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RESUMEN

La presente investigacion de disefio instrumental y de linea psicométrica, tuvo como
objetivo general conocer las evidencias de validez de la escala de clima laboral en
colaboradores con perfil operario en la ciudad de Trujillo, donde se hizo uso del
instrumento titulado Escala de Clima Laboral CL — SPC creado por Sonia Palma
Carrillo en el afio 2004. La muestra estuvo constituida por 500 colaboradores de
ambos sexos, especificamente 312 mujeres y 188 hombres, entre las edades de
30 y 50 afios. Utilizando como técnica la evaluacion psicologica, se administro la
escala de clima laboral, obteniendo los siguientes resultados; para la validez
basada en la estructura interna mediante el analisis factorial confirmatorio con el
método cuadros minimos no ponderados, se reportd los siguientes indices de
ajuste, en el ajuste absoluto se hall6 el indice de bondad de ajuste (GFI) de .98, el
indice de bondad de ajuste ajustado (AGFI) de .98, el residuo estandarizado
cuadréatico medio (SRMR) de .061, en el indice de ajuste comparativo, por medio
del ajuste normativo (NFI) de .98, en el indice parsimonioso (PNFI) alcanza un valor
de .93, el cual es un valor suficiente para indicar que el modelo tedrico se ajusta a
la muestra aplicada; y por ultimo, la valoracién de la confiabilidad realizada
mediante el método de consistencia interna, con utilizacion del coeficiente

omega,arrojo los resultados de .86 a .90, el cual es un nivel aceptable a bueno.

Palabras clave: clima laboral, validez, confiabilidad, operarios.
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ABSTRACT

The present research of instrumental design and psychometric line, had as general
objective to know the validity evidences of the Work climate scale in collaborators
with operative profile in the city of Trujillo, where the instrument called Work climate
scale WC — SPC created by Sonia Palma Carrillo in 2004 was used; the sample
was composed by 500 collaborators of both sexes, specifically 312 women and 188
men, between the ages of 30 and 50 years. Using the psychological evaluation as
a technique, the Work climate scale was administered, obtaining the following
results; for the validity based on the internal structure through confirmatory factorial
analysis with the non-weighted minimum tables method, the following adjustment
indices were reported, in the absolute adjustment was found the Goodness of Fit
Index (GFI) of. 98, the Adjusted Goodness-of-Fit Index (AGFI) of. 98, the
Standardized quadratic Mean Residue (SRMR) of. 061, in the comparative
adjustment index, by means of the normative adjustment (NFI) of .98, in the
parsimonious index (PNFI) reaches a value of .93, which is a sufficient value to
indicate that the theoretical model is adjusted to the applied sample; and finally we
have the assessment of the reliability made by the internal consistency method, with
the use of the omega coefficient, yields the results of .86 to .90, which is an
acceptable to good level.

Keywords: Work climate, validity, reliability, operatives.
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INTRODUCCION
1.1. Realidad Problematica

Arias (1988, citado por Tejada, 2016) refiere que el término de clima laboral
esta asociado a diversas actitudes, normas, politicas y sentimientos que los
individuos tienen sobre el lugar donde realizan sus labores. Por ende, clima
laboral se puede definir como la percepcion que tiene el colaborador
respecto a su ambiente laboral, aspectos vinculados a posibilidades de
realizacion personal, involucramiento con tareas asignadas, supervision,
acceso a informacion vinculada a su trabajo y condiciones laborales que

faciliten su tarea (Palma, 2004).

Consecuencia de ello, Alvarez (2006) manifiesta que la medicion del clima
laboral en las organizaciones se ha convertido en un tema de investigacion
de suma importancia, ya que permite conocer como es percibida la empresa
por sus colaboradores, identificando fortalezas que incrementa el desarrollo
y crecimiento de las entidades, y debilidades e insatisfacciones que
presentan las personas que forman parte de ella. Ademas, hace mencion
gue la evaluacién de esta teméatica ha tomado un rol protagénico como objeto
de estudio en las entidades de diferentes sectores y tamafos, porque
proporciona la realizacibn de un andlisis e interpretacion, que permite
desarrollar una gestion adecuada del recurso humano, acompafiado de un

crecimiento en las empresas.

Asi mismo, Baguer (2009) refiere que el clima laboral permite generar en las
empresas un sentido de competencia y profesionalismo, debido a que ello
les facilita ser reconocidas en el mercado laboral ante otras organizaciones.
Por ejemplo, se tiene a Great place to work, que es una entidad con
experiencia en la identificacion de las mejores empresas para trabajar, por
su excelente clima laboral que mantiene e innovan continuamente. Castillo
(2014) manifiesta que este reconocimiento que logran poseer las entidades,
beneficia tanto a la propia empresa como a sus colaboradores, ya que les

proporciona un estatus superior en el campo empresarial.
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Es menester mencionar que en el pais no se practica con continuidad, el uso
de un instrumento para la evaluacion del clima laboral en las organizaciones
publicas. Es por ende la inclinacion en realizar la presente evaluacion en el
sector publico y en el area operaria, dado que se ha evidenciado falta de
interés en el bienestar laboral de los colaboradores de dichas instituciones,
y ello se debe a que se tiene la concepcion de que estas personas trabajan
solo por el interés de ser remunerados, dado que con ello podran satisfacer
sus necesidades basicas; dejando asi una marcada diferencia entre su
bienestar personal y laboral. Basile (2017) refieren que actualmente esta
comprobado que un colaborador es méas productivo cuando esta satisfecho
con su ambiente laboral, es decir cuando la institucion u organizacion le

brinda la debida atencién a su bienestar en su area de trabajo.

En vista al fundamento anteriormente sefialado, se ha generado el interés
en desarrollar la presente investigacion, puesto que es necesario que se
cuente con una herramienta de medicion confiable que sustente y determine
el estado del clima laboral en las organizaciones; la cual también contribuya
a detallar los conceptos asociados al mismo. Tal es asi que se puede
mencionar la existencia del Cuestionario de Clima Organizacional, creado
por Litwin y Stringer (1968, citado por Hernandez y Rojas, 2011); este
instrumento de medicidn esta constituido por cincuenta items, apoyados en
nueve dimensiones, que son:. estructura, responsabilidad, recompensa,
riego, calidez, apoyo, normas, conflicto e identidad; siendo una prueba de
caracter individual y colectiva, con escala de rangos que va desde
completamente de acuerdo hasta completamente en desacuerdo,
presentando una confiabilidad de 0.79. Por su parte, Brunet (1987, citado
por Garcia, 2009) refiere que esta herramienta en sus resultados obtenidos,
se identific6 problemas de comprension y redaccion en los items
constituidos, lo que dificultaba al sujeto dar respuesta a cada proposicion
propuesta y por ende provoco la especulacion de una baja confiabilidad en

el instrumento.
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En evidencias anteriores también se puede nombrar el instrumento de
medicion de Méndez (1995, citado Méndez, 2006), llamado Instrumento de
Medicion de Clima Organizacional de las Empresas de Colombia (IMCOC),
la presente herramienta evidencia un indice de confiabilidad de 0.89 y consta
de 45 preguntas relacionadas con el grado de percepcion sobre situaciones,
actitudes y creencias frente a hechos en personas que se encuentran en una
organizacion, a través de una escala de siete intervalos que contiene
preguntas de acuerdo con la intensidad de su percepcion, asi como también,
cabe manifestar, que Zegarra y Arias (2016), en un estudio realizado
descubrieron que el instrumento fue elaborado con un perfil de clima
organizacional de empresas colombianas, es decir no es accesible su

aplicacién en otros contextos.

También se cuenta con la existencia del Modelo de Alvarez (1995, citado por
Cardona, 2011), titulado Hacia el Clima Organizacional Plenamente
Gratificante; este modelo de evaluacion del clima organizacional permite al
evaluado dar su opinion en relacion a 24 factores incidentes en el clima
laboral, presentando una confiabilidad de 0.96, valorAandose en una escala
de uno a diez. Asi mismo cabe mencionar que la realizacion y valoracion de
este instrumento no esta dirigida a un area especifica, de una organizacién
de gran tamafio, puesto que podria conducir a los evaluados a la pérdida del

contexto de un analisis a nivel global.

Por otro lado, Palma (2004) desarroll6 la herramienta llamada Escala de
Clima Laboral CL - SPC, la cual esta constituida por 50 items, distribuidos
en 5 cinco factores, es administrada de forma individual o colectiva; su
aplicacion esta enfocada a colaboradores con dependencia laboral. Presenta
una validez basada en el contenido de .84 a 87., asi como también posee
una validez de basada en el constructo de .98, y con el método de varimax
obtuvo saturaciones factoriales mayores a .30. En su confiabilidad, posee
una correlacion de .90 a .97. Asi mismo, en un estudio realizado se identifico
gue esta herramienta permite ser administrada para un analisis especifico
como global de una entidad y, de igual manera se manifiesta que en cada

enunciado presentado se evidencia un lenguaje claro y entendible.
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Debido a las caracteristicas antes mencionadas y al renovado interés en el
estudio del clima laboral, es necesario reexaminar la validez del presente
instrumento, debido a que es una herramienta de suma utilidad para la
identificacion del estado de las organizaciones y planteamiento de nuevas
estrategias de cambio; es una prueba muy empleada para la contribucion de
un diagnostico en las empresas, y es considerada en diversas
investigaciones. Asi mismo se hace mencidbn que es un instrumento
disefiado en base a la realidad peruana, es decir con caracteristicas
predominantes en el contexto empresarial peruano, lo cual lo hace alin mas
significativa. Finalmente, se manifiesta que esta investigacion permitira
contar con una herramienta de evaluacion confiable para la medicion del

clima laboral en las entidades trujillanas.

1.2. Trabajos Previos

Palma (2004) realiz6 una investigacion en la ciudad de Lima, con el objetivo
de disefiar y estandarizar un instrumento, dirigido a personas con
dependencia laboral. La presente herramienta fue titulada como Escala de
Clima Laboral (CL - SPC), la cual fue sometida a diversas revisiones, con la
finalidad de determinar su validez, confiabilidad e items que serian parte de
la prueba. Esta investigacion fue realizada con una muestra de 1323
trabajadores de empresas publicas y privadas en los rubros de produccién y
servicios; en relacion a su validez, realizaron una validez basada en el
contenido, la cual fue efectuada mediante la V de Aiken, donde se obtuvo un
indice de .84 a .87, asi como también se ejecuté una validez de basada en
el constructo, a través del método de analisis factorial exploratorio donde se
obtuvo un indice de .98, y con el método de Varimax obtuvo saturaciones
factoriales mayores a .30, con comunalidades de .39 a .6, con una varianza
acumulada del 54%. Con lo respecta a su confiabilidad fue ejecutada a través
del método de Alfa de Cronbach y Split Half de Guttman, evidenciando
correlaciones de .97 y .90; lo que permite inferir una alta consistencia interna

de los datos y confiabilidad del instrumento.
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Bravo (2015) desarrollé una investigacion en la ciudad de Lima, con la
finalidad de identificar el sentido y la intensidad de la relacién entre las
variables de clima organizacional y satisfaccion laboral, con una muestra de
175 empleados de una empresa industrial que hayan vivenciado un proceso
de fusion hace siete afios. En el presente estudio se ejecutd un andlisis
psicométrico para determinar la confiabilidad de los instrumentos utilizados;
con lo que respecta a la Escala de Clima Laboral (CL- SPC), los resultados
en relacion a la validez de contenido del instrumento, fue ejecutado mediante
una entrevista cognitiva a tres personas pertenecientes a la empresa, donde
no se propusieron modificaciones sustanciales a los items. Asi como también
se realiz6 una correlacion de item — test e item area donde en todos los
casos se obtuvo resultados superiores a .30. En relacion a la confiabilidad,
los resultados fueron obtenidos mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach
donde se obtuvo ,85. Asimismo, las cinco dimensiones presentaron los
siguientes indices de consistencia interna; involucramiento laboral (,82);
supervision (,85); comunicacién (,83); condiciones laborales (,82) y por

tltimo en autorrealizacion (,82). No se reportaron evidencias de validez.

Monteza (2012) realiz6é un estudio en el distrito de Chiclayo, con el objetivo
de analizar la influencia del clima laboral en la satisfaccion de enfermeras
del centro quirargico del Hospital EsSalud de Chiclayo, con una muestra de
46 enfermeras que desarrollan funciones en el servicio quirdrgico. En esta
investigacion se examinaron los instrumentos que serian parte del estudio,
con la finalidad de determinar su validez y confiabilidad; entre estos
instrumentos se encuentra la Escala de Clima Laboral (CL - SPC), donde se
tomd como base de puntuaciones 250 puntos con un total de 50 items; la
validez se determiné a través del analisis factorial, empleando el método de
Kaiseer-Meyer-Olkin, y la esfericidad de Bartlett, donde se obtuvo una
correlacién mayor a 0.50. Con lo que respecta a la obtencién de confiabilidad
o0 consistencia interna se emple6 el coeficiente de Alpha de Cronbach, el cual
arrojo el valor de .93, demostrando una adecuada confiabilidad de la

herramienta.
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1.3. Teorias Relacionadas al Tema

1.3.1. Clima Laboral

Schneider (1975, citado por Chiang, Salazar y Nufiez, 2007) menciona que
el término de clima es un concepto metaférico derivado de la meteorologia
gue, al relacionarse con las organizaciones, se obtiene un concepto basado

en un conjunto particular de practicas y procedimientos organizacionales.

Asi mismo Chiavenato (2007) refiere que el clima organizacional es la
manifestacion del ambiente sobre la motivacion de los colaboradores que
forman parte una organizacion, lo cual quiere decir, que es posible
describirse como la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que
perciben o experimentan cada uno de los miembros y que predomina en su

conducta.

Por otro lado, Tagiuri y Litwin (1968, citado por Williams, 2013) manifiestan
gue el clima laboral es una condicién relativamente permanente del
ambiente interno de una empresa, que experimentan sus miembros, tiene
influencia en su comportamiento y se puede describir en funcion de los
valores de un conjunto particular de caracteristicas o actitudes de la

organizacion.

Para Palma (2004), el clima organizacional es la percepcion del trabajador
con respecto a su ambiente laboral, en funcién de aspectos vinculados
como posibilidades de realizacion personal, involucramiento con la tarea
asignada, supervision y acceso a la informacion relacionada con su trabajo
en coordinacién con sus compafieros y condiciones labores, por lo tanto,
Guillen y Guil (2000) refieren que un colaborador que evidencie una alta
percepcion de su ambiente de trabajo, demostrara una conducta positiva
dentro de la misma, lo que generara un desenvolvimiento eficaz en sus
tareas de trabajo, y por ende ocasionara beneficios a la organizacion y al

propio colaborador.
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Entonces al hablar de Clima Laboral, se esta aludiendo al mundo interno de
una organizacion que desencadena un conjunto de actitudes,
comportamientos y percepciones, y que ademas origina una serie de
consecuencias en la organizacion y en el colaborador, las cuales pueden
ser positivas o0 negativas, dependiendo del estado de clima que se
evidencie en la entidad (Chiavenato, 2009).

1.3.2. Teorias del Clima Organizacional

A lo largo del tiempo, se han desarrollado diversas teorias acerca del clima
laboral, y una de ella es la teoria de Likert creada en 1965 (citado por
Casana, 2015).

e Teoriade las variables - Rensis Likert
La teoria de Clima Laboral de Likert (1965, citado por Casana, 2015)
manifiesta que la conducta asumida por los subordinados, esta
influenciada directamente por el comportamiento administrativo y las
condiciones laborales en las que se encuentran, por lo tanto, la reaccion
de los mismo estara determinada por su percepcion. Para Likert, existen
varios factores que influyen en la percepcion del clima organizacional
como: los parametros adheridos al contexto, a la tecnologia y a la
estructura del sistema organizacional, a la estructura jerarquica que
ocupan dentro de la organizacién y al salario que obtienen a cambio de

su fuerza de trabajo.

Asi mismo, Likert (1965, citado por Alvarado, 2012) establece tres tipos
de variables que definen las particularidades de una organizacion y que

influyen en la percepcion individual del clima laboral, las cuales son:

- Variables causales: Son definidas como variables independientes,
son aquellas que estan orientadas a evidenciar el sentido en el que
una entidad evoluciona y obtiene resultados. Abarca la estructura
organizativa y administrativa como las reglas, decisiones,

competencias y actitudes.
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- Variables Intermedias: Estan direccionadas a medir el estado
interno de la organizacion, revelando aspectos como la motivacion,
rendimiento, comunicacion y toma de decisiones. Dichas variables
son de gran importancia, ya que son las que establecen los procesos

organizacionales.

- Variables Finales: Son las que se manifiestan del producto que
generan las variables causales e intermedias. Incluso estan
orientadas a determinar los resultados obtenidos por la organizacion
tales como: la productividad, los niveles de costo, calidad y
utilidades.

La interaccion de estas variables, segun Chiavenato (2010), trae como
efecto la determinacion de dos tipos de clima organizacional, asi como

cuatro subsistemas.

- Clima Autoritario: Estd conformado con dos subsistemas, los

cuales son:

« Clima Autoritario - Explotador: Para Barroso (2004) este tipo
de clima es caracterizado por la falta de confianza que se tiene
en los colaboradores, percibiendo temor, castigos, amenazas,
eventualmente recompensas; la satisfaccion de las necesidades
permanece en los niveles psicologicos, de seguridad y de
interaccion. Dess y Lumpkin (2003) refieren que en esta
modalidad las decisiones son Unicamente tomadas por la alta
gerencia de la entidad, mas no compartida con los subordinados.
En este tipo de clima se evidencia un ambiente estable y
aleatorio en el que la comunicaciébn mayormente se da para

indicar instrucciones especificas.
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Clima Autoritario - Paternalista: Este modelo es caracterizado
por la existencia de confianza entre la direccion y los
subordinados de la organizacion, en dicha modalidad las
decisiones la toman la alta gerencia, y en ocasiones son
compartidas con los niveles inferiores. En este clima, se aprecia
una sensacion de que se esté realizando labores en un ambiente

estable y estructurado (Dess y Lumpkin, 2003).

- Clima Participativo: Esta compuesto por dos subsistemas, los

cuales son:

O
%

Clima consultivo: Para Fischman (2006) manifiesta que este
tipo de clima se caracteriza por la confianza que depositan los
jefes en sus subordinados, en la cual los empleados pueden
tomar decisiones especificas, asi como también se satisfacen
necesidades de prestigio y autoestima, mediante la utilizacion de
recompensas y castigos de manera ocasional. Cabe resaltar que
la comunicacion se desarrolla de forma descendente. El control
se dirige de arriba hacia abajo con un sentido de responsabilidad
en los niveles superiores e inferiores. Asimismo, se hace
mencidn que en este tipo de clima se evidencia dinamismo y la
administracion se realiza de acuerdo a los objetivos que se

desean alcanzar.

Clima de Participacion en Grupo: En este tipo de clima existe
una completa confianza en los colaboradores por parte de la
direccion, y es reflejada mediante el otorgamiento de toma
decisiones en toda la organizacion; la comunicacion se ejecuta
de forma ascendente - descendente y lateral. La motivacion de
los colaboradores se da a través de su participacion e
implicacién, en el establecimiento de objetivos y metas, asi como

también en el mejoramiento de los métodos de trabajo.
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Asimismo, las relaciones de trabajo entre supervisor -
supervisado se basa en la amistad, confianza vy

responsabilidades compartidas (Fischman, 2006).

French (2006) refiere que la presente teoria es una de las mas dinamicas
y explicativas del clima laboral, debido a que postula el surgimiento y
establecimiento de un clima participativo, es decir, propone que es mas
beneficioso asumir este tipo de clima, debido a que permite una
adecuada y favorable percepcion de los colaboradores en referencia a
su ambiente laboral. Comprobando de esta forma que las organizaciones
que utilicen esta modalidad, estaran avalando la realizacién de sus fines
y aspiraciones de sus trabajadores, y por ende en la generacion de un

clima positivo en su ambiente de trabajo.
1.3.3. Caracteristicas del Clima Laboral

Las caracteristicas del sistema organizacional producen un determinado
clima laboral; por lo tanto, este trasciende sobre la satisfaccion de los
colaboradores de una organizacion y sobre su pertinente comportamiento
(Furnham, 2001). Comportamiento que tiene una gran diversidad de efectos
para la empresa como en la productividad, satisfaccién, rotacion y
adaptacion. Para determinar el estado de clima organizacional en una
empresa es necesario conocer sus caracteristicas. Por ende, Salom (1994,
citado por Quispe, 2016) refiere algunas propiedades como:

e El clima organizacional es permanente, lo cual quiere decir que las
empresas guardan un cierto equilibrio de clima con ciertos cambios
graduales.

e Las conductas de los colaboradores son cambiantes por influencia del
clima en el que se encuentran.

e Elclimalaboral ejerce una influencia en el compromiso e identificacién
de los miembros de una entidad.

e Las personas que forman parte de una organizacion modifican el clima
de la organizacién, por lo que provoca también sus propios cambios

de comportamientos y actitudes.
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e Las diferentes variables estructurales de la empresa afectan el clima

de la misma, y a su vez estas variables pueden verse afectadas por el

clima.

e Los problemas como rotacion y ausentismo, puede ser un indicador

de que la organizacién no mantiene un clima adecuado, lo cual seria

un claro reflejo de la insatisfaccion de sus colaboradores.

1.3.4. Indicadores del Clima Laboral

1.3.4.1.

1.3.4.2.

Para Palma (2004, citado por Castillo, 2014) los indicadores
elementales que intervienen en el clima de una organizacion son los

siguientes:

Autorrealizacion

Este factor es evidenciado mediante la apreciacién que tiene el
colaborador en relacion a las oportunidades que el medio laboral le
ofrezca para beneficio de su desarrollo personal y profesional; por
ejemplo: un trabajador puede instruirse y desarrollarse con la
finalidad de generar un progreso personal en la organizacion; teoria
gue avala Fernandez (1999, citado por Casana, 2015). Kossen
(1995, citado por Montoya, 2015) manifiesta el mismo sustento,
confirmando que dicha probabilidad de crecimiento personal y
profesional, es permitida por el apoyo de la entidad, el cual es
generada por los continuos estimulos, politicas justas y efectivas
capacitaciones, ya que ello proporciona la oportunidad de fortalecer
habilidades técnicas, humanas y conceptuales.

Involucramiento Laboral

Nelson y Quick (2013) refieren que este indicador es definido
mediante la identificacion que tiene el trabajador con los valores
organizacionales y compromiso en el cumplimiento y contribucion
con el desarrollo de los objetivos de la empresa. Ademas, Ferreira
(2006) refiere que, a mayor compromiso del colaborador, mayor
incremento de aceptaciéon con los objetivos y valores de la

organizacion.
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1.3.4.3.

1.3.4.4.

1.3.4.5.

Supervision

Este factor se evidencia a través de las apreciaciones de
funcionalidad y significacion de autoridades en la inspeccion dentro
de la ocupacion laboral, dado que desencadena una relacion de
apoyo y orientacion para el mejoramiento del desempefio diario del
trabajador (Pier6 y Prieto, 2001). De tal manera Martinez (2003)
refiere que las personas que se preocupan primero por sus
colaboradores y después por la tarea realizada, logran una
produccion mayor y sobretodo mayor grado de satisfaccion en sus

funciones establecidas.

Comunicacion

La comunicacién es la percepcion que presentan los trabajadores
en relacion al grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y
precision de la informaciéon referente y conveniente al
funcionamiento interno de la organizacion, como la atencién a
usuarios y/o clientes de la misma. Por ello, Atalaya (2001) reafirma
gue la comunicacién es un mecanismo fundamental en el desarrollo

y crecimiento de una empresa.

Condiciones Laborales

Este factor esta vinculado al reconocimiento que tiene la institucion
con el colaborador, a través de la entrega de elementos materiales,
econdémicos y/o psicosociales que son imprescindibles para el
adecuado cumplimiento de las tareas y funciones instauradas por
la organizacion. Segun Schein (1996, citado por Delgado, 2012),
manifiesta que el ambiente, involucra el espacio fisico, condiciones
de ruido, altos grados de calor, contaminacion, instalaciones,
maguinas y entre otras, las cuales son variables que no benefician
al clima organizacional, si no son controladas de manera adecuada,
debido a que puede generar una serie de consecuencias negativas

en el trabajador y por ende en la organizacion.
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1.3.5. Factores que afecta el clima organizacional

Segun Guillen y Guil (2000), los factores que perjudican el desarrollo de un

clima laboral son:

1.3.5.1.

1.3.5.2.

1.3.5.8.

Factores Jerarquicos

Las autoridades, son las responsables de generar y sostener
adecuadas relaciones interpersonales dentro de la organizacion.
Partiendo desde la méxima autoridad, es decir el Gerente General
hasta los demas puestos de trabajo, debido a que son quienes
deben ser capaces de respetar, empoderar, ensefiar y exigir a

maximo en el desempefio de sus subordinados (Spector, 2002).

Factores Estructurales

Segun Schneider (1975, citado por Moliner, 2004) refiere que una
inadecuada organizacion, donde se observa procesos,
procedimientos y relaciones jerarquicas mal ejecutadas,
definitivamente repercute en desarrollo individual de los
trabajadores, dado que ello genera un clima laboral insatisfactorio;
dichas consecuencias se pueden evidenciar en un ineficiente
trabajo, realizacion de labores a la defensiva y discusiones entre
pares, provocando asi una pérdida de tiempo en el cumplimiento
de objetivos de la empresa. Por consiguiente, los autores Blum y
Naylor (1976, citado por Alva y Dominguez, 2013) consideran que,
Si se posee una estructura organizacional apropiada, generara
confianza y eficiencia en los colaboradores, y sobre todo

mantendra las relaciones en un plano formal.

Factores Estratégicos

Segun Cummings y Schwab (1985, citado por Talledo, 2015) refiere
gue cuando una organizacion realiza sus actividades sin la
obtencion de herramientas de gestion apropiadas, sin la existencia
de objetivos claros, sin politicas sostenibles y por ultimo sin una
planificacion clara y precisa; generard una grave deficiencia en la

estructura, en la cultura 'y por ende en el clima laboral de la entidad.
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Como se describe, el clima organizacional esta constituido por factores, que
posibilita alcanzar una percepcion positiva 0 negativa por los miembros que
forman parte de la organizacion. Asi mismo cabe mencionar que toda
empresa siempre tendra un estilo particular con diferencias ante otras
instituciones, conllevando a sus colaboradores a percibir un entorno laboral
basado en una jerarquia, estructura y estrategia respaldada por su

organizacion (Soberanes y De la Fuente, 2009).

1.3.6. Beneficios del diagnostico del clima organizacional

Para Palma (2004) el aporte fundamental del diagnéstico del clima
organizacional, es en la repercusion de la prevencion e intervencion
organizacional, que genera utilidad en el desarrollo organizacional en tanto

contribuya con los siguientes aspectos:

1.3.6.1. Retroalimentacion
Implica actividades y procesos que evidencian una imagen
objetiva del mundo real; la generacion de conciencia en este
aspecto puede conducir a un cambio positivo, siempre y cuando
no se realice de manera amenazadora. La retroalimentacion es
eminente en intervenciones como consultoria de procesos, reflejo
de la organizacion, capacitacion en sensibilidad, orientacion y

consejo, y retroalimentacién de encuestas (Stringer, 2002).

1.3.6.2. Conciencia de las normas socioculturales cambiantes o de
las normas disfuncionales actuales
Segun Tagiuri (1968, citado por Chavez y Rios, 2015) manifiesta
que la conciencia de las nuevas normas implantadas en la
organizacion, genera un potencial de cambio, dado que en
colaborador ajusta su comportamiento con las nuevas reglas.
Cuando los individuos aprecian una disconformidad entre los
resultados que estan produciendo sus normas actuales y los

resultados deseados puede encaminar a un cambio.
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1.3.6.3.

1.3.6.4.

1.3.6.5.

Incremento en la interaccion y la comunicacion

La creciente interaccion y comunicacion entre los miembros y
grupos de una organizacion puede ocasionar cambios en sus
actitudes y conductas. La progresiva comunicacion permite
obtener la verificacion de las percepciones que tienen cada uno
de los colaboradores, es decir posibilita identificar si son
socialmente validadas y compartidas. Este mecanismo es el
principio de todas las intervenciones del desarrollo organizacional,
gue al fomentar en las personas que se comuniquen e interactien
estan promoviendo formas constructivas de relacion (Balarezo,
2014).

Confrontacion

Procedimiento que esta basado en el discernimiento saludable de
las diferencias reales que obstaculizan una interaccién exitosa
entre los miembros de la organizacion. La confrontacién es una
estrategia que forma parte de las intervenciones en la resolucién
de conflictos, la cual permite la creacién de grupos afables, la
conciliacién con terceras partes y en la negociacion de roles
(Vargas, 2003).

Educacion

Vargas (2003) refiere que esta area esta direccionada hacia la
comprensién de todos los componentes organizacionales, de
modo que permita en el colaborador internalice la necesidad de
un mecanismo que adapte su conducta, lo cual posibilita un
analisis del campo de fuerzas, y de la planificacién de vida y

carrera en la empresa.
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1.3.6.6.

1.3.6.7.

1.3.6.8.

Participacion

Dias y Paz (2007) refiere que este aspecto desempefia un rol
fundamental en las intervenciones del desarrollo organizacional,
dado que el principal mecanismo que sustenta los circulos de
calidad, las organizaciones colaterales, los programas de calidad
de vida en el trabajo, la formacion de equipos de trabajo, la
retroalimentacibn en encuestas, y en las asambleas de

confrontacion.

Responsabilidad Creciente

Beltran y Ganem (2014) consideran que la responsabilidad
creciente esta vinculada directamente con el compromiso que
presentan los colaboradores, en asumir las consecuencias de la
atencién o desatencion de sus funciones y aspectos colaterales,

ya gque forman parte de su desarrollo personal.

Proactividad

La identificacion de fortalezas y debilidades, muchas veces origina
en los grupos de trabajo energia, optimismo, iniciativa en el
desarrollo de acciones creativas que benefician los programas de
cambio (Salazar, 2010).

Por tanto, se concluye que el diagnostico del clima organizacional es

elemental para la realizacion de cambios que beneficien a la empresa y a

sus colaboradores, debido a que permite renovar la administracion del

recurso humano, toma de decisiones en los directivos e incremento de la

productividad. Asi mismo este proceso conduce a la gestiébn de cambios

necesarios en la entidad para el mejoramiento continuo, lo cual recaera en

la supervivencia de la organizacién en el mercado laboral (Uribe, 2014).
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1.3.7. Medicion del Clima Laboral: Alcances y limitaciones

Segun Palma (2004) la medicion del Clima Laboral, deriva una aproximacion
de la realidad psicosocial, por lo que se debe brindar la debida importancia,
dado que nos permite disponer de indicadores validos y confiables de la
salud organizacional y plantear implicitamente mecanismos de optimizacion

para el funcionamiento organizacional.

La medicion del clima laboral en las organizaciones, produce un impacto
efectivo en la productividad y en la satisfaccion de quienes participan en
ella, y por consiguiente en el proceso de cambio derivado de la evaluacion
realizada. Siempre y cuando en la consecucion de un programa de
desarrollo organizacional se observen y compartan valores; y se ejecute,

con legitimidad y transparencia que el proceso amerita.

Asi mismo Cortés (2009) refiere que la evaluacion del clima laboral facilita
poseer informacion relevante para proceder de forma consensual, por ende,
la participacion voluntaria de los involucrados es importante. Es asi que en
lo primero que se debe proceder es en la sensibilizacion a las personas que
formaran parte del procedimiento, dado que es de suma importancia la
disposicion de cada participante y también porque es un factor clave para
el cambio, de modo que, si se asume una realidad, se permite plantear

alternativas realistas con soporte personal, social e institucional.

Es importante tener en cuenta que la valoracion de esta variable no
ocasione falsas expectativas ni mucho menos que se asuma cComo un
remedio en la solucién de problemas que atraviesa la organizacion, debido
a gue su potencial esta en la descripcidn de las percepciones del ambiente

laboral y las recomendaciones que dicha informacion se origine.

1.4. Formulacion del Problema

¢, Qué evidencias de validez existe en la Escala de Clima Laboral en

colaboradores con perfil operario de la ciudad de la Trujillo?
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1.5. Justificacion del Estudio
La realizacion de la presente investigacion, posibilitara contar con un
instrumento con evidencias de validez que permita realizar inferencias
adecuadas del clima laboral por profesionales que estén inmersos en
la salud mental. Dado que esta herramienta no ha sido utilizada en una
poblacion de colaboradores operarios de la ciudad de Truijillo,
investigando sus evidencias de validez, es decir en estudios de linea
psicométrica. Por otro lado, la realizacion de este estudio permitira
contar con un instrumento adecuado a la realidad y util para el campo
de evaluacion. Y, por ultimo, aportara con sus resultados como
antecedente para futuros estudios de disefio instrumental,

contribuyendo asi a la psicologia como conocimiento cientifico.

1.6. Objetivos
1.6.1. General

Determinar las evidencias de validez de la Escala de Clima Laboral

en Colaboradores con Perfil Operario de la Ciudad de Trujillo.

1.6.2. Especificos

- Determinar las evidencias de validez basada en la estructura
interna por medio del analisis factorial confirmatorio de la escala
de clima laboral en colaboradores con perfil operario de la

ciudad de Trujillo.
- Estimar la confiabilidad por medio de la consistencia interna de

la escala de clima laboral en colaboradores con perfil operario

de la ciudad de Trujillo.
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METODO
2.1. Disefio de Investigacion

En el presente estudio se considerd la clasificacion utilizada por
Montero y Lebn (2007), quienes refieren que los estudios
instrumentales son encaminados al desarrollo de pruebas y aparatos,
incluyendo el disefio o adaptacion como estudio de las propiedades

psicométricas de las mismas.

En la siguiente pagina, se visualiza la operacionalizacion de la variable.
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2.2. Variables, operacionalizacion

Variable Definicion Definic?ién Indicadores Esca.la. de
conceptual Operacional medicion
Es la percepcion Se asume la < Autorrealizaci De
del trabajador definicion de on Intervalo:
con respecto a medida en (1,6,11,16,21 Es una
su ambiente funcion a las ,26,31,36,41, escala que
laboral 'y en puntuaciones 46). permite
funcion a obtenidas en la < Involucramie establecer
aspectos escala clima nto Laboral orden entre
vinculados laboral CL - (2,7,12,17 valores,
como SPC. Palma ,22,27,32,37, hacer
posibilidades de (2004) 42,47). comparacio
realizacion ¢+ Supervision nes y medir
personal, (3,8,13,18,23 la distancia
Clima involucramiento ,28,33,38,43, que existen
Laboral con la tarea 48). entre cada
asignada, +«+» Comunicacié valor de una
supervision que n escala
recibe, acceso a (4,9,14,19,24 (Orlandoni,
la informacion ,29,34,39,44, 2010).
relacionada con 49).
su trabajo en % Condiciones
coordinacion Laborales
con sus (5,10,15,20,2
comparferos 'y 5,30,35,40,45
condiciones ,50).
laborales  que

facilitan su tarea
Palma (2004).
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2.3. Poblacién y Muestra
2.3.1. Poblacion

La presente investigacion fue trabajada con una poblacion accesible,
la cual es definida por diversos autores como la porcion finita extraida
de una poblacién objetivo a la que realmente el investigador tiene
acceso, en donde el nUmero de elementos es menor y esta delimitado
por criterios de inclusion y exclusion (Fuentelzal, 2004; Arias, 2006; y
Ventura-Ledn, 2017). Asi mismo mencionar que la poblacion estuvo
constituida por 700 colaboradores pertenecientes a la institucion de

servicio de gestion ambiental de Trujillo (SEGAT).

2.3.2. Muestra

En el estudio se tuvo una técnica de muestreo no probabilistico por
conveniencia, la cual segun Ozten y Manterola (2017) determinan
como aquella que es utilizada por la accesibilidad y proximidad que
el investigador tiene ante los sujetos de estudio. En la presente
muestra se considero la cantidad de 500 colaboradores de la ciudad
de Truijillo, de los cuales el 63% fueron del sexo femenino y el 37%
del sexo masculino, presentando edades entre 30 y 50 afios, con
un tiempo de servicio mayor a seis meses en la institucién. Cabe
mencionar que dichos colaboradores fueron pertenecientes al area

operaria de la institucion elegida.

CRITERIOS DE SELECCION:

Criterios de inclusion:

- En la presente investigacion se tuvo en cuenta sujetos contratados
como colaboradores con un periodo a partir de 6 meses en la
organizacién seleccionada de la ciudad de Trujillo, asi como también
mencionar que la participacién de los evaluados se dio de forma

voluntaria en la aplicacion del instrumento.
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Criterios de exclusion:

Con respecto a las personas que no fueron consideradas en la
investigacion, eran sujetos que durante la evaluacion no
respondieron en su totalidad al instrumento, o que hayan respondido
de forma incorrecta el test, realizando borrones, doble marcacion y

entre otros.

2.4. Técnicas e Instrumentos de recolecciéon de datos, validez y

confiabilidad

2.4.1.

2.4.2.

Técnica

En el presente estudio se utiliz6 como técnica de recoleccién de
datos la evaluacion psicométrica, la cual Ballesteros (2013) refiere
gue permite recopilar informacion de una variable psicoldgica de
uno o mas sujetos, mediante la aplicacion de un test psicolégico

gue cuente con una validez y confiabilidad adecuada para su uso.

Instrumento

En la presente investigacion se hizo uso de la Escala de Clima
Laboral, instrumento de origen peruano, creado por Sonia Palma
Carrillo en el afio 2004; la cual tiene como objetivo evaluar la
percepcion global del trabajador en relacion a su ambiente laboral,
su administracion puede realizarse de forma individual como
colectiva, con un tiempo de duracién que oscila entre 25 a 30
minutos aproximadamente, estd compuesto por 50 items, dividido
por 5 escalas, las cuales son: Autorrealizacion, Involucramiento
Laboral, Supervisién, Comunicacién y Condiciones Laborales; por
otro lado su escala de respuesta es de tipo Likert contando con
cinco alternativas de respuesta: Nunca, Poco, Regular, Mucho, y
Siempre (Palma, 2004), y en cuanto a sus propiedades presenta lo

siguiente:
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Validez: presenta evidencias de validez basadas en el contenido,
mediante el criterio de jueces utilizando el método de la V de Aiken
alcanzando un indice de .84 a .87, asimismo cuenta con evidencias
basadas en el constructo mediante el analisis factorial exploratorio,
el cual se obtuvo posterior a la prueba de adecuacion muestral
Kaiser-Mayer-Olkin donde alcanz6 un indice de .98, procediendo
con la rotacion con el método de Varimax logré obtener una matriz
factorial compuesta por 50 reactivos, con saturaciones factoriales
mayores a .30, obteniendo comunalidades de .39 a .6, con una

varianza acumulada del 54%.

Confiabilidad: fue obtenida mediante el método de consistencia
interna con el coeficiente Alfa de Cronbach con un valor de .97 y
mediante el método de Split Half de Guttman un indice de .90.

2.5. Métodos de andlisis de datos

Para empezar los datos recolectados y seleccionados fueron vaciados
a una base de datos creada en un software de Microsoft Excel 2016,
para su posterior exportacidon al paquete estadistico IBM SPSS
VERSION 24 con la extension de AMOS 24, software que permitio
identificar inicialmente los resultados descriptivos de la escala de clima
laboral. Concerniente a ello, se encontréo a la media, la cual hace
referencia al promedio de las puntuaciones; también se obtuvo la
desviacion estandar, que viene a representar cuanto de las
puntuaciones se aleja de la media (Hernandez, Ferndndez y Baptista,
2014); asi mismo se determind la asimetria y curtosis, reportando
valores numéricos positivos como negativos; y en relacién al analisis
preliminar se realizo la correlacidn item - test, mediante el coeficiente
de Pearson, lo cual Elosua y Bully (2012) refieren que los valores

superiores a .40 evidencian una apreciacion de buena a muy buena.
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Posteriormente a ello, se obtuvo la evidencia de validez basada en la
estructura interna, la cual se ejecutd a través del analisis factorial
confirmatorio, procedimiento seleccionado, debido a que permite
corroborar si el método tedrico se ajusta al modelo estimado de los
datos muéstrales (Pérez, Medrano y Sanchez, 2013). Donde se hizo
uso del método de cuadrados minimos no ponderados, método elegido
debido a la naturaleza de la muestra seleccionada (Medrano y Navarro,
2017), el cual permitio obtener tres grupos de indices de ajuste, el
primero es denominado como absoluto, y es el que brinda los
siguientes indices; indice de bondad de ajuste (GFl), indice de bondad
de ajuste corregido (AGFI) y el residuo estandarizado cuadratico medio
(SRMR). El segundo indice es el comparativo, el cual es representado
por el indice de ajuste normado (NFI) y el tercero es el ajuste
parsimonioso, y es el que estad compuesto por el indice normado por
parsimonia (PNFI), indice que Escobedo, Hernandez, Estebane y
Martinez (2016), refieren que los valores satisfactorios deben ubicarse
por encima de .90. Ademas, se ejecutd la matriz de correlaciones por
items, donde Elosua y Bully (2012) consideran que los valores entre
.20 a .60, son puntuaciones que evidencian la no existencia de
colinealidad entre los items. Por otro lado, también se identifico las
cargas factoriales estandarizadas, las cuales Lloret, Ferreres,
Herndndez y Tomas (2014) refieren que las puntuaciones que se

encuentran sobre .40 son de apreciacién de buena a elevada.

Para la realizacion del segundo objetivo, se estimé la confiabilidad
mediante el método de consistencia interna, el cual se obtuvo a través
del uso del coeficiente omega, coeficiente que Ventura y Caycho (2017)
refieren que presenta cualidades que sobresalen al tradicional
coeficiente de Alfa de Cronbach, debido a que el coeficiente omega es
calculado a partir de cargas factoriales estandarizadas, lo cual es méas
acorde a los estudios donde se realiza un andlisis factorial, como es en
el caso de la presente investigacion, asimismo mencionar que este
coeficiente no esta influenciado por el nUmero de items a diferencia del

habitualmente utilizado Alfa de Cronbach.
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2.6.

De igual manera manifestar que la confiabilidad fue obtenida de una
plantilla de Excel 2016, donde son ingresadas las cargas factoriales
obtenidas anteriormente, valores que Campos y Oviedo (2008)
consideran de apreciacion aceptable a elevada a puntajes que se

encuentren sobre .80.

Aspectos éticos

Como parte de aspectos éticos y condiciones de la investigacion, se
otorgd una carta de consentimiento informado a cada unidad de
andlisis, donde también se realiz6 una explicacion en forma verbal, con
la finalidad de brindar una explicacion clara y concisa en relacion a la
investigacion, lo cual abarcé la manifestacion de los objetivos del
estudio, la forma de evaluacion, consideracion de los aspectos de
confiabilidad, y asi como también sobre los derechos del evaluado.
Posteriormente a ello se procedié a la administracion de la Escala de
Clima Laboral a la muestra de estudio seleccionada, considerando los

criterios de inclusion y exclusion de la investigacion.
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[ll. RESULTADOS

3.1. Analisis preliminar de los items de la escala de Clima Laboral en
colaboradores con perfil operario de la Ciudad de Trujillo.

En la tabla 1, se observa el andlisis preliminar de los items. Donde el item 12 posee
la media més alta (Media = 3.614) y el item 45 presenta la media mas baja (Media
= 2.670). La desviacion estandar oscila entre 1.078 y 1.254; asimismo se aprecia
que los reactivos presentan valores de asimetria y curtosis inferiores a +/- 1.5, de lo
cual se concluye la presencia de normalidad multivariada (Lloret, et al., 2014).
Ademas, en la tabla 1, se aprecia los indices de correlacion item-test los cuales son
superiores a .40.

Tabla 1:
Media, desviacidén estandar, asimetria, curtosis y correlacién item-test del instrumento
de la escala de clima laboral en colaboradores con perfil operario de la ciudad de Trujillo

(N=500).
ftems Media Desviacion estandar Asimetria Curtosis ritc
1 2.676 1.081 .395 -.353 461
2 3.552 1.111 -.361 -.643 415
3 3.302 1.098 -.009 -711 .654
4 3.280 1.097 -.024 -.685 .648
5 3.210 1.140 .029 -.874 .629
6 3.292 1.137 .041 -.929 .683
7 3.492 1.107 -.216 -.754 511
8 3.050 1.127 197 -.743 .631
9 3.046 1.113 .198 -.608 .657
10 3.206 1.164 -.032 -.863 .607
11 3.216 1.144 .046 -.805 .649
12 3.614 1.138 -.341 -.845 553
13 3.540 1.097 -.441 -.475 .562
14 3.142 1.139 .046 =779 .581
15 3.328 1.208 -.130 -1.007 .563
16 3.002 1.202 177 -.827 .636
17 3.578 1.179 -.401 -.726 .538
18 3.130 1.208 .057 -.893 .648
19 3.060 1.131 .182 -.733 707
20 3.096 1.107 .094 -.643 671
21 3.038 1.205 .120 -.840 .681
22 2.888 1.078 272 -.412 .685
23 3.376 1.110 -.139 -.782 .642
24 3.176 1.151 -.079 -.746 .629
25 3.438 1.081 -.164 -.680 674
26 3.328 1.127 -.132 -.803 714
27 3.412 1.155 -.184 -.947 .664
28 3.132 1.185 .076 -.871 713
29 3.236 1.179 -.061 -.809 711
30 3.032 1.157 .148 -.718 .706
31 3.104 1.185 .095 -.854 .659
32 3.560 1.092 -.395 -.606 .544
33 3.308 1.090 -.038 -.751 .690
34 3.088 1.183 .143 -.887 740
35 2.898 1.174 191 -.784 .670
36 3.016 1.174 111 -.869 711
37 3.478 1.212 -.308 -.861 617
38 3.550 1.143 -.301 -.828 .653
39 3.344 1.199 -.189 -.857 .693
40 3.202 1.166 .020 -.935 .681
41 2.946 1.221 170 -.894 710
42 3.110 1.161 .039 -.845 .695
43 3.238 1.133 -.029 =727 716
44 2.908 1.181 172 -.806 .635
45 2.670 1.254 .367 -.879 .645
46 2.884 1.243 .196 -.972 713
47 3.142 1.156 .072 -.837 730
48 3.176 1.144 -.066 -.692 .748
49 2.814 1.198 .166 -.801 .622
50 2.832 1.155 175 -.712 .592

Nota: ritc (correlacion item - test).
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3.2. Andlisis factorial confirmatorio

Suponiendo una estructura de 5 factores de la escala de Clima laboral en una
poblacién de colaboradores con perfil de operario de la Ciudad de Trujillo. Se
llevo a cabo el andlisis factorial confirmatorio de las puntuaciones obtenidas a
través del método de cuadrados minimos no ponderados, donde se reporta el
ajuste absoluto por medio de: el indice de bondad de ajuste (GFI=.982), el indice
de bondad de ajuste ajustado (AGF=.980), y en el residuo estandarizado
cuadratico medio (SRMR=.0614); el ajuste comparativo por medio del indice de
ajuste normativo (NFI=.980); y el ajuste parsimonioso (PNFI=.932).

Tabla 2:

indices de ajuste absoluto, ajuste comparativo y ajuste parsimonioso del instrumento de
escala de Clima Laboral en colaboradores con perfil operario de la ciudad de Truijillo
(N=500).

indices de Ajuste Resultados AFC

Ajuste Absoluto

GFI indice de bondad de ajuste .982
AGFI indice de bondad de ajuste corregido .980
SRMR  Residuo estandarizado cuadratico medio .0614

Ajuste Comparativo
NFI indice de ajuste normado .980
Ajuste Parsimonioso

PNFI indice de ajuste normado parsimonia .932
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En la tabla 3, se aprecia la matriz de correlaciones entre items las cuales varian de .32 a .56 para la dimension autorrealizacion,
de .22 a .56 para la dimension involucramiento, de .35 a .55 para la dimension supervision, de .37 a .55 para la dimension
comunicaciéon y de .34 a .50 para la dimension condiciones laborales.

Tabla 3:

Matriz de correlaciones por items del instrumento de la escala de Clima Laboral en colaboradores con perfil operario de la ciudad de Truijillo
(N=500).

I 1 [ 1116 __Z1_Z6__31_ 36 _d41_a6 ___Z ¥ 1z Af Pz P¥ 32 37 Az ar 3 8 13 1B 23 28 33 38 43 4B 4 3 14 19 74 735 34 39 44 43 5 D15 _F0__2S5 30 35 40 45 50

35 32 4% 48 45 43 51 47 51 .51 .51 .27 .34 .37 35 46 45 .36 .42 47 S0 45 43 3% 45 .44 50 .45 45 S0 52 46 47 .41 51 45 51 53 43 46 45 44 _4F 39 468 47 43 1

40 3z .48 .46 .45 .43 .51 .47 .52 .51 .52 .28 .34 .37 .36 .46 .45 .37 .42 .48 .50 45 .44 .3IF .45 .44 .50 .48 .45 .50 .52 .46 .47 .41 .51 .45 .51 .53 .50 .46 .45 .44 .42 _3FIF .47 .47 .50 .48 1

45 31 47 44 44 47 43 46 50 .50 .50 27 .33 .36 .35 45 43 .35 40 48 43 43 42 37 .43 42 .48 .46 44 45 50 44 45 40 43 43 43 52 48 .45 .49 47 _41 37 45 45 48 46 _46 1

S0 29 43 41 40 43 45 42 .45 .45 .45 .24 .30 .32 .32 .41 40 .32 .37 42 44 40 3% .34 .39 .39 .44 .42 .40 .44 46 .41 42 36 .45 40 45 47 44 41 .40 FE O FTF .34 41 41 .44 42 42 41 1
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En la tabla 4, se observa las cargas factoriales estandarizadas del analisis
factorial confirmatorio segun los 5 factores de la escala de clima laboral,
apreciandose pesos factoriales de .470 a .747 para la dimensién
autorrealizacién, de .424 a .770 para la dimension involucramiento, de .635 a
.759 para la dimension supervision, de .652 a .756 para la dimension
comunicacion y de .561 a .718 para la dimension condiciones laborales.

Tabla 4:

Cargas factoriales del instrumento de escala de Clima Laboral en colaboradores con
perfil de operario de la Ciudad de Trujillo (N=500).

Factores

Condiciones
Laborales

Items Autorrealizacion  Involucramiento Supervision Comunicacion
Iteml 470

Item6 701
ltem11 .665
Iltem16 .656
Iltem21 707
Iltem?26 .735
Item31 .686
Item36 .745
Iltem46 747
ltem4l .743

Iltem2 424

Iltem7 526
ltem12 .567
Item17 553
Iltem22 713
Iltem27 .694
Iltem32 564
Iltem37 .643
Item42 733
ltem47 770

Item3 .654

Item8 .635
Iltem13 557

ltem18 .652

Iltem23 .641

Iltem?28 725

Iltem33 .698

Iltem38 .658

Iltem48 .759

Item4 724

Item9 .652
ltem14 .667
ltem19 .583
ltem24 .719
Iltem?29 .637
ltem34 722
Iltem39 .756
ltem49 .701
ltem44 .642
Item5 .653
ltem10 .632
ltem15 .610
Item20 .561
Iltem25 .675
Item30 .680
Item35 .718
Iltem40 .688
Iltem50 .690
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3.3. Andlisis de consistencia interna

En la tabla 5, se aprecia los indices de consistencia interna segun el coeficiente
Omega, el cual reporta indices que varian de .863 a .900 para los factores del

instrumento.

Tabla 5:

Estadisticos de fiabilidad del instrumento de escala de Clima Laboral en

colaboradores con perfil de operario de la Ciudad de Truijillo (N=500)

Factores N items w

Autorrealizacion 10 .900
Involucramiento 10 .863
Supervision 10 .891
Comunicacion 10 .893
Condiciones Laborales 10 .882
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IV. DISCUSION

Teniendo en cuenta que la evaluacion psicoldgica en la actualidad ha tomado
mucha relevancia en el campo profesional, se ha generado el interés a
recurrir a diversas estrategias como técnicas para la medicion de diversas
variables (Ballesteros, 2013). Es asi que en la presente investigacion tiene
como finalidad ejecutar un estudio en el area organizacional dirigido a la
evaluacion de una herramienta que facilita la cuantificacion del clima laboral
en las organizaciones, debido a ello se considera que es de suma
importancia contar con instrumentos que presenten validez y confiabilidad,
como criterios indispensables para ser utilizados en este campo profesional
(Arias, 2006). Por ende, en el presente estudio se tuvo como objetivo
general determinar las evidencias de validez en la Escala de Clima Laboral
en Colaboradores con Perfil Operario de la Cuidad de Truijillo, el cual fue
ejecutado mediante la realizacién de los objetivos especificos planteados,
los cuales estan basados en la validez de la estructura interna del
instrumento (Elosua, 2003).

Iniciando con el estudio, se desarroll6 en primera instancia un analisis
preliminar de los items, donde se observa que la media més alta corresponde
al item 12 con una puntuacion de (3.61) y la mas baja concierne al item 45
con un puntaje de (2.67); ademas se evidencia una desviacion estandar
entre 1.078 y 1.254. Mientras que con lo que respecta a la asimetria y
curtosis, alcanza valores menores a 1.5, connotando de esta manera la
presencia de una normalidad multivariada. Asi mismo en relacion a las
correlaciones item — test, fue ejecutado con el coeficiente de r de Pearson,
donde se obtuvo valores mayores a .40, reflejando asi que los items tienen
una correlacion adecuada, lo cual quiere decir que estan midiendo de forma

similar una misma variable (Elosua y Bully, 2012).

43



Posteriormente se ejecutd el desarrollo de los objetivos especificos, los
cuales permitieron conocer las evidencias de validez que posee actualmente
esta herramienta en la poblacidn elegida. El primer objetivo que se realizo,
fue determinar la evidencia de validez basada en la estructura interna por
medio del método de andlisis factorial confirmatorio, el cual esta
conceptualizado como la técnica que permite corroborar si el método tedérico
de la herramienta, es decir de la escala de clima laboral, se ajusta al contexto
de su administracion en el proceso de medicion de la variable (Fernandez,
2015).

En tal sentido, este procedimiento fue efectuado mediante el método
estadistico de cuadrados minimos no ponderados, debido a que es utilizado
cuando el tamafio de la muestra estda por debajo de 1000 unidades de
analisis (Medrano y Navarro, 2017); en el que se obtuvieron los siguientes
indices de ajuste: en el ajuste absoluto; con lo que respecta al indice de
bondad de ajuste (GFI) se alcanzé un puntaje de .982, en el indice de bondad
de ajuste corregido (AGFI) arrojo un resultado de .980, los cuales segun
Pérez, Medrano y Sanchez (2013) consideran que son valores suficientes,
para determinar que los items estan representando la medicién del clima

laboral.

Con lo que concierne al residuo estandarizado cuadratico medio (SRMR) se
obtuvo un resultado de .0614, valor que para Ruiz, Pardo y San Martin (2010)
es aceptable como margen de error en una cuantificacién; asimismo en el
ajuste comparativo por medio del indice de ajuste normativo (NFI) se alcanzé
un puntaje de .980, lo que permite conocer si el modelo tedrico se ajusta al
contexto en el que se administro la aplicacion de la herramienta, y con lo que
respecta al ajuste parsimonioso (PNFI) arrojo un resultado de .932, los
cuales son resultados suficientes para medir la variable de clima laboral
(Pérez, et al., 2013).
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Por otra parte, se realizé una matriz de correlaciones, la cual reporté indices
con valores sobre .20 y por debajo de .60, indicando que los items presentan
una relacién de aceptable a muy buena, sin medir exactamente la misma
variable (Elosua y Bully, 2012). Asi mismo, se obtuvo resultados de las
cargas factoriales estandarizadas, las cuales arrojaron valores entre .470 y
774 para la dimension de autorrealizacion, de .424 a .770 para la dimension
de involucramiento, de .635 a .759 para la dimension de supervision, de .642
a .756 para la dimension de comunicacion y finalmente para la dimension de
condiciones laborales un valor de .561 a .718; los cuales indican resultados
de moderados a 6ptimos segun (Loret, et al., 2014).

Evidenciando que la estructura interna de la Escala de Clima Laboral,
compuesta por 50 items, divididos en cinco indicadores, que son:
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacién y
condiciones laborales, estan representando un ajuste adecuado en la
medicion de la variable, con la pertinente muestra de trabajadores del
SEGAT, se puede determinar que el presente instrumento es relevante para

su continuo estudio en evidencias de validez (Prieto y Delgado, 2010).

En contraste con trabajos previos de la investigacion, en el estudio de Palma
(2004) se observa que realizé otros procedimientos para la valoracion de la
validez de la herramienta, ejecutando una validez basada en el contenido, el
cual la desarroll6 mediante el método de la V de aiken, brindando los valores
de .84 a .87, asimismo elaboré un analisis factorial exploratorio, el cual es
pertinente para su estudio, mediante el método de componentes principales
obtenido un indice de .98 vy por rotacion varimax, reportando cargas
factoriales sobre .30, comunalidades de .39 a .60 y una varianza acumulada
de 54%, resultados considerados igualmente satisfactorios, pero resaltando
la ejecucién de procedimientos distintos a los utilizados actualmente en el
presente estudio, debido a que el objetivo de Palma en el afio 2004 fue
netamente la elaboracion asi como la validacién de la Escala de Clima

Laboral para la cuidad de Lima, considerando la validez de contenido y el
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analisis factorial exploratorio, lo cual para Loret et al. (2014) son

procedimientos necesarios para tales fines.

Como segundo objetivo especifico, se determin6 la confiabilidad por el
meétodo de consistencia interna a través del coeficiente omega, el cual segun
Ventura y Caycho (2017) refieren que permite obtener una medicion mas
precisa de la confiabilidad de una herramienta, el mismo que es ejecutado
mediante la utilizacion de las cargas factoriales estandarizadas para su
estimacion, de igual manera sefialar que es un indicador que no esta
influenciado por el numero de items. En el desarrollo de este objetivo se
obtuvieron indices de .863 a .900, los cuales son valores aceptables a
buenos (Campos y Oviedo, 2008).

De igual manera, mencionar la investigacion de Palma (2004) el cual realizé
indices de validez mediante el método por consistencia interna, pero con el
coeficiente de Alfa de Cronbach el cual obtuvo puntajes sobre .70, al igual
Bravo (2015) quién hall6 una confiabilidad para los factores: autorrealizacion
un valor de .82, involucramiento laboral de .82, supervision de .85
comunicacion de .83 y condiciones laborales de .82. Asi mismo, en el estudio
de Monteza (2012) presenta valores de fiabilidad por Alfa de Cronbach un
valor de .93, para la escala general, lo cual evidencia, segun Prieto y Delgado
(2010), que la escala de clima laboral presenta constancia en sus
puntuaciones, en una serie de aplicaciones, en contextos que comparten
particularidades sociodemograficas, como el nivel educativo, contexto

laboral, puesto de trabajo, entre otras caracteristicas.

Con el andlisis reportado se concluye que los resultados obtenidos en el
desarrollo de la investigacion son satisfactorios para la evidencia de validez
basada en la estructura interna de la escala de clima laboral, debido a que
los resultados fueron obtenidos de una poblacion con caracteristicas
sociodemograficas similares a la de la creacion de la herramienta, como, por
ejemplo, la aplicaciéon del instrumento fue realizado dentro del mismo

contexto nacional, evidenciando semejanza en cuanto al sector de trabajo
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gue es publico, asi como también a las funciones de los colaboradores que
viene a estar orientadas al servicio, permitiendo confirmar de esta forma que
el modelo tedrico propuesto en el instrumento se ajusta al modelo estimado
de los datos muéstrales para la medicion de la variable de clima laboral
(Ruiz, et al., 2010).
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V. CONCLUSIONES

- Se conocio6 las evidencias de validez de la Escala de Clima Laboral
en Colaboradores con Perfil Operario de la Ciudad de Truijillo,
aportando de esta forma con un antecedente de investigacion al

campo de la psicologia como conocimiento cientifico.

- Se determiné las evidencias de validez basadas en la estructura
interna por medio del analisis factorial confirmatorio, reportando

indices de ajuste sobre el .90, representando un nivel suficiente.

- Se determind la confiabilidad por consistencia interna, obteniendo en
el coeficiente omega valores sobre .70, el cual indica una categoria

de aceptable a buena.

VI. RECOMENDACIONES

- Ejecutar otras evidencias de validez en relacion con otras variables,

mediante el analisis convergente y divergente.

- Desarrollar otros procedimientos para la confiabilidad como el método
test re test, considerando como tiempo minimo un periodo de 3

meses, entre las aplicaciones.

- Considerar en futuros estudios el establecimiento de baremos que

permita determinar los niveles de clima laboral.
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ANEXOS

Anexo 01

PROTOCOLO DE ESCALA DE CLIMA LABORAL

Apellidos Nombre: Fecha:

Edad: Sexo: M F Jerarquia: Directivo - Empleado - Operario
Empresa: Estatal — Privada — Produccién — Servicio

A continuacién, encontrard frases sobre aspectos relacionados a las caracteristicas del
ambiente de trabajo donde usted labora. Lea cuidadosamente cada una de ellas y marque

con un aspa (X) la que mejor describa su contexto laboral.

ITEMS Nunca |Poco Regular | Mucho | Siempre

1. Existen oportunidades de progresar en la Organizacion

2. Se siente comprometido con el éxito de la Organizacién

3. El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos
gue se presentan

4. Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para
cumplir con el trabajo

5. Los comparieros de trabajo cooperan entre si

6. El jefe le interesa por el éxito de sus empleados

7. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el
trabajo

8. En la Organizacion , se mejoran continuamente los
métodos de trabajo

9. En mi oficina , la informacién fluye adecuadamente

10. Los objetivos de trabajo son retadores

11. Se patrticipa en definir los objetivos y las acciones para
lograrlo

12.Cada empleado se considera factor clave para el éxito
de la Organizacion

13. La evaluacion que se hace del trabajo , ayuda a mejorar
la tarea

14.En los grupos de trabajo , existe una relacion armoniosa

59




15.Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de su responsabilidad

16. Se valora los altos niveles de desempefio

17.Los trabajadores esta comprometidos con la
Organizacién

18. Se recibe preparacion necesaria para realizar el trabajo

19. Existen suficientes canales de comunicacion

20.El grupo con el que trabajo , funciona como un equipo
bien integrado

21.Los jefes de areas expresan reconocimiento por los
logros

22.En la oficina , se hacen mejor las cosas cada dia

23.Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas

24.Es posible la interaccibn con personas de mayor
jerarquia

25.Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo
mejor que se puede

26.Las actividades en las que se trabaja permiten el
desarrollo del personal

27.Cumplir con las tareas diarias en el trabajo , permite el
desarrollo del personal

28. Se dispone de un sistema para el seguimiento y control
de las actividades

29.En la Organizacion , se afrontan y superan los
obstaculos

30. Existe una buena administracion de los recursos

31.Los jefes promueven la capacitacion que se necesita

32.Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante

33. Existen normas y procedimientos como guias de trabajo

34.La Organizacion fomenta y promueve la comunicacion

35. La remuneracion es atractiva en comparacion con la de
otras organizaciones

36.La Organizacion promueve el desarrollo del personal

37.Los productos y / o servicios de la organizacion son
motivo de orgullo del personal

38.Los objetivos del trabajo estan claramente definidos

39.El supervisor escucha los planteamientos que se le
hacen

60




40. Los objetivos de trabajo guardan relacion con la visién
de la institucién

41.Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras

42.Hay clara definicion de visién , misién y valores en la
Organizacién

43.El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes
establecidos

44, Existe colaboracion entre el personal de las diversas
oficinas

45, Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo

46. Se reconoce los logros en el trabajo

47.La organizacién es buena opcion para alcanzar calidad
de vida laboral

48. Existe un trato justo en la Organizacién

49,.Se conocen los avances en otras areas de la
Organizacién

50. La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los
logros
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Anexo 02

Figura 1. Estructura factorial de la escala de Clima Laboral en colaboradores

con perfil de operario de la Ciudad de Trujillo con Amos V24 (N=500).
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Anexo 03

Tabla 6:

Estadisticos descriptivos de la fiabilidad con la utilizacion del coeficiente omega
del instrumento de escala de Clima Laboral en colaboradores con perfil de
operario de la Ciudad de Trujillo (N=500)

Factores Media DE Asimetria  Curtosis
Autorrealizacion 30.502 8.498 A71 -.764
Involucramiento 33.826 7.711 -.202 -.503
Supervision 32.802 8.064 -.004 -.628
Comunicacion 31.094 8.249 .095 -.687
Condiciones Laborales 30.912 8.065 116 -.739
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