 1 a 5 el grado de
adecuacion de cada uno de los items propuestos para el instrumento inicial. Mediante respuestas
abiertas, podian sugerir nuevos items o modificar los propuestos.

Los aspectos a evaluar abarcaron la redaccion, ortografia, coherencia entre items y

constructo, el uso de lenguaje adecuado al tipo de sujeto a quien se aplicaria la escala, si



consideraban que el instrumento media lo pretendido y si percibian que el instrumento incitaba a
ser contestado. Se agregd una columna que permitiria al evaluador determinar si cada item
deberia conservarse (C), eliminarse (E) o modificarse (M). Se decidio que para que un item fuera
eliminado tenia que haber sido evaluado con dos letras E como minimo y analizado por el equipo
de investigacion para tomar la decision de forma consensuada.

2) Pretest. Se aplico el instrumento a trabajadores de nivel operativo y administrativo de
una empresa de servicios de tamafio mediano, para identificar items que causaran confusién en su
lectura y comprensién, el formato del instrumento contiene un apartado de sugerencias en items
especificos.

3) Anaélisis de las propiedades psicométricas. Se incluyo a participantes voluntarios de
empresas que cumplieran con los requisitos establecidos por la Secretaria de Economia (SE,
2006) para las de tamafio mediano — tener de 31 hasta 100 trabajadores, con ventas entre los 100
millones y puedan superar hasta 250 millones de pesos.

La escala se aplico a un total de 261 trabajadores de nivel operativo y administrativo, de
cinco organizaciones de tamafio mediano del sector servicios establecidas en la zona
metropolitana de la Ciudad de México. Las empresas ofrecen servicios de comunicacion y
tecnologias de la informacién.

El levantamiento de datos se realiz6 durante los meses de marzo y abril de 2017
utilizando un formato autoadministrado. El anonimato, la confidencialidad y la proteccion de
datos fueron garantizados y la administracion de los cuestionarios se realizé en el contexto
laboral por personal capacitado. Se solicit6 el consentimiento informado a los/as participantes.

Se determind la fiabilidad (consistencia interna) mediante el Coeficiente Alpha de
Cronbach, cuyos valores oscilan entre 0 y 1, y se consideraron aceptables los valores >0,70 y
buenos cuando los >0,80. Se determind la validez de constructo mediante andlisis factorial
utilizando el método de Andlisis de Componentes Principales (PCA). La idoneidad de los datos
para realizar un analisis factorial se determiné a traveés de la aplicacion de la prueba de Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) y mediante la prueba de Esfericidad de Bartlett de la cual se tuviera un
nivel de significancia de 0,000.

Se consideraron los siguientes criterios para determinar la unidimensionalidad: 1) que
todos los items tuvieran valores >0,30 durante la extraccion; 2) que el primer factor explicara una

proporcion importante de varianza con respecto a los demas factores; 3) que la varianza total



explicada por los factores principales extraidos fuera mayor al 50% como se muestra en la tabla
de varianza total explicada.

Se utilizo la rotacion varimax para determinar las dimensiones de cada una de las escalas,
se determinaron valores relevantes para incluir un item en los factores ortogonales, aquellos con
valor > 0,40 y con al menos 0,1 de diferencia respecto del valor del reactivo en otro componente.

El andlisis estadistico se realizd con el programa SPSS 20.0.

Resultados

1) Validez de contenido. Los resultados de las evaluaciones del grupo de expertos/as para la
Escala, permitio identificar doce items que no cumplian con los requerimientos principalmente de
coherencia entre items y constructo y se modificé la redaccion de tres para poder ser incluidos en
la version final. Se presentd la versién ajustada a 72 reactivos como lo propusieron y
manifestaron estar de acuerdo con la misma los expertos del panel Delphi, tras esta ronda se dio
por finalizada esta fase, pues se considerd que los items eran adecuados para ser sometidos al
estudio piloto.

2) Pretest. La valoracion de la comprension y aceptabilidad se llevd a cabo mediante una
prueba piloto en veinte trabajadores de una empresa mediana de servicios. Los participantes
resolvieron los items e indicaron modificaciones s6lo en dos reactivos, particularmente en uno de
involucramiento y otro de identidad, la escala fue calificada como aceptable en lo general, salvo
lo ya sefialado. Se conservaron los 72 items propuestos.

3) Analisis factorial exploratorio. El analisis de los sujetos participantes permite ver un
equilibrio en la composicién de las muestras de cada empresa, muy cercano al 50% de cada sexo
(Tabla 2), excepto en la empresa 4 donde fue mayor la cantidad de mujeres (61.7%) que de
hombres (38.3%).

En cuanto al nivel de estudios, en las empresas 2 y 5 el nivel predominante es de

secundaria con 55.1% y 46.7% respectivamente, en las empresas 3 y 4 el porcentaje alto se



concentra en el nivel preparatoria o técnico con el 53.8% y 50.0% como se observa y, solamente
en la empresa 1 el nivel de estudios con mayor porcentaje es el profesional con 59.5%.

Tabla 2. Caracteristicas sociodemogréficas de la muestra.

Nivel maximo de estudios

Sexo
Organizacion

Sin Preparatoria
Fem. Masc. Total estudios Primaria Secundaria 0 técnico Profesional Total
1 50.0% 50.0% 100.0% 7.1% 11.9% 21.4% 59.5%  100.0%
2 449% 55.1% 100.0% 4.1% 14.3% 55.1% 20.4% 6.1% 100.0%
3 50.8% 49.2% 100.0% 1.5% 32.3% 53.8% 12.3%  100.0%
4 61.7% 38.3% 100.0% 3.3% 11.7% 50.0% 35.0%  100.0%
5 53.3% 46.7% 100.0% 2.2% 46.7% 24.4% 26.7%  100.0%
Total 52.5% 47.5% 100.0% .8% 5.4% 31.0% 36.4% 26.4%  100.0%

Fuente: Elaboracion propia.

La escala con 72 reactivos con coeficiente Alfa de Cronbach de 0=.967. El analisis de
coeficientes de las subescalas muestra que el mas alto es el involucramiento con el propdsito
(0=.916), le siguen la identidad (0=.900), las normas (0=.895), adaptabilidad (a=.865), la
basqueda del bienestar social (0=.844), los valores compartidos (0=.835) y finalmente la
orientacion al equipo (0=.781).

Se aplico el KMO vy la prueba de esfericidad de Bartlett, el método de Analisis de
Componentes Principales (ACP) con la solucion factorial rotada, el gréfico de sedimentacion y se
determind que fuesen las siete dimensiones del instrumento el nimero fijo de factores a extraer
con un maximo de 25 iteraciones para convergencia. Se realizo el método varimax y se obtuvo la
solucion rotada, la exclusién de casos segun lista, el ordenamiento de casos por tamafio
suprimiendo los coeficientes menores a .30 para identificar aquellos items que pudiesen tener un
coeficiente cercano a .40 y que permitieran decidir eliminar el reactivo.

El resultado de la prueba de esfericidad de Bartlett fue de un Chi cuadrado aproximado de
12154.083, que para los 2556 grados de libertad tiene un nivel critico (sig.) de 0.000 y una
medida de adecuacion de Kaiser Meyer Olkin (KMO) de .916 calificado como muy bueno, estos
estadisticos fungen como comprobaciones previas para avalar la procedencia del analisis factorial
exploratorio. EI método de extraccion por medio del analisis de componentes principales con un
valor inicial de 1.000, muestran una fluctuacion del valor de extraccion de .225 (item 38) hasta
724 (item 51).



La varianza total explicada por los siete factores muestra un porcentaje acumulado de
53.56% mientras que se identifica un total de quince factores importantes con valores superiores
a 1.0 que explican en total el 67.29% (Tabla 3).

El primer componente obtenido explica el 31.49% de la varianza total, el segundo el
5.9%, el tercero con 4.6%, el cuarto 3.6%, el quinto 2.8%, el sexto 2.7% y el séptimo 2.3%. La
varianza total explicada por los siete factores muestra un porcentaje acumulado de 53.56%
mientras que se identifica un total de quince factores importantes con valores superiores a 1.0 que
explican en total el 67.29% (Tabla 3). La construccion de siete factores permite la medicion de la

cultura organizacional de manera adecuada.

Tabla 3. Varianza Total Explicada.

Componente  Autovalores iniciales Sumas de las saturaciones al Suma de las saturaciones al
cuadrado de la extracciéon cuadrado de la rotacion
Total %dela % Total % de la % acumulado Total % de la % acumulado
varianza acumulado varianza varianza

1 22.674 31.492 31.492 22.674 31.492 31.492 8.263 11.477 11.477
2 4261 5918 37.410 4.261 5.918 37.410 5.700 7.916 19.393
3 3.313 4.601 42.011 3.313 4.601 42.011 5.432 7.544 26.937
4 2.624 3.644 45655 2.624 3.644 45.655 5.299 7.359 34.296
5 2.034 2.825 48.480 2.034 2.825 48.480 5.192 7.211 41.508
6 1.989 2.762 51.243  1.989 2.762 51.243 4.469 6.207 47.715
7 1.671 2.320 53.563 1.671 2.320 53.563 4211 5.848 53.563
8 1.467 2.038 55.600
9 1.358 1.886 57.487
10 1.345 1.868 59.355
11 1.250 1.736 61.091
12 1.220 1.695 62.786
13 1.119 1.554 64.339
14 1.081 1.502 65.841
15 1.043 1.449 67.290

Método de extraccion: Anélisis de Componentes principales.

La matriz de componentes rotados obtenida por medio del método de extraccidn de analisis de
componentes rotados y la Normalizacidén Varimax con Kaiser convergi6 en 11 iteraciones.

La agrupacion de los componentes con mas altos coeficientes permitio, por un lado,
identificar aquellos items que explican en mayor medida el comportamiento de la dimension vy,
por otro, aquellos que se debian eliminar debido a que explicaban mas de un componente con una
diferencia menor a .1 lo que los hacia poco utiles para los efectos del instrumento (Tabla 4), salvo
algunos casos en los que se determinO la necesidad de considerar conservar el item por su

especificidad teorica.



Siguiendo este lineamiento, el primer componente poseia 19 items, de los cuales se
determind eliminar el 13, 16, 36 y 63, quedando 15 reactivos. De los nueve del segundo factor, se
propuso la eliminacion del 36 y 63 quedando 7 reactivos; el tercer factor resulté con doce items
de los cuales se eliminaron 21 y 46, también se elimind el 18 por no corresponder con ningun
factor.

De los diez items del cuarto componente se eliminaron el 26, 28 y 06. Del quinto
componente de siete items se eliminaron el 27, 25 y 66. El sexto componente obtuvo ocho items
de los cuales se eliminaron el 41, 35y 38 y, de los ocho items del séptimo componente se elimino
el 64. De esta forma, a pesar del nivel de confiabilidad y de la significancia de la prueba de
esfericidad de Bartlett, el andlisis factorial sugirio la eliminacion de diecisiete items quedando

una escala de 55 reactivos (Anexo 1).

Tabla 4. Factores rotados.

Componente
item 1 2 3 4 5 6 7
PR62 746
PR60 .697
PR55 .690
PR12 .670
PR57 .667
PR0O9 .637
PR10 547
PR61 .542
PR58 534
PR15 517
PR11 513
PR56 498
PR59 481
PR54 .466
PR19 405
PR48 749
PR47 734
PR51 .703
PR49 .683
PR50 679
PR52 .559
PR53 523
PRO1 .664
PRO02 .644
PRO4 .636
PR0O5 .592
PRO3 .532
PR20 511
PR14 464
PR39 422

PR40 408



PRO8 397

PR32 .759

PR31 704

PR29 .664

PR33 575

PRO7 .558

PR30 510

PR37 470

PR24 .640

PR22 .606

PR23 .535

PR17 .532

PR44 .818

PR45 734

PR43 .682

PR42 518

PR34 467

PR69 124
PR70 720
PR68 .622
PR65 .545
PR72 513
PR67 499
PR71 493

Meétodo de extraccion: Analisis de componentes principales.
Meétodo de rotacion: Normalizacion Varimax con Kaiser.

a. La rotacion ha convergido en 12 iteraciones.

Tras eliminar catorce items como resultado del andlisis factorial, se calculé el Coeficiente Alfa de
Cronbach para la propuesta final del instrumento. El coeficiente obtenido fue de a=.957. Se
identificaron siete factores principales, a partir del contenido de los items se denominaron y
conceptualizaron de la siguiente forma:

El primer factor es la subescala Identidad (IDN) con 15 items, un nivel de confiabilidad
a=.875 (Tabla 5), es el primer factor en cuanto a importancia y conserva el sentido de vinculo y
compromiso con el proposito entre trabajadores y la organizacion. El segundo factor fue el de las
normas (NRS), con siete items un nivel de confiabilidad o=.781, sefiala la forma en que los
miembros de una organizacion acttan independientemente de la certidumbre de las circunstancias
y se regulan tanto por reglas formales como por normas no escritas.

El tercer factor es el involucramiento con el propdsito (INP) con diez items un nivel de
confiabilidad a=.831. Cosiste en el compromiso de los colaboradores y su empoderamiento
orientados hacia los propdsitos que le son comunicados desde los niveles superiores, pero que a

su vez se realimentan con su opinion. El cuarto factor surge de la dimension original de



adaptabilidad y resulta en la dimensién de creacién de cambio (CAM) con siete items un nivel de
confiabilidad a=.895. Consiste en la respuesta a las necesidades del entorno empresarial y de los
clientes, a partir de la capacidad de decision y retroalimentacion de los colaboradores en los
momentos oportunos.

El quinto factor es el enfoque al cliente (CLI) con cuatro items un nivel de confiabilidad
0=.837. Se deriva de la dimension original de adaptabilidad y, comprende el nivel de
participacion de los clientes en el desarrollo de nuevos productos, algo fundamental para el logro
de los propdsitos de la empresa y del futuro de quienes participan en ella. El sexto factor es el
trabajo en equipo (TEQ), con cinco items un nivel de confiabilidad a=.814, entendido como la
forma colaborativa de realizacion del trabajo, comprendiendo la diferencia en las tareas de cada
area con enfoque en los propositos y valores. El séptimo valor es el de la busqueda del bienestar
social (BBS) con siete items un nivel de confiabilidad 0=.800 considerado bueno, reafirma la
orientacion de la organizacion hacia el apoyo a sus integrantes en cuanto a problemas especificos
sean de caracter laboral, personal e incluso familiar y, a partir de la comprension de las

diferencias la capacidad de integrar equipos con diferentes competencias.

Conclusiones

Los avances en el disefio y validacién de instrumentos de evaluacion de la cultura organizacional,
permiten apreciar la relevancia de tener certeza en que estos midan lo que se pretende medir. El
uso de la técnica Delphi, busca consenso en el juicio de los expertos y es por ello una técnica
utilizada con mucha frecuencia en las ciencias sociales, muy a pesar de los posibles sesgos que a
partir del uso de definiciones estandarizadas que se dan a conocer a los expertos. Ello incluso
previo al ejercicio de procesos de validacion mediante herramientas de apoyo que pretenden
disminuir posibles divergencias en opinion o interpretacion del significado de los reactivos de
una escala. En este estudio se realizo el proceso de validacion por medio de una guia de
calificacion que permitié identificar items que no correspondian al constructo y sus

subconstructos, de la misma forma, se identificaron aquellos que eran repetitivos o no permitian



una adecuada compresion del sentido o l6gica de cada reactivo hasta llegar a un acuerdo general
de los componentes de cada subescala para su aplicacion en una prueba piloto.

En esta etapa, la seleccion de expertos puede tener un posible sesgo al no incluir
especialistas de un caracter mas pragmatico como puede ser el de consultores quienes aun sin
tener nivel formativo de nivel posgrado, pueden con su contribucién, impactar favorablemente en
el desarrollo del instrumento.

La muestra utilizada en el proceso de validacion es congruente con la propuesta
metodolodgica tradicional para el desarrollo de instrumentos de medicion, esto da mayor potencia
y solidez al proceso. La valoracion cualitativa de los expertos se puede considerar adecuada, se
consideraron las aportaciones cualitativas al margen de la guia de apoyo del proceso de
validacién. Si bien es cierto que la técnica Delphi presenta limitaciones respecto a lograr
consensos reales absolutos, se obtuvo una adecuada retroalimentacion que estimuld la mejora de
la propuesta inicial del instrumento eliminando aquella informacion que resultara inadecuada en
el instrumento y su estructura fisica.

El anélisis de la consistencia interna se puede considerar adecuado puesto que el Alpha de
Cronbach como método utilizado para el calculo de la fiabilidad fue elevado y, permite confirmar
que las respuestas se relacionan entre si, ello posibilita concluir que todos los items miden la
variable en su conjunto. Por lo tanto, se pueden sumar en una puntuacién total para medir cada
factor y a la escala de forma integral. Cabe sefialar que esto no significa que se trata de una
prueba unidimensional.

Se propuso el uso del andlisis factorial exploratorio mediante el método de Analisis de
Componentes Principales (ACP), con el proposito de verificar la estructura interna de la escala,
asi como para seleccionar y otorgar significado tedrico al conjunto inicial de los items utilizados.
Este analisis permitio identificar el nivel explicativo de los factores que integran la variable
estudiada. En la etapa posterior al andlisis factorial se determind una ligera disminucion en el
Alpha de Cronbach que no resulté significativa, aunque por otro lado, esto mejoro sus propieda-
des métricas.

El analisis factorial exploratorio se utiliz6 como método de validacion de constructo,
permitio comprobar que se mide lo que se dice medir, se clarifico la estructura de la escala, se
reafirmé la estructura del constructo en su conjunto. Se validaron las dimensiones de

involucramiento con el proposito, normas, identidad y basqueda de bienestar social; parcialmente



la de orientacion hacia el equipo quedando sélo como trabajo en equipo; sin embargo, no se
validaron las dimensiones de adaptabilidad y valores compartidos. A pesar de ello, no es posible
concluir que por haber encontrado siete factores tras la rotacion ortogonal, la variable sea multi-
dimensional, puesto que en la valoracién racional de los significados y la forma de integracion de
las dimensiones no se encontraron elementos para pensar en distintos subconstructos o
derivaciones particulares en la interpretacion para la generacion de clases.

Este instrumento por tanto es valido y confiable para su aplicacion practica. Asi, desde
una perspectiva practica, los resultados del instrumento permiten identificar un nivel de
desarrollo de la variable en cada organizacion, esto posibilita la toma de decisiones y realizacion
de acciones encaminadas a reafirmar el enfoque hacia el cliente, la creacién de una identidad, la
congruencia entre el discurso directivo y las acciones percibidas por los colaboradores, la
creacion de una mistica de equipo que se vuelve consciente en el equipo de trabajo, todo ello con
un enfoque acorde a las necesidades y expectativas de cada organizacion, dado que no pretende
estimular préacticas especificas, sino identificar si las que se realizan realmente permean en la
organizacion y posibilitan efectos positivos en variables de resultado que la direccion establezca.

Finalmente, los desarrollos futuros de esta escala, deberan comprender también las
interacciones que se suscitan en los entornos virtuales y que tienen incidencia en los procesos de

aprendizaje y cultura organizacional.
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Anexos

Anexo 1. Version final del instrumento de medicién

ESCALA EDCO

Se trata de una investigacion sobre la percepcion que tienen las personas sobre la organizacion

en la que trabajan. El cuestionario es anonimo y voluntario; sus respuestas se mantendran

confidenciales, por lo que se solicita su opinion sincera al respecto. No hay respuestas buenas o

malas; todas son valiosas. Lea cuidadosamente cada enunciado y responda tan rdpidamente como

le sea posible. Debe contestar marcando con “X” la letra que corresponda (A, B, C, D, 0 E) en la

parte derecha.

A| Totalmenteen |B| Endesacuerdo |C Indeciso, ni de D | Deacuerdo |E| Totalmente de
desacuerdo acuerdo nien acuerdo
desacuerdo
POR FAVOR SOLO RESPONDA EN LA COLUMNA DE LA DERECHA
Dim. item
IDN | 1 Laorganizacion tiene un gran significado personal para mi. A BCDE
IDN | 2 Me molesto cuando alguien fuera de la organizacion se expresa
A BCDE
mal de ella.
IDN | 3 Me siento orgulloso de la organizacion. A BCDE
IDN | 4 Considero que le debo mucho a esta organizacion. A B CDE
IDN | 5 Me siento contento por trabajar en esta organizacion en lugar de
otra A B CDE
IDN | 6 Siento un fuerte sentido de pertenencia hacia la organizacion. A BCDE
IDN i i i
7 Con3|_dero_ que se tiene el compromiso de lealtad a la ABCDE
organizacion.
IDN | 8 Me siento orgulloso(a) del trabajo que realizo en la organizacion.| A B C D E
IDN | 9 Cuando hablo de esta organizacién con mis amigos comento que ABCDE
es un excelente lugar para trabajar.
IDN | 10 Considero que la organizacion tiene la capacidad para perseverar
A BCDE
en el futuro.
IDN | 11 Trabajo en esta organizacion porque me ofrecen un buen sueldo ABCDE
y buenas prestaciones.
IDN | 12 Considero que en la organizacion se hacen cosas que los
. . A BCDE
distinguen de los demas.
IDN | 13 Estoy dispuesto a esforzarme con el fin de ayudar a que la ABCDE
organizacion tenga éxito.




IDN | 14 Considero que la imagen de la organizacion que se percibe en la A
comunidad me representa.

IDN | 15 Considero que la vision de la organizacion sirve como guia 'y A
motivacion.

NRS | 16 En la organizacion existen sanciones por el incumplimiento o A
violaciones a las reglas.

NRS | 17 En la organizacion existe un reglamento interno que rige las A
actividades.

NRS | 18 En la organizacion se utiliza el cddigo de ética para resolver A
problemas al interior y exterior de la misma.

NRS | 19 Considero que son adecuados los procedimientos que lleva a A
cabo la contraloria interna en la organizacion.

NRS | 20 En el area de trabajo existe un cédigo de ética que muestre lo A
correcto e incorrecto del comportamiento.

NRS | 21 En las actividades cotidianas se observa la préctica del codigo de A
ética de la organizacion.

NRS | 22 Considero que en la organizacion existen politicas y A
procedimientos que no discriminan.

INP | 23  Considero que en mi equipo de trabajo se tiene libertad de A
adaptar las metas segun nuestras necesidades.

INP | 24 Tengo confianza en que la organizacion toma en cuenta mis A
recomendaciones.

INP | 25 Considero que la organizacion permite tomar riesgos ya A
calculados.

INP | 26 Considero que la organizacion incentiva a crear cambios. A

INP | 27 Considero que la organizacion reconoce a las personas que A
tienen iniciativa.

INP | 28 Considero que la organizacion establece metas ambiciosas y A
alcanzables.

INP | 29 La organizacién comparte el proposito y la orientacion de largo A
plazo.

INP | 30 Los superiores escuchan la opinién de los empleados para A
mejorar aspectos relacionados con el trabajo y desempefio.

INP | 31 Considero que en la organizacion comparten la informacién que A
se requiere para realizar las actividades.

INP | 32 Considero que los superiores delegan la autoridad para que se A
pueda actuar por cuenta propia.

CAM| 33 Implemento mejores formas para realizar las actividades de A
trabajo.

CAM| 34 Mantengo una actitud positiva ante los cambios en el ambiente A
de trabajo.

CAM| 35 Dejo mis problemas personales y busco la manera de seguir A
brindando un buen servicio.

CAM | 36 Coopero con diversas areas para crear un cambio positivo para la A

organizacion.




CAM

37

Tomo decisiones en el trabajo considerando las consecuencias

para la organizacion y para mi. A e
CAM| 38 Considero que la forma en que se hacen las cosas es flexible. A C
CAM| 39 Tomo en cuenta las sugerencias que me hacen mis compafieros A c E
de trabajo.
CLI' | 40 Las actividades permiten el mayor grado de lealtad de los
i A B C E
clientes.
CLI | 41 Consi_dero_ que todos trabajan hacia los mismos objetivos de la AB C E
organizacion.
CLI | 42 Se preocupa por obtener el mayor grado de satisfaccion de los ABC E
clientes.
CLI | 43 Laorganizacion y los empleados tienen una vision compartida ABC E
de como sera la organizacion en el futuro.
TEQ | 44 Considero que en la organizacion, todos realizan sus actividades ABC E
COMO un equipo.
TEQ | 45 Considero que en la organizacion se trabaja como equipo en AB C E
lugar de trabajar por jerarquias.
TEQ | 46 En la organizacion fomentan activamente la cooperacion entre A c
los distintos departamentos que la conforman.
TEQ | 47 Considero que es facil coordinar proyectos en el area de trabajo. | A B C E
TEQ | 48 Mis superiores practican los valores que difunden. A B C E
BBS | 49 Considero que en la organizacion existe prioridad para aquellos
compafieros que tienen una situacion de vida vulnerable o A B C E
necesidades especiales.
BBS | 50 En la organizacion se ayuda a los empleados a hacer un balance
: o A BC E
entre su vida laboral y familiar.
BBS | 51 Considero que la organizacién apoya cuando se presenta un AB C E
problema personal.
BBS | 52 !En la organizacion, mis capac_idades son _consideradas una fuente AB C E
importante que generan ventaja competitiva.
BBS | 53 Considero que el proceso de seleccidn para puestos gerenciales AB C E
en la organizacion es claro y sin preferencias personales.
BBS | 54 Se ayuda a los compafieros de trabajo cuando cometen errores
4 A . A B C E
considerando que tienen problemas de tipo personal.
BBS | 55 Considero que es facil elegir a los integrantes adecuados para un ABC E

equipo de trabajo cuando se trata de nuevos proyectos.




