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Resumen

El presente articulo, resultado de investigacién,
tiene como propésito disefiar y evaluar las
propiedades psicométricas de un instrumento
de medicién que permita gestionar la cultura
de la institucién militar objeto de estudio. Se
utilizé un tipo de estudio instrumental, de
tipo cuantitativo, exploratorio. A partir de la
construccion del modelo conceptual de las
dimensiones y los determinantes, se realiza la
validacién de expertos internos y externos, que
permite emitir una apreciacién de la calidad de
la prueba de medicidn, a fin de determinar la
validez de contenido de esta. Posteriormente,
se seleccion6 una muestra de 1.644 miembros
de la institucién, con el fin de realizar la prueba
piloto y determinar el andlisis de propiedades
psicométricas del instrumento de medicién,
por medio del andlisis factorial confirmatorio
y el andlisis de fiabilidad de los factores. Como
resultado de la investigacion se logré determi-
nar el modelo por proponer para la medicién
de cultura institucional, el cual se basa en 5
dimensiones, 21 determinantes y 53 items que
aportan directamente al cumplimiento de la
estrategia de la institucién militar.

Palabras clave: medicién de cultura; cultura
organizacional; instrumento de medicidn;
transformacién de cultura; organizacién je-
rdrquica; determinantes de cultura.

ORGANIZATIONAL CULTURE: PSYCHOMETRIC
PROPERTIES OF A MEASUREMENT
INSTRUMENT FOR A COLOMBIAN MILITARY
INSTITUTION

Abstract

This article designs and evaluates the psycho-
metric properties of a measurement ins-
trument that could be used to manage the
culture of a military institution. A type of
instrumental study was performed, both
quantitative and exploratory. Once a con-
ceptual model of the dimensions and deter-
minants had been constructed, internal and
external experts were approached to validate
its design. This allowed an appreciation of the
quality of the measurement test, and assured
its content validity. Subsequently, a sample
of 1644 members of the institution was se-
lected in order to carry out a pilot test and
determine the analysis of the psychometric
properties of the measurement instrument.
This was performed through confirmatory
factor analysis and reliability analysis of the
factors. As a result of the investigation, it was
possible to use the model to propose a theo-
retical instrument to measure institutional
culture (IC) is based on 5 dimensions, 21
determinants and 53 items that contribute
directly to the fulfillment of the strategy of
the military institution.
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Key words: Culture measurement; organiza-
tional culture; measuring instrument; culture
transformation; hierarchical organization;
culture determinants.

INTRODUCCION

Las instituciones modernas han reconocido
la importancia que la cultura organizacional
tiene para su desarrollo y cumplimiento mi-
sional, “La cultura es un factor inseparable de
los procesos de desarrollo econémico, social y
politico de la humanidad” (Vargas, 2007, p.
5), por ello, “es inherente a todas las organiza-
ciones, a las cuales les imprime personalidad,
las diferencia de las demds y determina todas
las actividades, procesos, etc.” (p. 6).

Con esta investigacion se busca identificar
las dimensiones y los determinantes que mo-
vilizan la cultura de la institucién objeto de
estudio, acorde con los cambios del entorno
interno y externo, los cuales modifican las di-
ndmicas culturales y afectan el cumplimiento
de la estrategia de la institucién. De esta ma-
nera, inicialmente se determina un modelo
de cultura organizacional que cumpla con las
caracteristicas diferenciadoras y requeridas por
un tipo de organizacién jerdrquica de indole
militar, como son la vocacién de servicio, el
compromiso, el liderazgo y la fidelizacién, en-
tre otras. Para ello, se desarroll4 un instrumen-
to de medicién que identifica las caracteristicas
fundamentales de la institucién y su estrategia
para, posteriormente, establecer una propuesta
de dimensiones, determinantes e items que
permitan medir la cultura de la institucién vy,
finalmente, lograr, por medio del concepto
de jueces, andlisis factorial confirmatorio y

andlisis de fiabilidad de los factores, la validez
y confiabilidad del instrumento.

El articulo se aborda desde una revisién
general del concepto de cultura organizacional
y su medicién, luego se hace una descripcién
de algunos modelos y métodos de medicién,
donde se identifican aquellos factores deter-
minantes de la cultura organizacional, que son
fundamento para el disefio del instrumento;
para este fin, se examinaron diferentes estudios
empiricos. Consecutivamente, se realizaron
mesas de trabajo con personal de la institucién,
para hacer un andlisis organizacional e identi-
ficar las dimensiones y los determinantes pro-
pios, con el propésito de establecer un banco
de preguntas orientadoras para el disefo y la
construccién de un instrumento psicométri-
co que permita medir las percepciones de los
miembros de la institucién. Posteriormente,
se llevé a validacién de jueces, andlisis de con-
fiabilidad, construccién de los criterios de la
calificacién e interpretacion del instrumento.

MARCO TEORICO
El concepto de cultura

Elton Mayo es pionero en desarrollar el con-
cepto de cultura en el contexto organizacional,
al determinar en sus estudios que la producti-
vidad de una empresa u organizacién no solo
depende de las capacidades del trabajador, sino
que las normas sociales, el grupo de trabajo y
sus expectativas influyen directamente en el
comportamiento del individuo (Pérez-Marti-
nez et al., 2009; Ctjar Vertel ez al., 2013). Por
otra parte, “se reconoce en los setenta que la or-
ganizacién es también una entidad social, por
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lo cual se le adjudican nuevas responsabilidades
hacia el personal y su entorno” (Isaza, 2013,
p- 29). No obstante, este concepto se fortalece
en los afos ochenta y noventa, con los aportes
de Schein (1988), quien define la cultura or-
ganizacional como “la experiencia adquirida
por el grupo para afrontar el entorno y resolver
problemas internos de la empresa” (citado por
Carrillo Punina, 2016, p. 62). Uniendo estos
dos conceptos y enfoques, autores como Ade-
yoyin, (2006) y Vargas (2007), concluyen que
la cultura organizacional moldea la conducta
del empleado y fortalece los sentimientos de
compromiso con la empresa, logrando incre-
mentar su productividad.

Coherentes con lo planteado, Peterson y
Spencer (1990), Vilano y Rodriguez (2009) e
Isaza (2013) son muy claros en establecer que
la cultura organizacional es un aspecto tGnico
y caracteristico de cada organizacién, teniendo
en cuenta que estd alineada a elementos inter-
nos como la misién, los objetivos, las creencias
y los comportamientos de sus miembros. Las
organizaciones de orden burocrético, como es
el caso de las instituciones militares, basan su
columna vertebral en la autoridad, el poder
y la norma, conservando su permanencia a
través de la subordinacién, ceremonias, sim-
bolos y rituales que Goffman (1979), citado
por Montenegro (2003) define como “el acto
formal, convencionalizado, mediante el cual
un individuo refleja su respeto y su conside-
racién por algin objeto de valor tltimo o a su
representacion” (p. 4).

De esta manera, la cultura organiza-
cional, para el contexto militar, exige una
mirada desde un enfoque doctrinal, a fin de
entender el ordenamiento y funcionamiento

de las mismas; autores como Toca y Carrillo
(2009), y Claveria ez al. (2014) consideran el
concepto doctrina como la forma en que las
organizaciones militares (aunque presentan
las mismas caracteristicas generales de otras
organizaciones) se diferencian, principalmen-
te por las relaciones basadas en la jerarquia y
autoridad; en el apego a las reglas y normas;
en el establecimiento de procedimientos,
estrategias, directrices y responsabilidades
constitucionales y, a partir de esto, construyen
un conocimiento colectivo soportado en los
valores, los principios y la historia como bien
cultural de la organizacién.

Desde otro punto, para la Organizacion
del Tratado del Atldntico Norte (OTAN) (en
FAC, 2020), la doctrina estd constituida por
los principios fundamentales con los que las
Fuerzas Militares orientan sus acciones hacia
la consecucién de objetivos. Es autoritativa,
pero requiere juicio en su aplicacién (AJP-01,
2017). Por su parte, la Fuerza Aérea Colom-
biana (FAC), en el Manual FAC-0-B-publico
(2020), conceptualiza la doctrina como el
“conjunto de conocimientos y saberes, de
principios, normas, reglas, criterios y creencias
adoptados oficialmente por las FFMM, con el
objeto de orientar el empleo del poder militar
para la seguridad, la defensa y demds intereses
de la nacién” (2020, p. 38).

Al respecto, y en este orden de ideas, en
las organizaciones de naturaleza militar el con-
cepto de doctrina se asocia con el concepto de
cultura institucional, siendo esta la base de los
comportamientos grupales e individuales de
los miembros de la institucién.

En concordancia, la cultura institucio-
nal es definida por los autores, dentro de esta
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investigacion, como: un conjunto de princi-
pios, valores, creencias y normas que orientan
el comportamiento de las personas y que son
visibles a través de las practicas organizaciona-
les, generando asi un orden conductual y de
comunicacién que es compartido por toda la
institucién.

Se acoge el término cultura institucional,
al comprender las instituciones como “elemen-
tos de las estructuras sociales con cierta auto-
nomia, tienen un profundo cardcter histérico
y cultural, se articulan generalmente en los
niveles intermedios de la sociedad y poseen
un anclaje cognitivo en los actores sociales”
(Brismat, 2014, p. 35).

De esta forma, con el concepto de insti-
tucion, se establece el término cultura institu-
cional, al referirse a una institucién de indole
militar, que tiene una permanencia a través
del tiempo, cumple un rol de ejemplo y de
constructor de sociedad, donde los miembros
comparten unas creencias, valores, estilo de vi-
da, y se caracterizan por un esquema de pensa-
miento y de comportamiento que transciende
lo publico y lo privado.

El militar colombiano por su misma calidad debe ajustar
su comportamiento a la ética, principios, valores y virtu-
des caracteristicos de las Fuerzas Militares, pues de ello
depende la existencia de la Institucién y la proteccién de
las bases fundamentales entre los cuales se encuentra el
de la disciplina como una condicién esencial. (Armada

de Colombia, 2017, p. 11)

Por tanto, el concepto de cultura en una insti-
tucién militar se considera mds amplio que la
cultura organizacional, ya que el militar tiene
el deber de alinear su comportamiento, en las
diferentes esferas de la vida, a los principios y
valores que rigen a la institucién.

MODELOS DE MEDICION DE CULTURA
ORGANIZACIONAL

La cultura organizacional, estudiada desde el
enfoque sistémico, es un subsistema complejo
que se dinamiza dentro de dos sistemas atin
mds complejos, la organizacién y el contex-
to social (Lopez, 2013). Igualmente, como
plantean Herndndez ez al. (2014) y Carrillo
(2016), existen diferentes formas de estudiar
la cultura de una organizacién; por lo tanto, no
se puede establecer un tinico modelo y método
de medicién; no obstante, se requiere para su
validez establecer variables tanto cuantitativas
como cualitativas que permitan identificar
aquellos atributos mds relevantes del compor-
tamiento institucional. Como afirman Robles
et al. (2018), “la medicién de la cultura orga-
nizacional parte del establecimiento de una
definicién conceptual y de la determinacién
de las dimensiones considerando las abordadas
en estudios precedentes” (p. 3).

Teniendo presente que la cultura organi-
zacional es significativa para el rendimiento y
la productividad laboral, es indispensable con-
tar con un instrumento que permita medirla,
para detectar aspectos que se puedan corregir,
e impulsar y fortalecer aquello que se estd ha-
ciendo bien.

Asi como el constructo cultura organi-
zacional ha evolucionado, los métodos y las
herramientas utilizadas para medirla también
han sufrido cambios; de esta manera, existen
varias técnicas que permiten identificar los
rasgos o factores por evaluar y medir la cultura
organizacional (Vargas, 2007), entre ellas estan
la observacién, las entrevistas, los grupos fo-
cales, los estudios de casos y los cuestionarios
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validados. Sin embargo, el instrumento mds
empleado es la encuesta de cultura organi-
zacional, dado que facilita informacién para
determinar los elementos fuertes y débiles, y
permite clasificar y establecer los criterios por
medir a fin de generar un modelo propio en
la institucién.

A continuacidn, se presenta un consolida-
do de los principales enfoques y métodos que
sirven de base para la construccién del modelo
conceptual meta en esta investigacién. En la
tabla 1 se relacionan aquellos modelos y mé-
todos de medicién de cultura organizacional
que sirvieron de base para el constructo teérico
y préctico de las dimensiones y los determi-
nantes por medir en el instrumento disenado
para identificar los posibles rasgos centrales
de la cultura organizacional de la institucién
militar, con miras a construir escenarios en los
que se equilibren la continuidad y el cambio,
se gestione el comportamiento de las personas
y se impulsen los procesos de innovacién y de-
sarrollo tecnolégico de la institucién.

METODO

El desarrollo de la presente investigacién se
realiza en el marco del macroproyecto “Modelo
de gestidn estratégica del talento humano de
la Fuerza Aérea Colombiana - Una visién sis-
témica (Fase 2) Ingenium 20307, en el cual se
desarrolla el componente de cultura institucio-
nal, donde se identifican qué comportamientos
individuales y grupales afectan el cumplimien-
to de las metas organizacionales y la cultura
deseable enfocada en el comportamiento ético
y el desempefio sobresaliente.

En consecuencia, se requiere analizar el
modelo de cultura y desarrollar un instru-
mento que permita medir las brechas entre la
cultura actual y la deseada, acorde a la nueva es-
trategia de la entidad y que posibilite gestionar
la cultura de la institucién militar. Para ello, se
planted la siguiente pregunta, ;qué elementos
de la cultura institucional militar se requieren
medir para fortalecer la gestién del talento hu-
mano bajo el enfoque sistémico que permita
articular las estrategias organizacionales, facili-
tar el desarrollo organizacional y potencializar
el talento humano en la institucién?

Tipo de estudio

Para la presente investigacion vy, especifica-
mente, para el desarrollo del componente de
Cultura Institucional, se utilizé un tipo de
estudio instrumental, de tipo cuantitativo,
exploratorio, el cual permite el diseno, la pla-
neacién y validacién de instrumentos de me-
dicién y evaluacién de diferentes constructos
en distintos contextos (Ato et al., 2013). Se
contd con una muestra de 1.644 miembros
de la institucién militar objeto de estudio, de
una poblacién total 9.183 funcionarios, lo que
corresponde al 17,9 % de la poblacién total de
la institucién, con una representacién de 1.193
hombres (72,6 %) y 451 mujeres (27,4 %).
Se realiza un muestreo probabilistico de tipo
aleatorio simple, tomando representacién por
género, nivel (oficial, suboficial, civil), grado,
cuerpos y unidades, logrando una representa-
cién de toda la institucién. La tabla 2 muestra,
con mayor detalle, las caracteristicas generales
de la muestra del estudio. Por confidencialidad
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TABLA 1. MODELOS Y METODOS DE MEDICION DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Autores Métodos de medida

Variables relacionadas

Wilkins y Ouchi (1983) Midieron la cultura a partir de observacio-
nes de distintas clases de comunidades; se
tomaron muestras de grupos focales y se
analizé sucomportamiento en el momen-
to de ejecutar sus tareas.

Comportamientos desde aspectos familiares
hasta sociales y laborales

Peters y Waterman (1982) Organizational Beliefs Questionnaire

Diversién, innovacion, calidad superior, atenciéon
adetalles, toma de riesgos, competitividad, infor-
malidad e importancia de la gente.

Cooke y Lafferty (1983) Organizational Culture Inventory

Autodesarrollo, manejo del poder, competitivi-
dad, autorrealizacion, perfeccionismo, la elimi-
nacion, alcance delogrosy, en general, el alcance
humanistico.

Hofstede et al (1990) Entrevistas generales, cuestionario

Fuerza laboral y motivacion salaria, simbolos,
rituales, héroes y valores.

Zamanou y Glaser (1994)  Escala de cultura organizacional

Moral del individuo, seguridad del empleo, re-
clutamiento, entrenamiento, trabajo en equipo
y compromiso.

Xenikouy Furnham (1996) No especifica

Culturadel crecimiento organizativo basadoenla
tarea, el estilo defensivo en su desarrollo, el estilo
constructivo como necesidad de satisfacciény la
cooperacion.

Relacionar la cultura organizacional, el clima or-
ganizacional y los valores gerenciales.

Wallace et al. (1999) Tomaron elementos de instrumentos ante-
riores como el de Hofstede (1980), Flowers
y Hughes (1978) y Jones
y James (1979)

Lund (2003) Adapté el modelo descrito por Camerony

Freeman (1991) y usé cuestionarios.

Relacion6 la cultura organizacional con la satis-
faccion laboral.

Prajogo y McDermott Método cualitativo. Encuesta a directivos

Liderazgo, planificacion estratégica, enfoque al

(2005) via correo electrénico. cliente, informacién y analisis, gestién de perso-
nasy gestion de procesos.

Xenikuo y Simosi No define Relacion cultura organizacional, liderazgo trans-

(2006) formacional, gestion, liderazgo, supervision.

Liuetal. Cameron y Freeman (1991) Cultura de la jerarquiay cultura de

(2006) mercado.

Bellou (2008) Combinacion de métodos Atencion al detalle, los resultados y la orientacion
del equipo.

Trivellas y Dargenidou Cuestionario estructurado Satisfaccion laboral y calidad en los servicios y

(2009); Cameron y Free- para medirla cultura. procesos.

man (1991)

Yiing y Bin (2009) Método cualitativo Liderazgo, organizacién, satisfaccion laboral y
rendimiento en el entorno.

Mohammad Zadeh y Modelo de cultura de calidad y modelo Planes de calidad y medicién, compromiso de

Saghaei (2009) de ecuaciones la alta direccion, gestion humana, formacién y

estructurales.

comunicacion eficaz.

Fuente: Cljar et al. (2013) y Carrillo (2016, p. 64).
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de las unidades laborales se identifican con
numeracién, para un total de 15.

Procedimiento

La investigacidon se llevd a cabo en seis fases,
&

que permiten disefiar y validar las propiedades

psicométricas del instrumento:

Fase 1

A partir de la revisién teérica del concepto y
los atributos de la cultura organizacional, por
medio de una revisién documental, apoyada
en bases de datos especializadas como Scien-
ceDirect, Scopus, Ebsco, Google Scholar,
entre otras, se realiza la conceptualizacién del
modelo de cultura institucional, el cual se es-
tructura por medio de la revisién documental
interna de la misién, visién y estrategia de la
institucién, asi como de ejercicios de reco-
leccién de informacién por medio de grupos
focales, realizando un muestreo aleatorio con
representacién de toda la organizacién (nivel,
grados, género, unidad).

Fase 2
A partir de la propuesta de modelo, se realiza

la validacién por medio de cuatro jueces exper-
tos: dos jueces internos' y dos externos’. Los

1 Miembros de la institucidn, oficiales superiores, con
estudios de maestria y amplio conocimiento de la insti-
tucion, de la estrategia y doctrina de la fuerza.

2 Doctorado, docente de la Universidad de Valencia
(Espafa), y magister, docente de la Universidad de la
Sabana (Colombia), expertos en temas de gestién del
recurso humano.

expertos revisaron la validez del contenido de
cada uno de los items, compardndolos con la
conceptualizacién realizada en la fase anterior
y tomando en consideracién los criterios de
suficiencia, la coherencia, relevancia y claridad
de cada uno de estos (Escobar-Pérez y Cuervo-
Martinez, 2008). Posterior, dado el niimero
de jueces y la escala utilizada, se analizaron
las respuestas a través de las razones de validez
de contenido (RVC) y los indices de validez de
contenido (IVC).

Fase 3

Con los datos obtenidos, y la eliminacién de
algunos items, se llevé a cabo la aplicacion ex-
perimental a la muestra total seleccionada de
miembros de la institucién de ambos sexos,
para lo que se realizé muestreo probabilistico
de tipo aleatorio simple, mediante el cual se
seleccionaron las unidades muestrales, accesi-
bles y que den su aprobacién para ser parte del
estudio (Otzen y Manterola, 2017).

Fase 4

Se disend y diligencié la base de datos en Ex-
cel, con las respuestas obtenidas en el estudio.

Fase 5

Se realizé el andlisis factorial confirmatorio,
el cual busca verificar el nivel de ajuste de una
serie de datos a una estructura de prueba, de
acuerdo con el patrén encontrado en la matriz
de respuestas de los participantes; para esto se
realizé la organizacién de los items de acuerdo
con la estructura de las dimensiones planteadas
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TABLA 2. CARACTERISTICAS GENERALES DEL ESTUDIO

Género Frecuencia % Tipo Frecuencia %
Femenino 451 27,4 Oficiales 430 26,2
Masculino 1.193 72,6 Suboficiales 748 45,5

Civil 466 28,3

Unidad Frecuencia %
1 247 15,0 Grado Frecuencia %
2 159 9,7 Aerotécnico 166 10,1
3 127 7,7 Asesor de defensa (ASD) 24 1,5
4 183 11,1 Auxiliar de servicio (AS) 280 17,0
5 122 74 Auxiliar para apoyo (AA) 67 4,1
6 84 51 Capitén 103 6,3
7 30 1,8 Mayor 37 23
8 159 9,7 Orientador de defensa (OD) 26 1,6
9 144 8,8 Orientador espiritual (OE) 3 2
10 144 8,8 Profesional de defensa (PD) 16 1,0
11 59 3,6 Subteniente 141 8,6
12 32 1,9 Técnico cuarto 125 7,6
13 35 2,1 Técnico de inteligencia (Tl) 2 )1
14 70 43 Técnico de servicio (TS) 36 2,2
15 49 3,0 Técnico jefe 11 7

Técnico jefe de comando 2 1

Cuerpo Frecuencia % Técnico para apoyo (TA) 12 7
Oficial cuerpo administrativo 73 4,4 Técnico primero 93 5,7
Oficial cuerpo de seguridad y 54 33 Técnico segundo 172 10,5
Defensa de bases aéreas
Oficial cuerpo de vuelo 198 12,0 Técnico subjefe 22 1,3
Oficial cuerpo logistico 101 6,1 Técnico tercero 162 9,9
Personal civil 466 28,3 Teniente 131 8,0
Suboficial cuerpo administrativo 58 3,5 Teniente coronel 13 8
Suboficial cuerpode seguridady 151 9,2
defensa de bases aéreas
Suboficial cuerpo logistico 48 29

aeronautico

Suboficial cuerpo técnico 495 30,1
aerondutico

Fuente: elaboracién propia.

de la escala (institucién, gestién estratégica,
personas, gestién de procesos y capacidades
organizacionales), con emulaciones en EQS,
con métodos robustos de mdxima verosimi-
litud (estrategia estadistica para determinar

el ajuste de los patrones de respuesta), este se
utilizé dada la claridad de los valores de ex-
traccién en cada categoria, el alto tamafo de la
muestra y el bajo nimero de categorias en las
que se agrupan los items (Ximénez y Garcia,
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2005); se utilizaron métodos robustos para la
estimacién de los factores debido a la falta de
normalidad multivariada encontrada (Rigo y
Donolo, 2018), y se realizé un proceso de es-
tandarizacién de variables latentes para ajustar
mejor los hallazgos.

Fase 6

Serealiza el andlisis dela fiabilidad del instrumen-
to por cada uno de los factores. A nivel de con-
fiabilidad se obtuvieron los coeficientes alfa de
Cronbach, omega de McDonald, Lambda6
de Guttman y Greatest Lower Bound, valores
que se esperan sean superiores a 0,7. También
se verificaron estos valores ante eliminaciones
hipotéticas de los items, esperando que se
afecten negativamente como evidencia de que
aportan a la fiabilidad, y se analizaron las co-
rrelaciones entre cada {tem con el total de cada
factor, esperando correlaciones superiores a 0,3
(De los Santos-Roig y Pérez-Meléndez, 2014).

RESULTADOS
Construccion de la escala propuesta

De acuerdo con lo establecido metodolégica-
mente, y basado en la investigacién tedricay la
informacién recolectada en los grupos focales,
en la fase 1 se establecen las dimensiones que
responden a la estrategia de la institucién,
asi como los determinantes por evaluar y su
conceptualizacién.

Partiendo del modelo conceptual pro-
puesto, se relacionan cuatro elementos centra-
les que aportan a la estrategia de la institucién:
la fuerza que se proyecta como una institucion

militar innovadora, polivalente e interopera-
ble, que a través del talento humano se con-
vertird en un lider y referente regional y que,
mediante la consolidacién de modelos y sistemas
de gestion modernos, alcanzard capacidades or-
ganizacionales que garanticen su sostenibilidad.

Paralo anterior, se determinaron las dimen-
siones: institucion, talento humano, gestién
estratégica, gestion de procesos y capacidades
organizacionales, con un total de veintidds
determinantes.

Validez de contenido: juicio de expertos

Para la fase 2, se realiza la validacién de ex-
pertos internos y externos a la institucién
buscando una apreciacién de la calidad de la
prueba de medicién, especialmente en torno
a la validez de contenido, la cual implica que
el reactivo y el conjunto de este se encuentren
encaminados a evaluar el constructo de interés,
que el conjunto de reactivos logre evaluar toda
la dimensi6n del constructo, y que el reactivo
sea comprensible para la poblacién objetivo.
Para este andlisis se utiliza la razén de validez
de contenido (RVC) y el indice de validez de
contenido (IVC) de Lawshe, con los ajustes
de Tristdn (2008). En la tabla 3 se identifica la
informacién de la validez de contenido hecha
por los expertos.

De acuerdo con este analisis, se encuentra
que los hallazgos del proceso de validacién por
jueces expertos permiten mostrar que la esca-
la presenta adecuados indicadores de validez
de contenido (cubre todas las dimensiones y
lo hace de manera suficiente) y de validez de
constructo (los jurados indican que los ftems si
miden lo que plantean medir). Se recomienda
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TABLA 3. VALIDEZ DE CONTENIDO SEGUN EXPERTOS

Legitimidad Honor Valor
Criterio 3.0 0 Criterio 4.0 0 Criterio 3.00 Criterio4.00 Criterio 3.00 Criterio4.00
superior superior superior superior superior superior
RVC Oscilan entre Oscilan entre RVC Oscilan entre Oscilan entre RVC Oscilan entre Oscilan entre
0.75y 1 0.0y1 0.75y 1 025y1 0.75y1 05y1
Claridad Todos Todos aproba- Claridad Todos Todos aproba- Claridad Todos Todos aproba-
aprobados dos, excepto dos aprobados dos, excepto dos aprobados dos, excepto dos
(item 1y 3) (item2y4) (item 1,2y 3)
Coherencia Todos Todos Coherencia Todos Todos Coherencia Todos Elitem dos tuvo
aprobados aprobados aprobados aprobados aprobados unaRVCde 0.5
Relevancia Todos Todos Relevancia Todos Todos Relevancia Todos Todos aprobados
aprobados aprobados aprobados aprobados aprobados
Analisis Todos Ajustarlaescri-  Analisis Todos Ajustarlaescri-  Analisis Todos Ajustar la escritu-
aprobados tura de los items aprobados tura de los items aprobados rade los items 1
1y3 2y4 y 3, yeliminarel
item 2.
Adaptacion al cambio Seguridad Liderazgo
Criterio 3.0 0 Criterio 4.0 0 Criterio 3.0 0 Criterio 4.0 0 Criterio 3.0 0 Criterio 4.0 0
superior superior superior superior superior superior
RVC Oscilan entre Oscilan entre RVC Oscilan entre Oscilan entre RVC Oscilan entre Oscilan entre
0.75y1 0.75y1 0.75y1 0.75y1 0.75y1 0.75y 1
Claridad Todos Todos Claridad Todos Todos Claridad Todos Todos aprobados
aprobados aprobados aprobados aprobados aprobados
Coherencia Todos Todos Coherencia Todos Todos Coherencia Todos Todos aprobados
aprobados aprobados aprobados aprobados aprobados
Relevancia Todos Todos Relevancia Todos Todos Relevancia Todos Todos aprobados
aprobados aprobados aprobados aprobados aprobados
Andlisis Todos Todos Andlisis Todos Todos Andlisis Todos Todos aprobados
aprobados aprobados aprobados aprobados aprobados
Justiciay equidad Integridad Identidad
Criterio 3.00 Criterio4.00 Criterio 3.0 0 Criterio 4.0 0 Criterio 3.0 0 Criterio 4.0 0
superior superior superior superior superior superior
RVC Oscilan entre Oscilan entre RVC Oscilan entre Oscilan entre RVC Oscilan entre Oscilan entre
05y1 033y1 05y1 05y1 0.75y 1 0.75y 1
Claridad Todos aproba- Todos aproba- Claridad Todos Todos Claridad Todos Todos aprobados
dos, excepto el dos, excepto el aprobados aprobados aprobados
item4 item2y4
Coherencia Todos Elitem2y3 Coherencia Todos Todos Coherencia Todos Todos aprobados
aprobados tienen una RVC aprobados aprobados aprobados
de0.5y0.33
respectivamente
Relevancia Todos Elitem3tienen  Relevancia Elitem5tienen  Elitem5tienen  Relevancia Todos Todos aprobados
aprobados unaRVCde0.33 unaRVCde 0.5 unaRVCde 0.5 aprobados
Analisis Todos Ajustar laescri- ~ Analisis Eliminar el Eliminar el Analisis Todos Todos aprobados
aprobados tura del item reactivo 5 reactivo 5 aprobados
4, Eliminar los
reactivos 2y 3.
Compromiso Respeto Vocacién de servicio
Criterio3.00 Criterio4.00 Criterio 3.00 Criterio4.00 Criterio 3.0 0 Criterio4.00
superior superior superior superior superior superior
RVC Todosen 1 Oscilan entre RVC Oscilan entre Oscilan entre RVC Todosen 1 Oscilan entre
075y1 075y1 075y1 05y1
Claridad Todos Todos Claridad Todos Todos Claridad Todos Todos aprobados
aprobados aprobados aprobados aprobados aprobados
Coherencia Todos Todos Coherencia Todos Todos Coherencia Todos Todos aprobados
aprobados aprobados aprobados aprobados aprobados
Relevancia Todos Todos Relevancia Todos Todos Relevancia Todos Elitem 2 tiene
aprobados aprobados aprobados aprobados aprobados unaRVCde 0.5
Anélisis Todos Todos Anélisis Todos Todos Anélisis Todos Eliminar el reac-
aprobados aprobados aprobados aprobados aprobados tivo 2.
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TABLA 3. VALIDEZ DE CONTENIDO SEGUN EXPERTOS (CONTINUACION)

Modelo integrado de gestion Innovacién Gestion del conocimiento

Criterio 3.0 0 Criterio 4.0 0 Criterio 3.00 Criterio4.00 Criterio 3.00 Criterio4.00
superior superior superior superior superior superior

RVC Oscilan entre Oscilan entre RVC Oscilan entre Oscilan entre RVC Oscilan entre Oscilan entre
0.75y 1 0.5y1 0.75y1 05y1 05y1 05y1

Claridad Todos Todos Claridad Todos Todos Claridad Ajustarse la es- Ajustarse la escri-
aprobados aprobados aprobados aprobados crituradel item 8  tura del item 8

Coherencia Todos Todos Coherencia Todos Todos Coherencia Todos Todos aprobados
aprobados aprobados aprobados aprobados aprobados

Relevancia Todos Todos Relevancia Todos Elitem 3 tiene Relevancia Todos Elitem 8 tiene
aprobados aprobados aprobados unaRVCde 0.5 aprobados unaRVCde 0.5

Anélisis Todos Todos Anélisis Todos Eliminar el reac-  Analisis Todos Eliminar el reac-
aprobados aprobados aprobados tivo 3. aprobados tivo 8.

Racionalidad Agilidad en toma de decisiones Comunicacién efectiva

Criterio 3.0 0 Criterio 4.0 0 Criterio 3.0 0 Criterio 4.0 0 Criterio 3.0 0 Criterio4.0 0
superior superior superior superior superior superior

RVC Todosen 1 Oscilan entre RVC Todosen 1 Oscilan entre RVC Todosen 1 Todosen 1

0.75y1 0.75y1

Claridad Todos Todos Claridad Todos Todos Claridad Todos Todos aprobados
aprobados aprobados aprobados aprobados aprobados

Coherencia Todos Todos Coherencia Todos Todos Coherencia Todos Todos aprobados
aprobados aprobados aprobados aprobados aprobados

Relevancia Todos Todos Relevancia Todos Todos Relevancia Todos Todos aprobados
aprobados aprobados aprobados aprobados aprobados

Analisis Todos Todos Anlisis Todos Todos Andlisis Todos Todos aprobados
aprobados aprobados aprobados aprobados aprobados

Sinergia de procesos Orientacion a Stakeholders Ambidextreza

Criterio 3.0 0 Criterio 4.0 o Criterio 3.0 0 Criterio 4.0 0 Criterio 3.0 0 Criterio 4.0 0
superior superior superior superior superior superior

RVC Oscilan entre Oscilan entre RVC Oscilan entre Oscilan entre RVC Oscilan entre Oscilan entre
075y 1 0.75y1 0.75y 1 05y1 0.66y 1 0.66y 1

Claridad Todos Todos Claridad Todos Ajustar laescri-  Claridad Todos Todos aprobados
aprobados aprobados aprobados tura del item 4 aprobados

Coherencia Todos Todos Coherencia Todos Todos Coherencia Todos Todos aprobados
aprobados aprobados aprobados aprobados aprobados

Relevancia Todos Todos Relevancia Todos Todos Relevancia Todos Todos aprobados
aprobados aprobados aprobados aprobados aprobados

Analisis Todos Todos Anélisis Todos Ajustar laescri- ~ Analisis Todos Todos aprobados
aprobados aprobados aprobados tura del item 4 aprobados
Trabajar enred
Criterio 3.0 0 Criterio4.00
superior superior

RVC Oscilan entre Oscilan entre
0.75y1 025y1

Claridad Todos Ajustar la escri-
aprobados tura de los items

1y2

Coherencia Todos El item 1 tiene
aprobados unaRVCde 0.25

Relevancia Todos Todos
aprobados aprobados

Analisis Todos Eliminar el item
aprobados 1, ajustarla es-

critura del item 2

Fuente: elaboracién propia.
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eliminar 8 items y realizar ajuste de escritura
en 9, aprobando 98 items.

Analisis factorial confirmatorio

Se realizé el analisis factorial confirmatorio,
con la estructura de 5 factores y la totalidad
de los reactivos, donde se encontré que 49
reactivos ajustan adecuadamente, sin presen-
tar covarianzas significativas (que no miden la
misma conducta que otro reactivo) y que no
muestran que pueden pertenecer a otro factor
(items complejos). A continuacidn, en la tabla
4 se muestran los indices de bondad de ajuste
de la estructura de 5 factores, postulada en di-
cho analisis factorial confirmatorio, con los re-
activos que reportaron buen funcionamiento.

De acuerdo con los resultados de la tabla
4, todos los indicadores de bondad de ajuste
se reportan adecuados, lo que permite verificar
que la matriz de respuestas de los participantes
se ajusta a este modelo de cinco factores, y con-
firma que efectivamente la escala se conforma

\147

por las cinco dimensiones planteadas, siendo
una evidencia de la validez en torno al cons-
tructo (Martinez et al., 2014; Ruiz et al., 2010;
Sandin et 4l., 2007). En la tabla 5 se observa
la conformacién del instrumento final y la
estimacién de los pardmetros robustos para
cada uno de los items, los cuales son superio-
res a 0,45, lo que demuestra la importancia
que tiene cada factor en la identificacién del
reactivo (Rigo y Donolo, 2018). Todas las es-
timaciones son signiﬁcativas p<0,001, lo que
aporta evidencia al constructo.

Analisis por factores

En la tabla 6 se pueden observar las covarianzas
entre los factores, todas presentan valores de
estimacién superiores a 0,80, lo que demuestra
la fuerte relacién que existe entre los factores
que conforman el instrumento institucional;
también se presentan covarianzas significativas
al nivel <0,001. Las covarianzas mds altas se
presentan entre los factores gestién de procesos

TABLA 4. INDICES DE AJUSTE DEL MODELO CONFIRMATORIO

Indicador de ajuste Esperado Valor
indice de ajuste comparativo (CFl) >0,90 0,925
Indice Tucker-Lewis (TLI) >0,90 0,921
indice de ajuste no normalizado de Bentler-Bonett (NNFI) >0,90 0,921
indice de ajuste normalizado de Bentler-Bonett (NNFI) >0,90 0,913
indice de ajuste incremental de Bollen (IFI) >0,90 0,925
Error cuadrético medio de aproximacion por grado de libertad (RMSEA) <0,08 0,070
Intervalos de confianza del error RMSEA (90 %) <0,08 0,069 a 0,072
Raiz cuadrada media estandarizada residual (SRMR) <0,08 0,030

Fuente: elaboracién propia.
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TABLA 5. ESTIMACION DE PARAMETROS ESTANDARIZADOS CON METODOS ROBUSTOS

Factor Indicador Simbolo Estimacién  Error z-value
Institucion P1-La institucién promueve que las actuaciones de ~ A11 1.389 0,067 20.758
sus miembros sean segun laley, generando confianza
y credibilidad.
P4-Lainstitucion genera credibilidad ante la sociedad. A2 1.212 0,070 17.206
P6-Lainstitucién cuenta con mecanismos para promo- A3 1.401 0,066 21.215

ver actuaciones rectas y coherentes con lainvestidura
militar o de servidor publico.

P7-Los miembros de la institucion cumplen sus debe- A4 1.420 0,064 22.232
res segun las leyes, normas y reglamentos.

P8-Los miembros de la institucion asumen las conse- A5 1.489 0,060 24.938
cuencias de sus comportamientos y decisiones.

P9-Los miembros de la institucion enfrentan con forta- N6 1.374 0,060 22.937
leza las situaciones criticas y de alta exigencia.

P-10-Los miembros de la institucion enfrentan situa- N7 1.357 0,063 21.601
ciones adversas siendo leales al juramento patrio.

P17-En lainstitucion los jefes son lideres inspiradores ~ A18 1.563 0.060 26.207

al vivenciar los valores de la institucion, convirtiéndose

en un ejemplo por seguir.

P24-Los miembros de la institucion actian conimpar- A9 1.617 0,062 26.115
cialidad garantizando los derechos de las personas,

con equidad, igualdad y sin discriminacion.

P25-La institucion aplica medidas (administrativas, A110 1.557 0,064 24.481
disciplinarias, correctivas, pedagodgicas, entre otras)

de acuerdo con la normatividad vigente.

Gestion P47-En la institucion, el Modelo Integrado de Planea- ~ A21 1.597 0,060 26.764
estratégica ciény Gestion permite generar resultados de impacto
segun las necesidades del pais.
P48-La instituciéon enfoca su gestidn para generar re- A22 1.518 0,060 25.138
sultados de impacto y calidad en el servicio.
P50-En la institucion las actividades operativas y ad- A23 1.523 0,061 24.850

ministrativas dan cumplimiento al Modelo Integrado

de Planeacién y Gestion.

P51-La institucion desarrolla planes, proyectos e ini- \24 1.511 0,063 24.009
ciativas dirigidas al cumplimiento de la misién y al

logro de la vision.

P52-En la institucion se promueve y estimula la ge-  A25 1.630 0,061 26.503
neracion de nuevas ideas y de mejora de procesos.

P54-La institucidon cuenta con mecanismos para pro- \26 1.594 0,062 25.702
mover la investigacién e innovacion.

P58-En la institucion existen estrategias de socializa- \27 1.557 0,062 24.929
cion delas experiencias aprendidas para conocimiento

del personal.

P15-La instituciéon toma medidas preventivas para A28 1.490 0,064 23.151

mitigar los riesgos que puedan afectar la conservacion
de sus recursos fisicos.
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Factor Indicador Simbolo Estimacion  Error z-value
Personas P26-En lainstitucion los miembros actian de manera  A31 1.470 0,062 23.871
integra y transparente
P29-En la institucion las actuaciones de los miembros A32 1.472 0,062 23.933
de lainstitucion demuestran profesionalismo, hones-
tidad y dedicacién en el cumplimiento de la misién.
P30-En lainstitucion sus miembros se sientenorgullo- ~ A33 1.320 0,070 18.799
sos de pertenecer a esta.
P34-Los miembros de la institucién actian con res- A\34 1.423 0,060 23.896
ponsabilidad y disposicién para el cumplimiento de
la misién.
P35-Los miembros de la institucion se distinguen por A35 1.459 0,059 24.531
su actitud de servicio y vocacion.
P36-Los miembros de la institucion se esfuerzan por A36 1.420 0,058 24.353
cumplir las funciones asignadas a su cargo.
P37-Los miembros de la institucion priorizan losinte- ~ A37 1.569 0,055 28515
reses generales sobre los individuales.
P38-Los miembros de lainstitucién actian con respeto A38 1.404 0,059 23618
ante sus superiores, pares, subalternos y la sociedad.
P39-Los miembros de lainstitucién valoran a sus com- A39 1.523 0,056 27.010
paferos independiente de su nivel jerarquico.
P42-Los miembros de la institucion demuestran dis-  A310 1.519 0,059 25.564
posicién para ayudar a otros de manera desinteresada.
P43-Los integrantes de la institucion demuestran 2311 1.431 0,063 22.568
patriotismo y disposicion para dar cumplimiento a
la mision.
P44-En la institucion los miembros actian con con- 2312 1.466 0,059 24.948
ciencia de responsabilidad y manifiestan su disposi-
cién para atender los requerimientos de otros.
P45-Los miembros de lainstitucion estan dispuestosa ~ A313 1.573 0,058 27.133
servir por encima de sus intereses personales.
P46-Los miembros de la institucion ejecutan conduc-  A314 1.527 0,061 25.046
tas decididas para proteger los intereses comunesy de
la nacioén, incluso a costa de su propia vida.
Gestion de P60-En la institucion se promueve que los procedi- M1 1.677 0,064 26.200
procesos mientos se caractericen por su racionalidad, simplici-
dad, practicidad y efectividad.
P63-Los miembros de la institucion toman decisiones N2 1.557 0,061 25610
de manera oportuna y agil.
P65-Los miembros de lainstitucién tienen la potestad M3 1.584 0,060 26.460
detomardecisiones de acuerdo con el cargoy el grado.
P67-El trabajo ejecutado en lainstitucion sedesarrolla ~ A\44 1.587 0,059 26.686
basado en estandares de calidad que facilitan latoma
de decisiones oportunas y efectivas.
P68-Las decisiones del dia a dia tomadas en la institu- M5 1.545 0,062 25.101

cioén estimulan o garantizan la seguridad operacional
e industrial.

OPERA, ISSN: 1657-8651, E-ISSN: 2346-2159, N° 33, julio-diciembre de 2023, pp. 135-157

149



Luz Giovanna Munar Casas, Lina Maria Rodriguez Gallego,
Andrés Felipe Rodriguez Daza y Alicia del Pilar Martinez Lobo

150

Factor Indicador Simbolo Estimacion  Error z-value

P69-Los canales de comunicacion que posee lainsti- A6 1.483 0,069 21.611
tuciéon dan a conocer la misién, la vision y los procesos
de lainstitucion.

P70-En lainstitucién se comunican las politicas, estra- ~ A\47 1.577 0,063 25.156
tegias y directivas de forma clara y oportuna.
P71-En lainstitucién se impulsan lainteraccién, coope- N8 1.534 0,063 24304

raciény relacionamiento con actores internos y exter-
nos para fortalecer los espacios de comunicacién que
aseguran el cumplimiento de la misién institucional.

P72-En la institucién los canales de comunicacion N9 1.589 0,060 26.510
permiten el trabajo en equipo para asegurar el éxito

institucional.

P73-En la institucion los procesos se desarrollan de  A10 1.646 0,061 26.963
manera participativa, concertada y efectiva.

P74-En la institucion se motiva el compartir de ideas  A411 1.690 0,058 29.111
para trabajar colaborativamente.

P75-Los miembros de la institucion trabajan en ar-  N412 1.614 0,058 27.971

monia y apoyo mutuo para alcanzar los objetivos
institucionales.

Capacidadesor- P77-La institucion es referente regional en cuanto a A51 1.601 0,062 25.859
ganizacionales  desarrollo de tecnologia, investigacion y cultura or-
ganizacional para otras Fuerzas Armadas.
P78-Los miembros de la institucion identifican los A52 1.572 0,060 26.045
aliados internos de sus procesos para facilitar el cum-
plimiento de sus funciones.
P80-La institucion prepara a sus miembros para los de- A53 1.696 0,058 29.016
safios del futuro, permitiendo la creacién de proyectos
y gestion del conocimiento.
P81-En la institucion se impulsa a sus miembros a ser \54 1.688 0,061 27.624
proactivos en sus procesos para garantizar la sosteni-
bilidad de la Fuerza.

P82-En la institucion se exploran y se desarrollan A55 1.667 0,058 28.857
nuevas alternativas para la ejecucion de los procesos.
P83-Lainstitucién introduce nuevos desarrollos, proce- \56 1.639 0,058 28316

dimientos o tecnologias para mantener una posicién
como preferente a nivel regional.

P84-En lainstitucion se crean permanentemente redes A57 1.610 0,060 26.664
y alianzas de trabajo.

P85-En lainstitucion seimpulsan las relaciones con ac- A58 1.622 0,060 26.996
tores externos, a nivel global, como una fuente de co-

nocimiento, aprendizaje y generacién de nuevas ideas

en pro del cumplimiento de la misién institucional.

P86-En la institucion se estimula la interdisciplinarie- A59 1.643 0,059 27.786
dad para desarrollar sinergias como base para una

mejor comprension de la realidad.

Fuente: elaboracién propia.
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TABLA 6. COVARIANZAS ENTRE LOS CINCO FACTORES

Factores Estimacion Error Valor Z p

Institucion <> Gestion estratégica 0,887 0,014 63,209 <,001
Institucion <> Personas 0,918 0,011 87,183 <,001
Institucion <> Gestion de procesos 0,854 0,015 55,564 <,001
Institucion <> Capacidades organizacionales 0,822 0,017 47,908 <,001
Gestion estratégica <> Personas 0,930 0,014 67,075 <,001
Gestion estratégica <> Gestion de procesos 0,953 0,007 142,077 <,001
Gestidn estratégica <> (Capacidades organizacionales 0,937 0,008 122,955 <,001
Personas <> Gestion de procesos 0,906 0,013 70,990 <,001
Personas <> (Capacidades organizacionales 0,871 0,015 57,901 <,001
Gestidn de procesos <> (Capacidades organizacionales 0,967 0,006 173,961 <,001

Fuente: elaboracién propia.

y capacidades organizacionales (0,967), segui-
das de gestién estratégica y gestion de procesos

(0,953).
Analisis de fiabilidad de los factores

Con relacién al andlisis de fiabilidad de los
factores, donde en estadistica se pretende que
se reproduzcan los mismos resultados, se pre-
sentan a continuacion los resultados por cada
factor que se va a medir.

Factor de institucion

En tornoala fiabilidad, en la tabla 7 se muestran

los coeficientes para el factor 1 (institucion).
Como se observa en la tabla 7, los valores

de fiabilidad estdn por encima de 0,950, que se

considera como una fiabilidad muy alta para el
factor; la eliminacién hipotética de cualquiera
de los items incluidos bajaria los indicadores de
fiabilidad, mostrando ademds una correla-
cién superior a 0,7 de cada {tem con el resto
del factor, lo que indica una alta fiabilidad en
este factor denominado institucién (Barbero,
20105 Celina y Campo-Arias, 2005).

Factor de gestion estratégica

Al ver los datos de la tabla 8, se encuentran
altos valores de fiabilidad, desde 0,968, que
se consideran como muy altos para la escala
y la eliminacién de los reactivos de este factor
bajaria los indicadores de fiabilidad, mostran-
do correlaciones superiores a 0,8 de cada item
con el resto del factor, lo que reporta una alta

TABLA 7. ESTADISTICOS DE FIABILIDAD PARA EL FACTOR DE INSTITUCION

w McDonald a Cronbach A6 Guttman Greatest Lower Bound
Estimativo 0,963 0,963 0,966 0,976
Limite inferior al 95 % 0,959 0,959 0,961 0,973
Limite superior al 95% 0,966 0,966 0,972 0,981

Fuente: elaboracién propia.
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TABLA 8. ESTADISTICOS DE FIABILIDAD PARA EL FACTOR DE GESTION ESTRATEGICA

w McDonald a Cronbach A6 Guttman Greatest Lower Bound
Estimativo 0,973 0,973 0,974 0,981
Limite inferior al 95% 0,971 0,971 0,970 0,978
Limite superior al 95% 0,975 0,976 0,978 0,985

Fuente: elaboracion propia.

TABLA 9. ESTADISTICOS DE FIABILIDAD PARA EL FACTOR TALENTO HUMANO

w McDonald a Cronbach A6 Guttman Greatest Lower Bound
Estimativo 0,984 0,984 0,985 0,990
Limite inferior al 95% 0,982 0,982 0,984 0,989
Limite superior al 95% 0,985 0,985 0,988 0,992

Fuente: elaboracion propia.

fiabilidad en esta dimensién (Barbero, 2010;
Celina y Campo-Arias, 2005).

Factor talento humano

En la tabla 9 se observa que todas las estima-
ciones de fiabilidad del factor denominado
personas fueron superiores a 0,90, es decir que
tienen una fiabilidad muy alta, que se consi-
dera como muy adecuada para la dimensién
evaluada (Barbero, 2010; Celina y Campo-
Arias, 2005).

Se considera la viabilidad de conservar
todos los items alli incluidos, dado que la
eliminaciéon de los reactivos de este factor
bajaria los indicadores de fiabilidad; ademds,
se encuentran correlaciones superiores a 0,8,
afirmando la alta fiabilidad en esta dimensién
denominada talento humano.

Factor de gestion de procesos
Con relacién al factor denominado gestién

de procesos, se analizd que todas las estima-
ciones de fiabilidad fueron superiores a 0,90,

es decir que tienen una fiabilidad muy alta,
que se considera como muy adecuada para la
dimensién evaluada (Barbero, 2010; Celina y
Campo-Arias, 2005) (tabla 10).

Se determina la viabilidad de conservar
todos los items alli incluidos, ya que la elimi-
nacién de los reactivos de este factor bajaria los
indicadores de fiabilidad; ademis, se encuen-
tran correlaciones superiores a 0,8, afirmando
la alta fiabilidad en esta dimensién denomina-
da gestién de procesos.

Factor de capacidades organizacionales

Por su parte, en la tabla 11 se observa que
todas las estimaciones de fiabilidad del factor
denominado capacidades organizacionales
fueron superiores a 0,90, es decir, que tienen
una fiabilidad muy alta, que se considera co-
mo muy adecuada para la dimensi6én evaluada
(Barbero, 2010; Celina y Campo-Arias, 2005).
Igualmente, analiza la viabilidad de conser-
var todos los items alli incluidos, dado que
la eliminacién de los reactivos de este factor
bajaria los indicadores de fiabilidad; ademds,
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TABLA 10. ESTADISTICOS DE FIABILIDAD PARA EL FACTOR DE GESTION DE PROCESOS

w McDonald a Cronbach A6 Guttman Greatest Lower Bound
Estimativo 0,981 0,981 0,982 0,988
Limite inferior al 95% 0,979 0,979 0,980 0,986
Limite superior al 95% 0,983 0,983 0,985 0,990

Fuente: elaboracion propia.

TABLA 11. ESTADISTICOS DE FIABILIDAD PARA EL FACTOR DE CAPACIDADES ORGANIZACIONALES

w McDonald a Cronbach A6 Guttman Greatest Lower Bound
Estimativo 0,982 0,982 0,981 0,987
Limite inferior al 95 % 0,980 0,980 0,979 0,985
Limite superior al 95% 0,983 0,983 0,984 0,990

Fuente: elaboracién propia.

se encuentran correlaciones superiores a 0,8,
afirmando la alta fiabilidad en esta dimensién.

DISCUSION

Considerando que la cultura de una organiza-
cién marca el éxito de esta, y teniendo en cuen-
ta que esta investigacion tiene como objeto de
estudio una institucién militar que, por sus
condiciones, debe preservarse en el tiempo, y
tanto los comportamientos individuales como
grupales deben garantizar la legalidad y legiti-
midad, las actuaciones de sus miembros y las
practicas organizacionales deben estar soporta-
das por valores y principios sélidos, y por con-
diciones que permitan el cumplimiento de la
estrategia y, por ende, la misién constitucional.
Para ello, es importante contar con un modelo
que clarifique los determinantes de la cultura
institucional que facilitan el cumplimiento
de la estrategia, asi como una herramienta
validada y confiable para la identificacién de
las brechas de la cultura con la deseada, que
permita generar estrategias para movilizar los
atributos culturales.

Con este estudio se buscé disenar un
instrumento que facilite la identificacidn,
medicién y gestién de los determinantes, ras-
gos y comportamientos sobre los cuales la CI
meta se pueda desarrollar en el tiempo. Desde
la perspectiva de las ciencias sociales se refiere
al uso de la menor cantidad de variables para
explicar la mayor varianza de las variables de
resultado (Jonker y Pennick, 2010).

El instrumento que actualmente maneja
la institucién para la medicién y el desarrollo
de la CI contiene 6 macrovariables con 30 mi-
crovariables, lo que hace que la gestién de los
atributos sea mds compleja y su impacto sobre
los resultados sea més dificil de determinar.

Como resultado de la investigacién se
logré determinar el modelo para la medicién
de CI, el cual se basa en 5 dimensiones esta-
blecidas: institucién, talento humano, gestién
estratégica, gestién de procesos y capacidades
organizacionales, las cuales dan respuesta a lo
planteado por la estrategia institucional; 21
determinantes que responden los atributos
especificos de la cultura de la institucién mili-
tar objeto de esta investigacién, eliminando 2
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TABLA 12. DEFINICION DE DIMENSIONES Y DETERMINANTES

Dimensiones

Definicién

Determinantes

Concepto determinante

INSTITUCION

Sistema organizacional
castrense y jerarquico (per-
sonas, medios, estructura,
principios y valores) que es-
tablece los parametros for-
males (mision, vision, pro-
cesos procedimientos) y las
formas de comportamiento
esperadas por la organiza-
cién para dar cumplimiento
a la mision constitucional.

LEGITIMIDAD

Percepcion que tienen los miembros de la FAC que la insti-
tucién es reconocida por la sociedad colombiana porque
sus acciones son integras, legales, generan confianza y
credibilidad institucional.

HONOR

Practicas de lainstitucién que promueven que los miem-
bros de la FAC actien de manera recta, cumpliendo con
el deber personal, institucional y social, respecto al otro
y asi mismo, tanto en publico como en privado, siendo
coherente con suinvestidura militar o de servidor publico.

VALOR

Cualidad moral que le permite a la persona enfrentar
con fortaleza las situaciones criticas y de alta exigencia,
incluso cuando estas implican renunciar a ellos mismos.
Elvalores lafortaleza fisicay mental para hacer lo correc-
to, sin apreciar conveniencias personales, actuando con
lealtad y firmeza en toda circunstancia.

SEGURIDAD

La FAC promueve la preservacion delavidayala conser-
vacion de los recursos asignados a la Institucion, toma
medidas para mitigar riesgos y cumplir la mision con las
menores pérdidas posibles.

LIDERAZGO

Practicas organizacionales que promueven las capacida-
des de los comandantes para inspirar, innovary transfor-
mar, ajustar sus comportamiento a los principios y valores
para que, por medio del ejemploy el respeto, cumplan la
misidn institucional, preservando la disciplina, autoridad
y jerarquia militar.

JUSTICIAY EQUIDAD

Actuar siempre con fundamento en la verdad, cumplien-
do los deberes con transparencia y rectitud, y siempre
favoreciendo el interés general con imparcialidad ga-
rantizando los derechos de las personas, con equidad,
igualdad y sin discriminacion.

TALENTO HUMANO

Personal innovador, com-
petente, comprometido,
con principios y valores in-
teriorizados, con vocacion
deservicioy actitud de lide-
razgo para dominar el aire,
el espacio y el ciberespacio

INTEGRIDAD

Percepcion que la actuacion de los miembros de laFAC es
transparente y demuestra coherencia, profesionalismo,
honestidad y dedicacion en el cumplimiento de la misién
encomendada, actuando con honor y respeto en todo
momento y situacion, desde la investidura militar o de
funcionario publico.

IDENTIDAD

Vinculo emocional que tiene el personal con la institu-
cion, sientiéndola como propiay reconocen de laimpor-
tancia del desempeno de su labor en la FAC

COMPROMISO

Condicién que le permite a la persona tener clara con-
ciencia de responsabilidad, disponibilidad y actitud de
servicio a pesar de las adversidades, dando de si mismo
para el logro de los objetivos de la FAC.

RESPETO

Tolerancia hacia la diferencia y reconocimiento del otro
como ser humano, valorando sus cualidades sinimportar
el nivel jerarquico.

VOCACION DE
SERVICIO

Sentimiento de patriotismo, disposiciéon para ayudar
a otros permanentemente de manera desinteresada y
dispuesto a sacrificarse para dar cumplimiento a la mi-
sidn institucional.

OPERA, ISSN: 1657-8651, E-ISSN: 2346-2159, N° 33, julio-diciembre de 2023, pp. 135-157



Cultura organizacional: propiedades psicométricas de un instrumento
de mediciéon para una institucién militar colombiana

Dimensiones Definicion Determinantes Concepto determinante
GESTION ESTRATEGICA  Proceso que orientalacons- MODELO INTEGRADO  Marco de referencia que le facilita a la institucién dirigir,
truccion, implementaciény DE GESTION planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluary controlar
monitoreo de acciones diri- la gestion institucional para generar resultados de im-
gidas al cumplimiento de la pacto acorde a las necesidades del pais garantizando la
norma, mejoramiento con- calidad en el servicio.
tinuoy la bisqueda perma-  |NNOVACION Adopcién de practicas que incluyen la generacion, desa-
nente de la excelencia para rrollo e implementacion de nuevas ideas y de mejora de
garantizar la supervivencia procesos, asi como la flexibilidad de la institucion para
y sostenibilidad dela Fuerza promover e incorporar nuevas ideas.
Aéreaa largo plazo. GESTION DEL Proceso para adquirir, organizar, distribuir y compartir
CONOCIMIENTO el conocimiento entre los colaboradores de la institu-
cion, garantizando la continuidad de los procesos y la
mejora en los servicios, el desempefio y los resultados
institucionales.
GESTION DE Practicas organizacionales RACIONALIDAD Capacidad institucional en el manejo de los procesos con
PROCESOS que permiten impulsar la agilidad, simplicidad, efectividad, y aprovechamiento
mejora continua y el desa- de los recursos; permitiendo la fluidez y evitando la
rrollo sostenible de la insti- burocracia.
tuciony que seevidenciaen AGILIDAD ENLATOMA Capacidad que tiene la institucion para analizar, elegir y
el cémo se llevan acabolas  pg DECISIONES determinar una accién de manera oportuna basada en
actividades para dar cumpli- informacion de calidad.
mlent? a Ia estrategia de la COMUNICACION Capacidad de transmitir de manera activa lainformacion,
organizacion. EFECTIVA facilitando la interaccion y cooperacion a nivel interno y
externo de la organizacién para dar agilidad a los proce-
sosy el logro el éxito los objetivos.
SINERGIA DE Capacidad de la insitucién para disefiar procesos que
PROCESOS faciliten la cooperacion efectivay garantizando el logro
de los objetivos.
CAPACIDADES Es la capacidad que tiene ORIENTACION A Interaccion de lainstitucion con otras Fuerzas Militares y
ORGANIZACIONALES la institucién para mante- STAKEHOLDERS organizaciones del ambito aeroespacial a nivel nacional
ner, consolidar e impulsar e internacional, en temas de tecnologia, investigacion
ventajas competitivas que en el area de talento humano, doctrina y demandas
permiten desarrollar una del entorno.
propuesta de valor dife- AMBIDEXTREZA Capacidad organizacional de ser una Fuerza proactiva y
rencial en el desarrollo ins- proyectada hacia el futuro, permitiendo un alto nivel de
titucional y ser preferente innovacion desarrollandoy explorando nuevas alterna-
nacional e internacional. tivas de ejecucion de los procesos.
TRABAJO EN RED Capacidad de la institucion para estimular dindmicas

organizacionales internas y externas que permiten la
participacion de las personas con iniciativas innovado-
ras, tejiendo relaciones colaborativas y de confianza que
estén encaminadas al cumplimiento de los objetivos y
metas estratégicas de la organizacion.

Fuente: elaboracion propia.

dentro del proceso investigativo. Asi mismo,
se establecen 53 items de 114 que fueron eva-
luados. De este modo, se logra contar con un
instrumento vilido y confiable que permite

tener una mirada holistica de la cultura de la
institucién. En la tabla 12 se presenta la defi-
nicién de las dimensiones y los determinantes
establecidos para la medicién de la prueba.
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CONCLUSIONES

Los resultados anteriores reportan una prueba
conformada por 53 reactivos con adecuado
funcionamiento factorial, con apropiados indi-
ces de bondad de ajuste a la estructura de las 5
dimensiones que la institucién planteé para su
construccién, y con altos indices de fiabilidad,
lo que permite reportar que es un instrumento
con apropiadas evidencias de validez y fiabili-
dad para medir la cultura organizacional de la
institucion.

Si bien los andlisis llevan a recortar 53
items, su reduccién no disminuyd la capacidad
de medida del instrumento y, por el contra-
rio, al contar con una escala mds corta y con
reactivos realmente funcionales, se garantiza
la eficacia en su medida sin ver afectado el ha-
llazgo por cansancio del participante, siendo
mis sencillo de aplicar.

Una vez disefiada la propuesta del nue-
vo instrumento y modelo de CI se realizé
la validacién por parte de los jueces a nivel
conceptual y psicométrico, quienes revisaron
la validez del contenido de cada uno de los
determinantes y dimensiones, compardndolos
con la conceptualizacién realizada en la fase
anterior y tomando en consideracién los cri-
terios de suficiencia de los factores, asi como la
coherencia, relevancia y claridad del modelo.

Para este caso se contd con la partici-
pacién de dos jueces internos y dos jueces
externos a la institucién, quienes analizaron
el modelo a través de las razones de validez
de contenido y los indices de validez de con-
tenido de Lawshe, con los ajustes de Tristdn
(2008), y concluyeron que el instrumento
presenta adecuados indicadores de validez de

contenido y constructo, y determinaron que
los aspectos evaluados si permiten medir la
cultura institucional.

De esta manera, una vez validado el ins-
trumento desde un enfoque tedrico, la valida-
cién por pares y los resultados de la aplicacién
a la poblacién seleccionada, se confirma que
este presenta una alta confiabilidad y validez
frente a las dimensiones y variables medidas
desde las percepciones y los significantes de los
funcionarios para la cultura institucional de la
entidad objeto de este estudio.
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