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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo desarrollar y validar un instrumento para medir la Cultura
Organizacional en pequefias y medianas empresas (PyMEs) del sector Manufacturero en la region de
Huatusco, Veracruz, México. Se llevdo a cabo un estudio con enfoque mixto, con un disefio no
experimental, transversal de tipo exploratorio descriptivo y correlacional causal. Se disefid un
cuestionario basado en una revision de la literatura. El instrumento consta de 19 items que evaltian tres
dimensiones de la Cultura Organizacional: Valores, Innovacidn y Estructura Jerarquica. Se aplico a una
muestra de 11 PyMEs manufactureras de Huatusco, utilizando un muestreo censal a partir de datos del
INEGI. Se analiz6 la fiabilidad mediante el coeficiente Alfa de Cronbach y la validez de constructo
mediante el Modelo de Rasch politémico. El instrumento demostrd una alta fiabilidad (Alfa de Cronbach
=0.899). El analisis de Rasch confirmé un ajuste adecuado del modelo a los datos (y*> = 82.8, df =36, p
= 0.001). Los estadisticos de ajuste (Infit y Outfit) de los items se encontraron, en general, dentro de
rangos aceptables. El mapa de Wright mostro una adecuada distribucion de personas e items. El valor
de MADaQ3 fue 0.106 (p = 0.001), indicando independencia local. Se concluye que el instrumento
desarrollado es valido y confiable para medir la cultura organizacional en PyMEs manufactureras.
Proporciona una herramienta util para que estas empresas evaluen su cultura y desarrollen estrategias
para mejorar su desempefio.

Palabras claves: cultura organizacional, pymes, sector manufacturero, validacion de instrumento,
modelo de rasch
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Design and Validation of an Instrument to Measure Organizational Culture
in Manufacturing SMEs in the Huatusco region, Veracruz

ABSTRACT

This study aimed to develop and validate an instrument to measure organizational culture in small and
medium-sized manufacturing enterprises (SMEs) in Huatusco, Veracruz, Mexico. A mixed-methods
study was conducted, with a non-experimental, cross-sectional design of an exploratory, descriptive, and
causal correlational nature. The instrument consists of 19 items that assess three dimensions of
organizational culture: Values, Innovation, and Hierarchical Structure. It was administered to a sample
of 11 manufacturing SMEs in Huatusco, using a census sampling method based on data from INEGI.
Reliability was analyzed using Cronbach’s Alpha coefficient, and construct validity was assessed using
the polytomous Rasch model. The instrument demonstrated high reliability (Cronbach’s Alpha =0.899).
Rasch analysis confirmed an adequate fit of the model to the data (3> = 82.8, df = 36, p = 0.001). The fit
statistics (Infit and Outfit) for the items were generally within acceptable ranges. The Wright map
showed an appropriate distribution of persons and items. The MADaQ3 value was 0.106 (p = 0.001),
indicating local independence. It is concluded that the developed instrument is valid and reliable for
measuring organizational culture in manufacturing SMEs. It provides a useful tool for these companies

to assess their culture and develop strategies to improve their performance.
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INTRODUCCION

La cultura organizacional es un factor critico para el éxito de cualquier organizacion, incluidas las
pequefias y medianas empresas (PyMEs) (Syahril, 2022; Fu, 2023; Seema, 2022). En el contexto de las
PyMEs, que a menudo operan con recursos limitados y en entornos altamente competitivos, una cultura
organizacional s6lida puede ser un diferenciador clave (Aranki et al., 2019). En México, y en regiones
como Huatusco, Veracruz, comprender la cultura organizacional de las PyMEs es importante para
impulsar su desarrollo y competitividad.

El objetivo del articulo es Disefar y validar un instrumento para medir la cultura organizacional en
PyMEs manufactureras en la region de Huatusco, Veracruz.

Marco Teérico

La cultura organizacional se define como el conjunto de valores, creencias, normas, supuestos y
practicas compartidas que caracterizan a una organizacion y guian el comportamiento de sus miembros
(Schein, 2010). Es un fendmeno complejo y multifacético que influye en todos los aspectos de la vida
organizacional, desde la toma de decisiones hasta la motivacion de los empleados y la relacion con los
clientes (Nikpour, 2017).

Se han propuesto diversos modelos para conceptualizar y medir la cultura organizacional. Algunos de
los mas influyentes incluyen el modelo de capas de Schein (2010), que distingue entre artefactos, valores
y supuestos basicos; el modelo de dimensiones culturales de Hofstede (2001), que identifica
dimensiones como la distancia de poder y el individualismo; y el modelo de valores en competencia de
Cameron y Quinn (2011), que clasifica las culturas en cuatro tipos: clan, adhocracia, mercado y
jerarquia. Si bien estos modelos generales aportan una perspectiva valiosa, el presente estudio se enfoca
en dimensiones ¢ indicadores especificos relevantes para las PyMEs manufactureras, como se detalla a
continuacion.

La medicion de la cultura organizacional es fundamental para comprender su impacto en el desempefio
organizacional (Wahyudi et al., 2022; Sarhan et al., 2020). Permite a las organizaciones identificar sus

fortalezas y debilidades culturales, diagnosticar problemas, disefiar intervenciones y evaluar el impacto

de los cambios (Ipek, 2010; Tseng, 2010). En el caso de las PyMEs, una cultura organizacional positiva




puede fomentar el compromiso de los empleados, mejorar la productividad, promover la innovacion y
facilitar la adaptacion a los cambios del entorno (Jeong et al., 2019; Nikpour, 2017).

Existen diversos instrumentos para medir la cultura organizacional, como el Organizational Culture
Assessment Instrument (OCAI) de Cameron y Quinn (2011) y el Denison Organizational Culture Survey
(DOCS) de Denison y Neale (1996). Sin embargo, estos instrumentos suelen ser extensos, disefiados
para grandes empresas y no siempre se adaptan a las caracteristicas especificas de las PyMEs
manufactureras en contextos como Huatusco, es por ello, se justifica el desarrollo de un instrumento
METODOLOGIA

Disefio

Se realiz6 un estudio con enfoque mixto, con un disefio no experimental, transversal de tipo exploratorio
descriptivo y correlacional causal, con el objetivo de desarrollar y validar un cuestionario para medir la
cultura organizacional.

Poblacion y Muestra

o Criterios de Inclusion/Exclusion: Se incluyeron PyMEs del sector manufacturero ubicadas en
Huatusco, Veracruz, que estuvieran registradas formalmente y tuvieran al menos un afio de operacion.
Se excluyeron empresas de otros sectores.

o Muestreo: Se realizdO un muestreo censal, invitando a participar a todas las PyMEs
manufactureras identificadas en Huatusco a través del Directorio Estadistico Nacional de Unidades
Econémicas (DENUE) del INEGI.

o Tamafio de la Muestra: Se realizé un estudio exhaustivo con las 11 PyMEs manufactureras
registradas en el Directorio Estadistico Nacional de Unidades Economicas (DENUE) del INEGI en
Huatusco, Veracruz. Se encuestd, en promedio, a 13 empleados por empresa, seleccionados mediante
muestreo aleatorio simple. Esto resulté en un total de 144 encuestas. El analisis de la cantidad de
encuestas por empresa arrojo una desviacion estandar de 3.22.

Instrumento

Descripcion Detallada: El instrumento consta de 19 items que evaluan tres dimensiones de la Cultura

Organizacional (Valores, Innovacion, Estructura Jerarquica):




Valores (4 items): Esta dimension se basa en la propuesta de Schein (2010) sobre la importancia de los
valores compartidos en la Cultura Organizacional, se evaliia el grado en que se promueven valores como
el respeto (item 1), el trabajo en equipo (items 2 y 3) y una orientacion general a valores organizacionales
positivos (item 4).

Innovacion (8 items): Esta dimension se sustenta en la literatura que relaciona la Cultura
Organizacional con la capacidad de innovacidn y adaptacion (Tseng, 2010; Jeong et al., 2019). Incluye
aspectos como la atencion al cliente (items 5 y 6), la capacitacion (items 7 y 8) y la participacion de los
empleados en la mejora continua (items 9, 10, 11 y 12).

Estructura Jerarquica (7 items): Esta dimension se relaciona con los conceptos de liderazgo y
comunicacion en la organizacion (Nikpour, 2017; Hobir & Fahriana, 2019). Abarca el reconocimiento

al talento humano (item 13), la comunicacion (items 14, 15y 16) y el liderazgo (items 17, 18 y 19).

A continuacion, se presenta una tabla que detalla la estructura del cuestionario:




Cuestionario para la evaluacion de los factores de la Cultura Organizacional

Variable Dimensiones  Items l’\lum.
Items
A. Consideras que existe un ambiente de confianza 1
y respeto entre los colaboradores
B. Te sientes apoyado por tus compafieros en tu )
area de trabajo
Valores . . . —
C. Consideras que el trabajo en equipo es positivo 3
y motivador en tu area de trabajo
D. Consideras que en la organizacion se 4
promueven los valores de respeto, igualdad y justicia
E. Consideras que la empresa ofrece un servicio de 5
calidad a los clientes
F. Consideras que la comunicacién con los 5
clientes es clara 'y comprensible
G. Consideras que se fomenta el desarrollo 7
profesional y la capacitacién continua
H. Considera que la capacitacion gue se recibe es 8
. clara y facil de entender
Innovacion - - -
l. Las ideas innovadoras son reconocidas y 9
recompensadas
Cultura J. Qué tan frecuentemente se involucra a los 10
Organizacional empleados en los procesos de mejora de la empresa
K. Se invierten recursos en investigacion y 1
desarrollo de nuevas ideas
L. Se fomenta la colaboracion de las diferentes 12
areas para generar ideas
M. Se incentiva a los empleados por su desempefio 13
y esfuerzo
N. Te sientes informado/a sobre los objetivos y 14
cambios en la empresa
0. Las instrucciones de su superior son efectivas al 15
momento de ejecutar sus actividades
Estructura P. Consideras que la comunicacién con tus 16
Jerarquica comparieros de trabajo afecta en el ambiente laboral
Q. En la empresa las tareas y actividades estan 17
debidamente organizadas
R. Consideras que te sientes satisfecho al 18
momento de realizar tus actividades en tu area de trabajo
S. Estés satisfecho con los logros obtenidos por tu 19

equipo de trabajo




Este cuestionario esta disefiado para evaluar la cultura organizacional en pequefias y medianas empresas
(PyMESs) del sector manufacturero. Se compone de 19 items, organizados en tres dimensiones: Valores,
Innovacioén y Estructura Jerarquica.

Los participantes deben responder cada item utilizando una escala tipo Likert de 4 puntos, donde:

. 0: Nunca

. 1: Poco frecuente

. 2: Frecuentemente

o 3: Muy frecuentemente

Fases de investigacion

1. Revision de Literatura: Se realizo una revision de la literatura sobre cultura organizacional, con
énfasis en estudios realizados en PyMEs y en el contexto mexicano, asi como en modelos tedricos
relevantes (Schein, 2010; Hofstede, 2001; Cameron & Quinn, 2011). Se identificaron las dimensiones e
indicadores mas relevantes para este tipo de empresas, prestando especial atencion a factores como la
innovacion, el trabajo en equipo, la comunicacion y el liderazgo.

2. Estudio Piloto: Se realizd un estudio piloto con 16 personas de PyMEs manufactureras de
Huatusco. Se aplico el cuestionario y se realiz6 un analisis de fiabilidad preliminar (Alfa de Cronbach).
Se realizaron ajustes menores a la redaccion de dos items con base en los resultados del piloto.

3. Formato de Respuesta: Se utilizé una escala tipo Likert de frecuencia, donde 0 =" Nunca", 1 =
“Poco frecuente”, 2 = “Frecuentemente” y 3 = "Muy frecuentemente".

4. Recoleccion de Datos: El cuestionario se administré de forma presencial por un equipo de
encuestadores. Se contacto a los gerentes o propietarios de las PyMEs y se les explico el propdsito del
estudio, se concerto la cita para aplicar el cuestionario en las instalaciones de cada una de las empresas.
5. Consideraciones Eticas: Se garantizo el anonimato y la confidencialidad de la informacion
proporcionada por los participantes en todo momento ademas se obtuvo el consentimiento informado
verbal de los participantes antes de aplicar el cuestionario.

6. Analisis de Datos: Para su fiabilidad se calcul6 el coeficiente Alfa de Cronbach para evaluar la

consistencia interna del instrumento y para su validez se emple6 el Modelo de Rasch politomico (PCM)

(Mair et al., 2021), una técnica de analisis de items perteneciente a la Teoria de Respuesta al ftem (TRI).




El PCM permite evaluar si los items que componen un instrumento miden un Gnico constructo latente
(en este caso, la cultura organizacional) y si se ajustan a una escala unidimensional, este modelo es
particularmente adecuado para el analisis de datos politdémicos, como los obtenidos con escalas tipo
Likert. El PCM proporciona informacion detallada sobre la dificultad de cada item, la habilidad de los
individuos (en este caso, el nivel de cultura organizacional de las empresas) y el ajuste general del
modelo a los datos. El andlisis se realizo utilizando el software jamovi (The jamovi project, 2022) y el
modulo snowlIRT (Seol, 2023), que se basa en los paquetes eRm (Mair et al., 2021) y TAM (Robitzsch
et al., 2020) de R (R Core Team, 2021), para evaluar el ajuste del modelo, se utilizaron los estadisticos
Infit y Outfit, el mapa de Wright (que representa graficamente la distribucion de personas e items a lo
largo del continuo del constructo) y las curvas de informacion de los items, y la correlacion Q3.
RESULTADOS

Fiabilidad

El instrumento "Cuestionario para la Evaluacion de los Factores de la Cultura Organizacional" demostro
una consistencia interna elevada. El coeficiente Alfa de Cronbach, un indicador clave de fiabilidad,
alcanzo6 un valor de 0.899. Este resultado indica que los 19 items del cuestionario miden de manera
coherente y consistente el constructor de cultura organizacional, reflejando una alta interrelacion entre
los items y sugiriendo que el instrumento es confiable para evaluar este constructo en la poblacion
objetivo (Cronbach, 1951; Nunnally & Bernstein, 1994).

Validez de Constructo

Los resultados del analisis de Rasch se presentan a continuacion:

Ajuste del Modelo: El modelo de Rasch politdmico mostré un ajuste adecuado a los datos (y* = 82.8,
df =36, p = 0.001)

Estadisticos de Ajuste: Los valores de Infit y Outfit para la mayoria de los items se encontraron dentro
de los rangos aceptables (ver Tabla 1). El item P(16) ("Se incentiva a los empleados por su desempefio
y esfuerzo") mostro valores de Outfit ligeramente elevados (2.489 y 2.603), lo que sugiere que este item

podria no ajustarse tan bien al modelo como los demas (ver Tabla 2).

Tabla 1. Implicaciones de los Valores de Ajuste Cuadratico Medio (Mean-square)




Valor Cuadratico Medio (Mean-square) Implicacidn para la Medicion

>2.0 Distorsiona o degrada el sistema de medicion.
Puede ser causado por solo una o dos

observaciones.

15-2.0 No productivo para la construccion de la medicién,

pero no degradante.

05-1.5 Productivo para la medicién.

<0.5 Menos productivo para la mediciéon, pero no
degradante. Puede producir coeficientes de

fiabilidad y separacién engafiosamente altos.

Nota. Recuperado de “What do Infit and Outfit, ;Mean-square and Standardized mean?" por J.M.

Linacre, 2002, Rasch Measurement Transactions, 16(2), p. 878.

Tabla 2. Estadisticos de Ajuste de los Items (Modelo de Rasch)

Measure S.E. Measure Infit Outfit
A -1.2297 0.141 0.859 0.856
B -1.4298 0.142 1.126 1.082
C -1.5525 0.144 0.900 0.915
D -1.3091 0.141 0.857 0.857
E -2.5577 0.157 0.947 0.929
F -2.1115 0.150 1.059 1.067
G -0.3831 0.134 0.847 0.857
H -0.8626 0.138 0.982 0.980

I 0.0425 0.132 0.839 0.843




Measure S.E. Measure Infit Outfit

J -0.0804 0.133 1.008 1.016
K 0.5106 0.131 1.091 1.147
L 0.0250 0.132 0.975 0.981
M 0.2513 0.132 0.869 0.876
N -0.1865 0.133 1.071 1.085
O -1.1120 0.140 0.661 0.716
P 0.5451 0.131 2.489 2.603
Q -0.8626 0.138 0.852 0.838
R -1.6355 0.144 0.647 0.627
S -1.5939 0.144 0.747 0.725

Nota: Infit = Estadistico de cuadrado medio ponderado por la informacion; Outfit = Estadistico de

cuadrado medio sensible a valores atipicos.

Mapa de Wright

El mapa de Wright (Figura 1) muestra la distribucion de las respuestas y los items a lo largo del continuo
de cultura organizacional. Se observa que la mayoria de las respuestas se ubican en un rango medio de
cultura organizacional, mientras que los items cubren un rango mas amplio, desde items muy faciles de
endosar (E) hasta items maés dificiles (P). Esto sugiere que el instrumento tiene la capacidad de

discriminar entre diferentes niveles de cultura organizacional. No hay una concentracion excesiva de

items en un extremo del continuo, lo que indica una buena cobertura del constructo.




Figura 1. Mapa de Wright de la distribucion de respuestas e items de cultura organizacional.
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Nota. Generado con el modulo snowlRT para jamovi (Seol, 2023).

Parametrizacion Delta-Tau

La Tabla 3 presenta los parametros estimados para cada item segin el Modelo de Rasch Politomico
(Andrich, 1978; Masters, 1982), desglosando la "dificultad" del item y los "umbrales" entre sus
categorias de respuesta (Embretson & Reise, 2000; Bond & Fox, 2015)

Dificultad del item (Delta, 8): La columna "Medida" (Delta, 3) indica la ubicacién de cada item en el
continuo de cultura organizacional. Un valor mas negativo sugiere que el item es "facil" de aprobar, en
el sentido de que incluso las empresas con niveles relativamente bajos de cultura organizacional tienden
a estar de acuerdo con él. Por el contrario, un valor mas positivo indica un item "dificil", con el que solo
las empresas con una cultura organizacional mas fuerte tienden a estar de acuerdo. Por ejemplo, los

items E, F, O, R y S presentan valores delta muy negativos, lo que sugiere que reflejan aspectos de la




cultura organizacional que son mas facilmente observables o adoptados, incluso en etapas iniciales de
desarrollo cultural. En contraste, el item P presenta un valor delta positivo, indicando que la practica de
incentivar a los empleados por su desempefio es un indicador de una cultura organizacional mas madura.
Los valores 1 (tau) representan los puntos de transicion entre las categorias de respuesta de cada item.
En nuestra escala Likert de cuatro puntos (0 a 3), cada item tiene tres valores t. Por ejemplo, 11 indica
el nivel de cultura organizacional necesario para que una empresa tenga la misma probabilidad de
responder 'Nunca' (0) o 'Poco frecuente' (1). De forma similar, 1. representa el nivel en el que es
igualmente probable responder 'Poco frecuente' (1) o 'Frecuentemente' (2), y 1s el nivel entre
'Frecuentemente' (2) y 'Muy frecuentemente' (3), estos valores muestran qué tan 'dificil’
conceptualmente son, en términos de cultura organizacional, pasar de una categoria de respuesta a la
siguiente. Cuanto mayor sea el valor 1, mayor sera el nivel de cultura organizacional requerido para
'avanzar' a la siguiente categoria (Wright & Masters, 1982; De Ayala, 2009)

Tabla 3. Parametros Delta (8) y Tau (1) del Modelo de Rasch Politomico
Tau parameters

Measure 1 2 3

A -1.1879 -2.18 -0.57057 2.75
B -1.1692 -1.54 -0.63992 2.18
C -1.7695 -2.78 0.04564 2.73
D -1.6352 -3.04 0.14464 2.9

E -14.3623 -25.77 11.37664 14.39
F -2.0362 -2.05 -0.41143 2.46
G -0.4536 -2.36 5.11E-04 2.35
H -0.7394 -1.9 -0.49532 2.39
| -0.1298 -2.48 0.28747 2.19
J -0.2801 -2.55 0.36298 2.19
K 0.3291 -2.41 0.32086 2.09
L -0.0826 -2.37 0.09421 2.28
M 0.1806 -2.4 -0.00713 2.4

N -0.1569 -1.74 -0.29355 2.04
O -13.5975 -27.51 12.22445 15.29
P 0.3435 -1.52 0.02736 1.49
Q -0.7523 -2.03 -0.58233 2.61
R -13.2011 -25.31 10.74231 14.57
S -12.6605 -24.46 10.60972 13.85




Curvas de Informacion de las Categorias

La Figura 2 presenta las curvas caracteristicas de las categorias para los 19 items del instrumento. Estas
curvas muestran la probabilidad de que un encuestado elija cada una de las opciones de respuesta (0, 1,
2 0 3) en funcién de su nivel de cultura organizacional (representado en el eje horizontal). Un buen
ajuste al modelo de Rasch politdmico se evidencia cuando las curvas:

1. Son ordenadas: La probabilidad de elegir una categoria de respuesta mas alta aumenta a medida
que aumenta el nivel de cultura organizacional. Esto significa que las curvas no deben cruzarse ni
superponerse de forma irregular.

2. Cubren el rango de la escala: Idealmente, cada categoria de respuesta deberia ser la mas
probable en algun punto del continuo de cultura organizacional.

3. Tienen una pendiente adecuada: Las curvas no deben ser ni demasiado planas (lo que
indicaria que el item no discrimina bien entre diferentes niveles de cultura) ni demasiado empinadas (lo
que podria indicar que el item es demasiado sensible a pequefias diferencias).

En general, las curvas de la Figura 2 muestran un patrén ordenado y cubren el rango de la escala, lo que

sugiere un buen ajuste al modelo de Rasch.




Figura 2 Curvas de Valor Esperado
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En general, los items proporcionan mas informacion en el rango medio del continuo, lo que es deseable.
Algunos items, como el E y el F, proporcionan mas informaciéon en niveles bajos de cultura
organizacional, mientras que otros, como el P, proporcionan més informacion en niveles altos.
Analisis de dimensionalidad usando la correlacion Q3:

El valor de MADaQ3 fue 0.106 (p = 0.001), Esto indica que, en promedio, las correlaciones residuales
entre los items son bajas y no significativas después de controlar por el factor de cultura organizacional.
Por lo tanto, se puede concluir que el supuesto de independencia local se cumple razonablemente bien

para este conjunto de datos.

A continuacion, se deja a disposicion el cuestionario completo.




Cuestionario para la Evaluacion de los Factores de la Cultura Organizacional

Instrucciones: El siguiente cuestionario tiene como objetivo evaluar la cultura organizacional de su

empresa. Por favor, lea cada afirmacion cuidadosamente y seleccione la opcion que mejor refleje su

experiencia y percepcion. No hay respuestas correctas o incorrectas. Su sinceridad es muy importante

para la validez de los resultados.

Por favor, para cada afirmacion, marque con una " X" la opcion que corresponda:

Poco Muy
Nunca Frecuentemente
Dimensiones item frecuente frecuentemente
(0) (2)
(1) (3)
A. Consideras que
existe un ambiente de
O O O O
confianza y respeto
entre los colaboradores
B. Te sientes apoyado
por tus compafieros en [] O O O
tu area de trabajo
C. Consideras que el
Valores
trabajo en equipo es
| [l O [
positivo y motivador en
tu area de trabajo
D. Consideras que en la
organizacion se
promueven los valores [] O O O

de respeto, igualdad vy

justicia




Innovacion

E. Consideras que la
empresa ofrece un
servicio de calidad a los

clientes

F. Consideras que la
comunicaciéon con los
clientes es clara vy

comprensible

G. Consideras que se
fomenta el desarrollo
profesional y la

capacitacidn continua

H. Considera que la
capacitacion que se
recibe es clara y facil de

entender

|. Las ideas innovadoras

son reconocidas vy

recompensadas

J. ¢Qué tan
frecuentemente se
involucra a los

empleados en los
procesos de mejora de

la empresa?




K. Se invierten recursos
en investigacion vy
desarrollo de nuevas

ideas

L. Se fomenta |Ia
colaboraciéon de las
diferentes dareas para

generar ideas

Estructura

Jerarquica

M. Se incentiva a los
empleados por su

desempeno y esfuerzo

N. Te sientes
informado/a sobre los
objetivos y cambios en

la empresa

O. Las instrucciones de
su superior son
efectivas al momento
de ejecutar sus

actividades

P. Consideras que la
comunicaciéon con tus
compaferos de trabajo
afecta en el ambiente

laboral




Q. En la empresa las
tareas vy actividades
estan debidamente

organizadas

R.Consideras que te
sientes satisfecho al
momento de realizar O O O O
tus actividades en tu

area de trabajo

S. Estas satisfecho con
los logros obtenidos por [ O O O

tu equipo de trabajo

DISCUSION

Los resultados del estudio indican que el instrumento desarrollado es valido y confiable para medir la
cultura organizacional en PyMEs manufactureras de Huatusco, Veracruz, cumpliendo el objetivo
principal de este trabajo. El valor del Alfa de Cronbach (0.899) obtenido es superior a los valores
tipicamente considerados aceptables en la literatura (Nunnally & Bernstein, 1994), lo que sugiere una
alta consistencia interna entre los items del cuestionario. Esto indica que los items miden de manera
coherente el constructo de cultura organizacional, un hallazgo crucial para la validez del instrumento.
El analisis de Rasch proporcion6 evidencia adicional de la validez de constructo. El ajuste adecuado del
modelo a los datos, como lo demuestran los valores de chi-cuadrado, refuerza la idea de que los items
miden un solo constructo latente y se pueden ordenar en un continuo unidimensional. Esta
unidimensionalidad es un supuesto clave del modelo de Rasch y un requisito importante para la
medicion valida (Bond & Fox, 2015). La alta confiabilidad de separacion de personas sugiere que el

instrumento puede distinguir con precision entre PyMEs con diferentes niveles de cultura

organizacional.




Los estadisticos de ajuste Infit y Outfit, en su mayoria, se ubicaron dentro de los rangos aceptables
sugeridos por Linacre (2002). Sin embargo, el item P ("Se incentiva a los empleados por su desempefio
y esfuerzo") presentd valores de Outfit elevados. Esto contrasta con la mayoria de los otros items, y
sugiere que este item, en particular, podria ser sensible a respuestas atipicas o estar capturando, en parte,
una dimension ligeramente diferente. Mientras que los otros items de la dimension de "Estructura
Jerarquica" se enfocan en la comunicacion y el liderazgo, el item P se centra en los incentivos. Esto
podria estar relacionado con la percepcion de justicia y equidad en las recompensas, un aspecto que,
aunque relacionado con la cultura organizacional, podria tener una relacion mas compleja con el
constructo general, y ser influenciado por factores externos, como politicas internas de cada PyMEs.
Esto se alinea, en cierto modo, con la idea de Nikpour (2017) de que la cultura organizacional influye
en el desempeiio a través del compromiso de los empleados; si los incentivos no se perciben como justos,
el compromiso podria verse afectado, introduciendo variabilidad que no se explica completamente por
la cultura organizacional general. Se recomienda, por lo tanto, una revision futura de este item.

El mapa de Wright confirm6 que el instrumento cubre un rango adecuado de niveles de cultura
organizacional. La distribucion de items y personas sugiere que el instrumento es util para identificar
areas de mejora en la mayoria de las PyMEs de la muestra, lo que esta en linea con el propdsito de la
medicion de la cultura organizacional: diagnosticar fortalezas y debilidades (Ipek, 2010; Tseng, 2010).
Las curvas de informacion de las categorias revelaron que, en general, los items proporcionan mas
informacion en el rango medio del continuo. Si bien esto es deseable, seria beneficioso en futuras
investigaciones explorar la adicion de items que discriminen mejor en los extremos del continuo, para
aumentar la precision de la medicion en PyMEs con culturas organizacionales muy débiles o muy
fuertes.

Los hallazgos generales son consistentes con la literatura que enfatiza la importancia de la cultura
organizacional para el desempefio de las PyMEs (Syahril, 2022; Fu, 2023; Seema, 2022; Aranki et al.,
2019). Especificamente, la dimension de "Innovacion" del instrumento, que incluye items sobre atencion
al cliente y capacitacion, refleja la importancia de la adaptabilidad y el aprendizaje continuo en entornos

competitivos, como lo sefialan Jeong et al. (2019). La dimension de "Valores", con items sobre respeto

y trabajo en equipo, se alinea con el modelo de capas de Schein (2010), que destaca la importancia de




los valores compartidos como un componente central de la cultura organizacional. La dimension de la
"Estructura Jerarquica", con un enfoque en el liderazgo y la comunicacion, es consistente con hallazgos
como el estudio de caso de Hobir y Fahriana (2019), aunque en el contexto de las PyMEs
manufactureras, es probable que la estructura jerarquica sea menos formal que en los contextos
educativos.

Implicaciones:

. El instrumento puede ser utilizado por las PyMEs manufactureras para realizar autoevaluaciones
de su cultura organizacional.

o Los resultados de la evaluacion pueden servir como base para el disefio e implementacion de
intervenciones dirigidas a fortalecer aspectos especificos de la cultura, como el trabajo en equipo, la
comunicacion o la innovacion.

. El instrumento puede ser utilizado por consultores o investigadores para realizar diagnosticos
de cultura organizacional en este tipo de empresas.

o Los resultados pueden ayudar a las PyMEs a comprender la relacion entre su cultura y otros
factores, como el liderazgo, y cdmo esto puede estar relacionado con la implementacion exitosa de
estrategias de crecimiento, innovacioén y competitividad.

Limitaciones:

e El estudio se realiz6 en una muestra especifica de PyMEs manufactureras, lo que limita la
generalizacion de los resultados a otros contextos geograficos y a otros sectores industriales.

e El disefo transversal del estudio no permite establecer relaciones causales entre la cultura
organizacional y otras variables.

e Existe la posibilidad de sesgo de respuesta, ya que los participantes podrian haber respondido de
manera socialmente deseable. Aunque se garantizo el anonimato, este sesgo no se puede descartar por
completo.

e El tamafio de la muestra, aunque incluyd a todas las empresas registradas (DENUE -INEGI), es
relativamente pequefio, lo que podria limitar el poder estadistico de algunos analisis.

Futuras Investigaciones:

. Se recomienda replicar el estudio en otros contextos geograficos y en otros sectores industriales




para evaluar la validez externa del instrumento.

. Seria interesante realizar estudios longitudinales para evaluar la estabilidad de la cultura
organizacional a lo largo del tiempo y su relacion con el desempefio de las empresas.

o Se sugiere explorar la relacion entre la cultura organizacional medida con este instrumento y
otras variables relevantes, como el compromiso de los empleados, la satisfaccion laboral, la innovacion
y el desempefio financiero.

. Se recomienda revisar el item P ("Se incentiva a los empleados por su desempefio y esfuerzo")
para mejorar su ajuste al modelo, considerando la posibilidad de reformularlo o dividirlo en dos items
mas especificos, uno enfocado en la existencia de incentivos y otro en la percepcion de justicia en su
aplicacion.

o Se podria explorar la aplicacion de modelos de ecuaciones estructurales para analizar las
relaciones entre las tres dimensiones de la cultura organizacional y su posible impacto en el desempeiio.
CONCLUSION

El presente estudio logré desarrollar y validar un instrumento confiable y valido para medir la cultura
organizacional en PyMEs manufactureras. A través de un riguroso proceso metodoldgico que incluyé la
aplicacion del Modelo de Rasch politomico, se comprobd que el cuestionario disefiado es capaz de
discriminar entre distintos niveles de cultura organizacional, proporcionando informacion relevante para
la toma de decisiones en las empresas.

Los resultados indican que el instrumento presenta una alta fiabilidad (Alfa de Cronbach = 0.899) y un
buen ajuste al modelo de Rasch, lo que respalda su utilidad como herramienta de evaluacion. Ademas,
el mapa de Wright confirmé que los items cubren un amplio rango del continuo de Cultura
Organizacional, sin una concentracion excesiva en un solo nivel. Asimismo, los analisis de
dimensionalidad y correlacion Q3 indicaron que los items miden un tnico constructo latente y cumplen
con el supuesto de independencia local.

No obstante, se identifico que el item P ("Se incentiva a los empleados por su desempefio y esfuerzo™)

presento valores de ajuste elevados (Outfit=2.603), lo que sugiere que este item podria estar capturando

una dimension diferente a la esperada o ser susceptible a respuestas atipicas. Dado este resultado, se




recomienda utilizar el instrumento sin incluir este item en futuras aplicaciones, o bien, revisar y

reformular su redaccion para mejorar su ajuste al modelo.

Este estudio contribuye al campo de la investigacion en Cultura Organizacional, especialmente en el

contexto de las PyMEs manufactureras, donde la medicion de este constructo es crucial para la mejora

del desempefio y la competitividad. El cuestionario desarrollado puede ser utilizado por empresarios,

consultores y académicos para evaluar y fortalecer la cultura organizacional de estas empresas,

facilitando el disefio de estrategias de mejora y promoviendo un entorno laboral mas innovador y

colaborativo.

Si bien los hallazgos son prometedores, se recomienda continuar con investigaciones en distintos

contextos geograficos e industriales para evaluar la validez externa del instrumento. Ademas, futuras

investigaciones podrian examinar la relacion entre la cultura organizacional y otras variables clave,

como el desempefio financiero, la satisfaccion laboral y la innovacion.

En conclusion, este estudio representa un paso importante en la medicion de la Cultura Organizacional

en PyMEs manufactureras, ofreciendo una herramienta 1til para comprender y mejorar las dindmicas

internas de estas empresas, con el objetivo final de fortalecer su desarrollo y sostenibilidad en un entorno

cada vez mas competitivo.
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