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Resumen

El clima laboral es considerado como un aspecto fundamental en el éxito de
cualquier empresa. El propésito de esta investigacion fue construir y establecer
evidencias psicométricas del clima laboral en trabajadores del sector publico y
privado de la ciudad de Piura 2023. La investigacion siguié la siguiente
metodologia: la investigacion fue aplicada y tuvo un disefio instrumental. La
muestra fue conformada por 731 sujetos. El instrumento utilizado fue una escala
disefiada por las autoras de esta investigacion, el cual contenia 56 items. En
cuanto a los resultados, se encontraron valores en la V de Aiken en un rango
de .93 a 1.00. Los indices de confianza también oscilaron entre .70 y 1.00. En
el andlisis factorial exploratorio se eliminaron 19 items y se obtuvo una estructura
de 7 dimensiones, similar a la planteada originalmente. En el analisis factorial
confirmatorio, se eliminaron 7 items mas, obteniendo asi una estructura de 30
items con cargas factoriales mayores a .40 y con medidas de ajuste optimas (CFlI
>.90, TLI >.90, RMSEA y SRMR <.05). La confiabilidad de las dimensiones oscil6
por encima de .80. Por ultimo, se establecieron los baremos percentilares segun

tres niveles: alto medio y bajo.

Palabras clave: clima laboral, propiedades psicométricas, validez,

confiabilidad, analisis factorial.



Abstract

The work environment is considered a fundamental aspect in the success of any
company. The purpose of this research was to build and establish psychometric
evidence of the work environment in workers in the public and private sectors of
the city of Piura 2023. The research followed the following methodology: the
research was applied and had an instrumental design. The sample was made up
of 731 subjects. The instrument used was a scale designed by the authors of this
research, which contained 56 items. Regarding the results, values in Aiken's V
were found in a range of .93 to 1.00. Confidence ratings also ranged between .70
and 1.00. In the exploratory factor analysis, 19 items were eliminated and a
7dimensional structure was obtained, similar to the one originally proposed. In
the confirmatory factor analysis, 7 more items were eliminated, thus obtaining a
structure of 30 items with measured factor loadings greater than .40 and with
optimal fit (CFI >.90, TLI >.90, RMSEA and SRMR <.05). . The reliability of the
dimensions ranged between .80 and .96. Finally, the percentile scales were

determined according to three levels: high, medium and low.

Keywords: work environment, psychometric properties, validity, reliability,

factor analysis.



INTRODUCCION

Actualmente, empresas de todo el mundo vienen manifestando una
excesiva preocupacion por el acelerado surgimiento de cientos de conflictos
laborales que no han hecho méas que ocasionar una pérdida masiva de talento
humano (Ascendo, 2023). Segun la Organizacion Internacional del Trabajo
(2023), esto viene ocurriendo debido a que los niveles de clima laboral son cada
vez mas deficientes, lo que ocasiona que mas del 43% del capital humano a nivel
mundial busque con insistencia nuevas oportunidades laborales con mejores
condiciones de trabajo (VISMA, 2023).

Consultoras internacionales han encontrado que, entre las principales
causas que motivaron la renuncia de miles de trabajadores en el afio 2022, se
encuentra una mejor compensacion economica (31%) seguido de un exanime
clima laboral (29%). Estas condiciones de trabajo deficientes ocasionaron niveles
muy relevantes de insatisfaccion laboral, y en materia de salud mental, cuadros
leves y moderados de ansiedad y depresién (OMS, 2023; World Economic Foro,
2022).

Actualmente en el Perq, el fendmeno denominado como clima laboral,
resulta que es un componente extremadamente importante dentro del sector
empresarial ya que motiva el trabajo eficiente del colaborador. Se sabe que, en
el 75% de casos, los trabajadores que manifiestan un 6ptimo desempefio en el
cumplimiento de sus funciones son aquellos que se encuentran motivados por
las excelentes condiciones de trabajo que se les ofrece, y por un acogedor clima
laboral (PerURetail, 2023). No obstante, aun con este conocimiento, siguen
siendo muchas las empresas publicas y privadas (casi el 60%) que no luchan por
mantener en optimas condiciones el entorno laboral dentro de sus instalaciones
(B. P. Amasifuen et al., 2021; L. Amasifuen et al., 2023).

En Piura, el interés por estudiar el clima laboral ha descendido
significativamente durante los ultimos afios, lo que limita de forma importante la
descripcion actual de esta problematica en la region. Sin embargo, de las pocas
investigaciones alojadas en repositorios académicos confiables, se pudo conocer

gue el clima laboral es deficiente en ciertos rubros de trabajo. A modo de ejempilo,
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en una empresa agricola se pudieron encontrar ciertos indicios que indicaban
que la percepcién respecto al clima laboral en mas del 80% de sus colaboradores
fue deficiente (Aguirre-Avila & Anaya-Asencios, 2022), mientras que los niveles
de clima laboral hallados en una institucion educativa de Piura fueron moderados

y altos (Anton-Lopez & Paredes-Garces, 2022).

Al revisar el desenvolvimiento historico temporal del clima laboral,
encontramos que, desde hace varios afios, esta variable ha tenido una incidencia
deficiente en la mayoria de empresas a nivel mundial. Se conoce, gracias a una
consultora internacional, que los bajos niveles de satisfaccion laboral
encontrados en Japon, Estados Unidos, la India, Singapur y México durante los
afios 2018-2019, fueron ocasionados en un 25% por la presencia de un clima
laboral conflictivo lleno de enfrentamientos y malos tratos, lo que ocasiond una

renuncia progresiva de los trabajadores de dichas empresas (GestionRH, 2019).

En el 2016, en el Perq, se detectd que el 75% de ciudadanos que contaba
con un empleo no se sentia feliz en su trabajo. Segun este estudio, mas del 60%
de los encuestados refirid6 que esta infelicidad era producto de un inadecuado
clima laboral caracterizado por constantes enfrentamientos con los gerentes y
directivos (19%), por el no reconocimiento de sus logros (10%), por la omision de
sus opiniones (10%), y por la falta de oportunidades de crecimientos (Info Capital
Humano, 2016). Esto llamo nuestra atencion ya que, afios mas tarde, una nueva
encuesta reveld que el 86% de peruanos dejaria su puesto de trabajo por un
clima laboral inadecuado (Redaccion EC, 2018). Aunque en ciertos rubros de
trabajo el clima laboral incrementd con el tiempo gracias a la promocion de
habitos saludables en el trabajo (PeruRetail, 2016), hubo otros sectores donde
el clima laboral tarddé afios en mejorar, lo que afecté a muchas personas,

incluyendo a personas con discapacidad (Garcia & Abad, 2020).

En Piura se han ejecutado diversos estudios que han determinado la
evolucion del clima laboral. Estas investigaciones tuvieron cabida en instituciones
educativas y demostraron que el clima laboral se encontraba en un nivel
relativamente  favorable (Ayala-Farfan, 2019; Ortiz-Cordova, 2021;

RiscoCardenas, 2019). No obstante, si se le presta la debida atencion al marco



metodologico de estas investigaciones, encontramos que las versiones del
CLSPC (cuestionario de Clima laboral de Sonia Palma) utilizadas para medir
dicho constructo, no habian sido validadas en la region ni contaban con baremos

adaptados a la poblacion.

Algunos especialistas peruanos han manifestado que la conflictividad
laboral en la nacién crecerd en un 53% en los préximos afios debido a la
instrumentalizacién normalizada del capital humano y a la ausencia de politicas
laborales que defiendan su integridad (Business Empresarial, 2023). Ante tal
afirmacion, se puede hipotetizar que los niveles de clima laboral en el futuro
podrian tener un ligero decremento si es que las empresas y organizaciones de

la nacion no le dan la debida importancia.

Al analizar la literatura cientifica, se pudo encontrar que la mayoria de
investigaciones efectuadas en el Peru utiliza exclusivamente la herramienta de
evaluacion del entorno laboral de S. Palma. Asimismo, también hemos
encontrado que, al menos en la nacion, ningun investigador ha planteado como
objetivo de investigacion la construccion de una nueva escala para medir el clima
laboral sabiendo que con los afios se han desarrollado nuevas teorias. Ante este
panorama, surge la necesidad de ejecutar una investigacion psicométrica con el
fin de crear una nueva escala que integre conceptos y teorias actualizadas

acerca del clima laboral.

En relacién a los planteamientos realizados se formul6 ¢ Cuales son las
caracteristicas de construccion y analisis psicométricos de la escala clima laboral

en trabajadores de instituciones publicas y privadas de talara?

Este proyecto se justific6 de manera tedrica, puesto que proporciono
evidencias psicométricas de un instrumento que media el clima laboral en
instituciones publicas y privadas, conociendo gue seria de ayuda para estudios
con el mismo interés en comun. En términos practicos, esta investigacion
adquirid una relevancia significativa debido a su capacidad para ampliar el
alcance de investigacion en relacién a las caracteristicas psicométricas de los
instrumentos que miden el constructo del clima laboral. Esto resulta de suma

importancia para aquellos investigadores que deseaban utilizar dicha escala en
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sus estudios. Por ultimo, a nivel metodologico, se justificd debido a que, a través
de una evaluacion psicométrica exhaustiva, se posibilitd el andlisis riguroso de

las evidencias de confiabilidad y validez del instrumento.

Dentro de nuestra investigacion tuvimos como objetivo general establecer
evidencias psicométricas del clima laboral en trabajadores del sector publico y
privado de Piura. Y como objetivos especificos, establecer la validez de
contenido de la escala clima laboral en trabajadores del sector publico y privado,
establecer validez del constructo de la escala clima laboral en los trabajadores
del sector publico y privado, establecer la confiabilidad interna de la escala clima
laboral en trabajadores del sector publico y privado, identificar las normas
percentilares de la escala clima laboral en trabajadores del sector publico y

privado.



Il. MARCO TEORICO

En los siguientes parrafos se hace mencion especial de algunas

pesquisas relacionadas con el tema de esta investigacion.

Sumba-Bustamante et al. (2022) realizaron un estudio en Brasil en el que
construyeron y determinaron la validez de constructo, asi como la confiabilidad
de la escala que denominaron WE-10 para la evaluacion del clima laboral. La
investigacion tuvo un disefio instrumental. Para recolectar la informacién, se
disefié una escala conformada por 50 items, la cual se aplico a un total de 435
sujetos de estudio. Para hallar la validez del constructo, se realiz6 un AFE, en el
que se obtuvo un KMO mayor a .90, asi como una matriz rotada compuesta por
10 dimensiones. De los 50 items iniciales, fue eliminado 1 item que alcanz6 una
comunalidad inferior a .20 y una carga factorial inferior a .3. La confiabilidad
general de los items fue superior a .90, encontrandose especificamente en un
rango de .953 y .956. Datos estas puntuaciones, los autores concluyeron que la

escala contaba con adecuados indices de validez y confiabilidad.

Legorreta-Castafieda et al. (2020) llevd a cabo una investigacion en
Colombia con el objetivo de desarrollar una nueva herramienta para valorar los
indices de clima organizacional en el sector lechero. La confiabilidad que se
obtuvo fue mayor igual a .9434, lo que indica la existencia de consistencia. El
andlisis de los resultados se realizd6 mediante diversas técnicas de
correspondencia simple aplicadas a cada una de las dimensiones establecidas.
Se observo que la preocupacion principal se relacionaba con el Contexto Social,
el cual mostré limitadas oportunidades de interaccion social, escasos espacios
de esparcimiento familiar y una buena relacion con el jefe. La mayoria de las
respuestas se agruparon alrededor de la opcion que correspondia siempre a la
calificaciéon optima de cada item, lo que indica un comportamiento cercano al

Optimo en las variables analizadas.

Ademas, se destaca la investigacion llevada a cabo por Barria-Gonzalez
et al. (2021) quienes realizaron un estudio en el contexto de Chile con el objetivo
de crear una escala innovadora denominada Escala de Clima Laboral del
Ambiente Organizacional Subjetivo (ECALS). Los hallazgos revelaron que la

escala consistia en 38 items que exhibian propiedades psicométricas
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adecuadas, y su estructura se componia de 5 dimensiones (CFI=.936,
RMSEA=.039): Confianza organizacional, Tension laboral, Apoyo social,
Retribucion y Satisfaccion laboral. En resumen, la escala ECALS demostré
poseer propiedades psicométricas solidas, lo que permite una evaluacion

confiable y valida del clima laboral en el entorno chileno.

Calizaya (2021) llevé a cabo un proceso de redisefio de un cuestionario
de clima organizacional especifico para hospitales de alta complejidad. El estudio
valido las dimensiones y los items del cuestionario mediante su aplicaciéon en
unidades de atencién primaria de salud en Chile y Ecuador. Dos grupos de
muestra, se identificaron 389 casos en Chile y 583 casos en Ecuador. La V de
Aiken en todos los items fue de 1.00. Estos elementos se sensibilizaron mediante
el analisis de las cargas factoriales y los puntos en comun y se validaron
mediante modelos de ecuaciones estructurales. Cuatro dimensiones sintetizaron
27 items validados. La relacion positiva y negativa entre los factores es
consistente con la teoria propuesta, se confirma la homocedasticidad de la matriz
de varianzas y covarianzas, y el indice de ajuste obtenido confirma el modelo.
Se ha confirmado que el estrés interno y el desarrollo profesional tienen un efecto
grande e inverso sobre la gestion interna y los factores organizacionales y de
desempefio. Las correcciones realizadas en el modelo y los indices de bondad

de ajuste confirman que el modelo se parece suficientemente a la realidad.

Pefa-Suarez et al. (2022) se realiz6 un estudio con el propésito de
Propiedades psicométricas de la escala clima laboral de 40 items y 5 opciones
para organizaciones de investigacion (EDCO). La edad promedio de los 300
docentes de la institucién educativa Juliaca-San Roman fue de 35,3 afios. La V
de Aiken en todos los items fue de 1.00. En cuanto a los resultados, el andlisis
factorial exploratorio por minimos cuadrados con rotacion oblicua mostro que los
tres factores estaban totalmente ajustados con cargas que oscilaban entre 0,404
y 0,908, explicando el 48,3% de la varianza. De igual forma, se obtuvo a escala
global un coeficiente alfa de Cronbach de .89 y un coeficiente Omega de .90;
asimismo, estos proyectos mostraron un coeficiente de Cronbach de 0,88 a 0,90

y un coeficiente de Cronbach de McDonald de 0,890 a 0,908 con una



confiabilidad muy alta. En resumen, la escala tiene buena consistencia interna y

validez de constructo.

En un estudio realizado por Juarez-Garcia et al. (2022) en Ica, se
evaluaron las propiedades psicométricas de un instrumento de medicién del
clima organizacional del personal de salud del Ministerio de Salud del Peru. Los
resultados confirmaron la adecuada confiabilidad del instrumento, con un indice
de variabilidad de los items que oscilé entre 0,41 y 0,89. El andlisis factorial
confirmatorio revel6 una estructura tridimensional de la cultura organizacional
gue explicé el 71,58% de la varianza total. Las tres dimensiones y las cuatro
dimensiones de la subvariable potencial humano explicaron el 70,41% y el
67,42% de la varianza total, respectivamente. En conclusién, el instrumento
demostrd ser confiable y puede utilizarse en futuras investigaciones y estudios

de validacion.

Platania et al. (2021) desarrollaron un estudio en el que construyeron y
validaron una escala de clima laboral para el contexto peruano. La muestra
estuvo compuesta por 830 trabajadores de diferentes sectores productivos en
Peru. La investigacién tuvo un disefio instrumental transversal. Los resultados
del analisis factorial confirmatorio indicaron que la escala presentd una estructura
de seis factores que explicaron el 68.8% de la varianza: ambiente laboral y
seguridad, liderazgo, reconocimiento y recompensa, autonomia Yy
responsabilidad, desarrollo y crecimiento, y trabajo en equipo. Los resultados del
AFC demostraron un GFl y TLI superiores a .90, asi como un indice RMSEA Y
SRMR inferior a .5. Ademas, la escala mostré validez concurrente al
correlacionar significativamente con la escala de satisfacciéon laboral (r=.785**).
Por dltimo, la confiabilidad de la escala fue alta con un coeficiente alfa de
Cronbach de .96. Como conclusion, se establecié que la escala contaba con altos

indices de validez y confiabilidad.

Asimismo, Andrade et al. (2021) ejecutaron una investigacion de disefio
instrumental, en la que construyeron una escala orientada a medir los niveles de
clima laboral en una muestra de 215 colaboradores de una universidad agraria

de Lima. En cuanto al analisis factorial confirmatorio, se obtuvo un ajuste CFI de



.932, un AGFI de .885 y un RMSEA de .053. En cuanto a la validez concurrente,
se encontrd una correlacion positiva y significativa entre el clima organizacional
medido por la ECO-UNALM vy la satisfaccién laboral (r=.605; p<.001) y la
intencién de rotacién laboral (r=-.285; p<.001). La confiabilidad alcanzé un valor
de .938 para el total de la escala y de .743 a .923 para cada una de las
dimensiones. Los resultados fueron favorables, por lo que los autores

consideraron que la escala podia ser aplicada.

Greco et al. (2020) realizaron investigaciones para desarrollar y revisar la
Escala Corta de Clima Laboral (EBCL). En la primera muestra se realizé un
analisis factorial exploratorio con matriz de correlacion de Pearson,
demostrandose la existencia de dos modelos bien definidos (dos modelos
factoriales sesgados y un modelo unidimensional), siendo el primer factor
explicando la varianza acumulada 55.4%, el segundo 49,1%. Para el segundo
grupo de muestra, se realizé un andlisis factorial confirmatorio comparando los
dos modelos anteriores con un modelo de dos factores, y se encontré que las
puntuaciones de ajuste eran subdptimas, por lo que no se pudo identificar un
modelo dominante; sin embargo, los trabajadores. ' Los tamafos del efecto de
respuesta (a = .91, w = .90) y los factores fijos (a = .82, w = .86) tienen
confiabilidad adecuada; y el modelo unidimensional (a = .92, w = .94). Los
resultados indican que la escala EBCL tiene suficiente evidencia de propiedades

psicométricas.

De acuerdo con el marco conceptual en la década de los afios 30, el
psicologo aleman Kurt Lewin formulé una de las teorias mas influyentes en el
estudio del comportamiento humano en entornos laborales. A través de su teoria
del campo, Lewin exploré como el ambiente laboral, con sus multiples factores y
circunstancias, moldeaba y determinaba la conducta de los trabajadores. Lewin
fue el primero en utilizar la expresion "clima laboral” para describir ese ambiente
y destacd su importancia en el rendimiento de los trabajadores (Puitiza et al.,
2020). Esta teoria, enfocada en los aspectos ambientales y en como éstos
influyen en los trabajadores, sento las bases para una nueva forma de estudiar

el clima laboral.



Afios mas tarde, el estudio del clima laboral cobré mayor relevancia
debido a los cambios significativos en el mundo laboral provocados por la
globalizacion y la adquisicién de nuevas tecnologias. En este contexto, se
desarrollo la teoria de la gestion del clima laboral, la cual sostuvo que el clima
laboral era un constructo multifacético que incluia aspectos relacionados con la
cultura organizacional, las politicas de la empresa, la calidad del liderazgo y la

relacion entre los comparieros de trabajo (Olivera et al., 2021).

A partir del afio 2000, se hicieron avances mucho mas importantes en la
conceptualizacion del clima laboral. En el afio 2011, se argumentaba que el clima
laboral deberia ser medido no solo por la satisfaccion del colaborador, sino
también por el bienestar emocional de los trabajadores. Se argumentaba que el
bienestar emocional era un componente importante del clima laboral y que una
mayor atencion a este aspecto podria mejorar la calidad de vida de los
trabajadores y su productividad. En los afios siguientes, la tecnologia en el lugar
de trabajo se convirti6 en un factor cada vez mas importante en la medicion del

clima laboral (Canales et al., 2021; Chavez et al., 2019).

En la actualidad, se postula que el clima laboral es un componente
empresarial que fomenta la virtuosidad organizacional, es decir, un ambiente de
trabajo donde se fomenta la excelencia y la ética, lo que resulta en una mayor

productividad, innovacion y compromiso de los colaboradores (Tripathi, 2022).

Como se puede observar, el concepto de clima laboral ha evolucionado
hacia una definicibn mas completa que aborda temas tales como el bienestar

emocional, la tecnologia en el lugar de trabajo, la equidad, entre otros.

Para efectos de esta investigacion, el clima laboral sera abordado desde

la teoria del liderazgo positivo y rendimiento extraordinario de Kim Cameron.

La teoria del liderazgo positivo y rendimiento extraordinario se enfoca en
explorar y promover los aspectos positivos de las organizaciones, tales como el
bienestar, la motivacion, la creatividad y la innovacion. Esta teoria se basa en la
idea de que las organizaciones pueden mejorar su desempefio y lograr una
mayor efectividad si se concentran en fortalecer los aspectos positivos en lugar

de tratar de intervenir sobre las limitaciones organizacionales. En la teoria del



liderazgo positivo y rendimiento extraordinario, el clima laboral es considerado
como uno de los factores clave para lograr un alto desempefio y bienestar en las
organizaciones. Es, dicho de otro modo, la percepcion compartida de los
colaboradores acerca de las caracteristicas del ambiente de trabajo, incluyendo
los valores, las practicas, las politicas, el liderazgo y las interacciones entre los

miembros de la organizacion (Cameron, 2021).

Segun esta teoria, el clima laboral positivo hace referencia a un ambiente
de trabajo agradable y saludable, donde los colaboradores de una organizacién
se sienten valorados, apoyados y motivados para realizar sus labores de manera
eficiente y efectiva. Asimismo, en un clima laboral positivo, los colaboradores se
sienten comprometidos con los objetivos de la organizacién y tienen un fuerte
sentido de pertenencia y cohesion con sus compafieros de trabajo. Bajo este
enfoque, el clima laboral positivo tiene un impacto significativo en el bienestar de
los colaboradores y en el desemperio de la organizacion. Los colaboradores que
cumplen con sus funciones bajo el amparo de un clima laboral positivo suelen
ser mas productivos y mostrar niveles de compromiso mas altos. Asimismo,
también experimentan niveles mas bajos de estrés y absentismo laboral.
Ademas, los colaboradores suelen sentirse mas satisfechos con su trabajo y
tienen una mayor intencién de permanecer en la organizacion a largo plazo
(Cameron, 2012; Cameron & Naughtan, 2014).

Por otro lado, un clima laboral negativo se caracteriza la presencia de un
ambiente de trabajo poco saludable, donde los colaboradores suelen sentirse
desvalorizados, desmotivados y poco comprometidos con los objetivos de la
organizacion. Se sabe que el clima laboral negativo puede ser originado por la
presencia de una variedad de factores, como la falta de comunicacion efectiva,
el liderazgo ineficaz, la falta de reconocimiento y recompensas, la falta de apoyo
emocional y la falta de oportunidades de desarrollo y crecimiento personal.
También se han encontrado estudios que sefialan que el clima laboral negativo,
por lo general, tiene un impacto significativo en la productividad, la satisfaccion
laboral y el bienestar de los colaboradores en virtud de que suelen experimentar

conflictos y altos niveles de ansiedad y depresion, lo que, por lo general, conlleva
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a un bajo desempefio y, en casos extremos, a renuncias (Cameron, 2012;
Rodriguez, 2014).

¢ Qué sabemos acerca de las dimensiones del clima laboral segun esta
teoria? Segun la teoria del liderazgo positivo y rendimiento extraordinario, el
clima laboral estd compuesto por 7 dimensiones: confianza, valor del trabajo,
orientacion hacia el equipo, empatia, tolerancia al fracaso, ética y creatividad e

innovacion.

La dimension de confianza en el clima laboral se enfoca en la importancia
de fomentar la sensacion de seguridad y confianza en el lugar de trabajo, lo que
puede llevar a una mayor satisfaccion laboral, compromiso y bienestar
psicoldgico. Esta dimension incluye dos indicadores principales: el sentimiento
de seguridad en el trabajo y la confianza en los lideres y compaferos de trabajo.
Al respecto, se dice que el sentimiento de seguridad en el trabajo se refiere a la
percepcion de los colaboradores sobre la seguridad en su lugar de trabajo y su
confianza en que se les brindara un ambiente seguro y saludable para realizar
su trabajo. Este indicador se relaciona con la sensacién de bienestar y la
percepcién de que la organizacion se preocupa por el bienestar de sus

colaboradores (Barzola et al., 2017; Cameron, 2012; Frias et al., 2019).

Por otro lado, la confianza en los lideres y compafieros de trabajo se
refiere a la percepcion de los colaboradores sobre la capacidad y la integridad
de sus lideres y compafieros de trabajo. Esto incluye la percepcion de que los
lideres y compafieros de trabajo son competentes y confiables, y que se puede
contar con ellos para hacer su trabajo de manera efectiva y ética. Este indicador
se relaciona con la calidad de las relaciones interpersonales y la confianza en la
capacidad de los demas para cumplir con sus responsabilidades (Frias et al.,
2019).

En cuanto a la dimension valor del trabajo, esta hace referencia a la
percepcion de los colaboradores sobre el significado y propdsito de su trabajo, y
estd compuesta por dos indicadores que miden la creencia en la importancia del
trabajo y el sentimiento de que el trabajo tiene un propdsito significativo. Sobre

la creencia en la importancia del trabajo, se entiende como la percepcion de los
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colaboradores sobre la relevancia y significado de su trabajo en relacién con los
objetivos y metas de la organizacion. Los colaboradores que valoran su trabajo
y sienten que sus funciones dentro de la organizacién son importantes, tienen
una mayor motivacion y compromiso con la empresa. Asimismo, en cuanto al
sentimiento de que el trabajo tiene un propdsito significativo, se puede decir que
es aquella percepcién que tienen los colaboradores sobre la importancia y el
proposito de su trabajo en su vida y en la sociedad en general. Los colaboradores
gue sienten que su trabajo tiene un propésito significativo tienen una mayor
satisfaccion laboral y una mayor conexion emocional con su trabajo y la

organizacion (Alvarez, 2018; Cameron, 2012).

La dimensién orientacion hacia el equipo, puede resumirse como la forma
en que los colaboradores perciben el trabajo en equipo y la colaboracion en la
organizacion. Segun algunos estudios, los indicadores clave para comprender
esta dimension pueden resumirse en la cooperacion y el apoyo mutuo entre los
miembros del equipo y el sentimiento de pertenencia en el equipo. La
cooperaciéon y el apoyo mutuo entre los miembros del equipo se refieren a la
voluntad y capacidad de los colaboradores para trabajar juntos y apoyarse
mutuamente para alcanzar los objetivos del equipo y de la organizacién. La
cooperacion implica compartir informacion, ideas y recursos, mientras que el
apoyo mutuo se refiere a la disposicién de ayudar y respaldar a los compafieros
de trabajo cuando sea necesario. Por otro lado, el sentimiento de pertenencia en
el equipo se refiere a como los colaboradores se sienten parte del equipo y se
identifican con los objetivos, valores y cultura del equipo y la organizacion en
general. Este sentimiento de pertenencia puede mejorar la satisfaccién y el
compromiso de los colaboradores, y fomentar un ambiente de trabajo mas

positivo y colaborativo (Alvarez, 2018).

La dimension empatia en el clima laboral es la habilidad de comprender y
compartir las emociones y perspectivas de los demas. Se trata de mostrar un
genuino interés por los demas, escuchar activamente, ser sensible a sus
necesidades y actuar con compasion. Dos indicadores clave para medir la
empatia en el clima laboral son la comunicacién abierta y receptiva, y el apoyo y

ayuda mutua. La comunicacion abierta implica estar dispuesto a escuchar
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activamente las ideas y preocupaciones de los demas, brindar retroalimentacion
constructiva y crear un ambiente seguro donde las personas se sientan comodas
expresando sus emociones y opiniones. Por su parte, el apoyo y ayuda mutua
se refiere a la disposicion de los miembros del equipo para ofrecer apoyo
emocional y asistencia practica a sus colegas, mostrando comprension y
solidaridad en momentos dificiles y fomentando un ambiente colaborativo donde

se valore y se ayude mutuamente (Cameron, 2012).

La empatia en el clima laboral es la habilidad de comprender y compartir
las emociones y perspectivas de los demas. Se trata de mostrar un genuino
interés por los demas, escuchar activamente, ser sensible a sus necesidades y
actuar con compasion. Dos indicadores clave para medir la empatia en el clima
laboral son la comunicacion abierta y receptiva, y el apoyo y ayuda mutua. La
comunicacion abierta implica estar dispuesto a escuchar activamente las ideas y
preocupaciones de los demas, brindar retroalimentacion constructiva y crear un
ambiente seguro donde las personas se sientan comodas expresando sus
emociones y opiniones. Por su parte, el apoyo y ayuda mutua se refiere a la
disposicion de los miembros del equipo para ofrecer apoyo emocional y
asistencia practica a sus colegas, mostrando comprension y solidaridad en
momentos dificiles y fomentando un ambiente colaborativo donde se valore y se

ayude mutuamente (Cameron, 2012).

La dimensidn de tolerancia al fracaso es crucial para el clima laboral segun
la teoria del liderazgo positivo y rendimiento extraordinario. Esta dimension se
refiere a la actitud de los miembros de la organizacién hacia los errores y
fracasos, y su capacidad para aprender y seguir adelante. La aceptacion de los
errores como parte del aprendizaje es un indicador clave en esta dimension.
Cuando los colaboradores entienden que cometer errores es parte del proceso
de aprendizaje y no se les culpa por ello, se sienten mas cémodos tomando
riesgos y experimentando en el trabajo. Otro indicador importante es la
capacidad de aprender de los errores y seguir adelante. Cuando los
colaboradores aprenden de sus errores y los utilizan para mejorar su

desempeiio, se sienten mas seguros y comprometidos con su trabajo. Ademas,
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la organizacién en si misma se beneficia de esta actitud, ya que puede mejorar

Sus procesos Yy estrategias (Cameron, 2012; Lakhani, 2018).

La dimension ética tiene dos indicadores: Respeto por las normas y reglas
de la organizacion; y la responsabilidad y compromiso personal con la ética en
el trabajo se enfoca en la importancia de los valores éticos compartidos y el
respeto por las normas y reglas de la organizacién. Los valores éticos
compartidos se refieren a un conjunto de principios éticos y valores que son
aceptados y compartidos por todos los miembros de la organizacién. El segundo
indicador se refiere a la disposicion de los colaboradores a tomar decisiones
éticas y a hacer lo correcto, incluso en situaciones dificiles o desafiantes. El
compromiso personal con la ética implica un fuerte sentido de responsabilidad y
un deseo de hacer lo que es correcto en lugar de lo que es facil o conveniente.
Cuando los colaboradores se comprometen con la ética en el trabajo, esto
contribuye a un clima laboral positivo al fomentar la confianza, la honestidad y la

responsabilidad en la organizacién (Cameron, 2012; Ccoyo, 2022).

Finalmente, la dimension de creatividad e innovacion se refiere a la
capacidad de la organizacién para fomentar y apoyar la creatividad y la
innovacion en su personal, lo que a su vez puede llevar a una mayor satisfaccion
laboral y una mayor motivacion. Uno de los indicadores de esta dimension es el
fomento y apoyo a la creatividad y la innovacién, lo que significa que la
organizacion brinda oportunidades y recursos para que los colaboradores
puedan explorar nuevas ideas y enfoques en su trabajo. Esto puede incluir
programas de capacitacion en pensamiento creativo, el uso de metodologias de
innovacion y la asignaciéon de tiempo dedicado a la generacion de nuevas ideas.
Al fomentar la creatividad e innovacion, la organizacion puede mejorar su

desempeiio y adaptabilidad a los cambios del mercado (Cameron, 2012).

Otro indicador de esta dimension es la exploracion y experimentacion de
nuevas ideas y enfoques. Esto implica que la organizacion fomente un ambiente
de trabajo en el que los colaboradores se sientan comodos al proponer y
experimentar nuevas ideas. Esto también puede incluir la eliminacion de barreras
gue limiten la creatividad, como la burocracia excesiva o la falta de recursos. Al

fomentar la exploracion y experimentacion, la organizacion puede aumentar su
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capacidad de adaptacion a los cambios y generar ventajas competitivas al

innovar en nuevos productos, servicios o procesos (Cameron, 2012).
. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefo de investigacién

3.1.1 Tipo de investigacion

Es aplicada dado a que el propdsito principal de la investigacion
psicométrica es aplicar las técnicas y métodos de medicion para resolver
problemas o tomar decisiones en situaciones practicas del mundo real. Se busca
desarrollar herramientas de medicion validas y confiables que puedan utilizarse
en diversos contextos aplicados, como la seleccién de personal, la evaluaciéon
educativa o la investigacion cientifica (CONCYTEC, 2020).

El presente estudio adopta un enfoque tecnoldgico al incorporar un nuevo
recurso disefiado con rigor y fiabilidad, destinado a facilitar la estimacién de una
variable de relevancia critica en el contexto organizacional actual. La
implementacion de esta herramienta tecnolégica busca mejorar la eficacia y

precision en la evaluacion del clima laboral (Ramos, 2021).

Ademas, se sustenta en un enfoque cuantitativo, ya que las respuestas
recopiladas de los participantes seran cuantificadas, permitiendo realizar analisis
estadisticos y estimaciones basadas en datos objetivos. Esta metodologia
cuantitativa contribuyd a obtener resultados objetivos y medibles,
proporcionando una vision mas detallada y cuantitativa del clima laboral en las

organizaciones objeto de estudio (Cardenas, 2018).

3.1.2 Disefio de investigacion

Es no experimental y presenta un corte instrumental. Los estudios no

experimentales se llevan a cabo sin una manipulacion deliberada de las
variables. Es decir, este es un estudio en el que no se efectian cambios sobre
las variables intervinientes (Ato et al., 2013). Es de corte instrumental ya que se
va a crear un nuevo instrumento para un contexto de aplicacién pertinente al

momento actual.
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3.2 Variables y operacionalizacién

Definicion conceptual: Caracteristicas del ambiente de trabajo,
incluyendo los valores, las practicas, las politicas, el liderazgo y las interacciones

entre los miembros de la organizacion (Cameron, 2021).

Definicién Operacional: Sera medido a través de la Escala clima laboral,
el cual tendra 7 dimensiones las cuales son: confianza, valor del trabajo,
orientacion hacia el equipo, empatia, tolerancia al fracaso, ética y creatividad e

innovacion.

Dimensiones: La dimensién de confianza en el clima laboral se enfoca
en la importancia de fomentar la sensacion de seguridad y confianza en el lugar
de trabajo, esta dimensién incluye dos indicadores principales: el sentimiento de

seguridad en el trabajo y la confianza en los lideres y comparieros de trabajo.

En cuanto a la dimensién valor del trabajo, esta hace referencia a la
percepcion de los colaboradores sobre el significado y propésito de su trabajo, y
esta compuesta por dos indicadores que miden la creencia en la importancia del

trabajo y el sentimiento de que el trabajo tiene un propdsito significativo.

La dimension orientacion hacia el equipo, puede resumirse como la forma
en que los colaboradores perciben el trabajo en equipo y la colaboracion en la

organizacion.

La dimension de tolerancia al fracaso es crucial para el clima laboral segun
la teoria del liderazgo positivo y rendimiento extraordinario. Esta dimensién se
refiere a la actitud de los miembros de la organizacién hacia los errores y

fracasos, y su capacidad para aprender y seguir adelante.

La dimension ética tiene dos indicadores: los valores éticos compartidos y
respeto por las normas y reglas de la organizacién; y la responsabilidad y
compromiso personal con la ética en el trabajo se enfoca en la importancia de
los valores éticos compartidos y el respeto por las normas y reglas de la

organizacion.

La dimension de empatia es la habilidad de comprender y compartir las

emociones y perspectivas de los demas. Se trata de mostrar un genuino interés
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por los demas, escuchar activamente, ser sensible a sus necesidades y actuar
con compasion. Tiene dos indicadores clave para medir la empatia en el clima

laboral son la comunicacion abierta y receptiva, y el apoyo y ayuda mutua.

La dimension de creatividad e innovacion se refiere a la capacidad de la
organizacion para fomentar y apoyar la creatividad y la innovacion en su
personal, lo que a su vez puede llevar a una mayor satisfaccion laboral y una
mayor motivacion. Uno de los indicadores de esta dimension es el fomento y

apoyo a la creatividad y la innovacion (Cameron, 2021).
Escala de medicién: Tipo ordinal.
3.3 Poblacion, muestray muestreo

3.3.1 Poblacion

La poblacion en esta investigacion es finita, porque hay un nimero claro
y limitado de personas o elementos que se pueden incluir en el estudio, lo que
facilita su investigacion y recopilacion de datos (Hernandez et al., 2014). Segun
los datos obtenidos la provincia de Talara cuenta con 10050 trabajadores entre
mujeres y varones que se encuentren laborando actualmente en el sector publico

y privado de la provincia de Talara, segun el Ministerio de trabajo.

Criterios de inclusion

» Trabajadores de distintos departamentos y areas dentro de las
organizaciones participantes.

« Tener una experiencia laboral continua en la organizacion de al
menos un ano.

» Trabajadores tanto de sexo masculino como femenino.
» Estar dispuesto y disponible para participar de manera voluntaria

en la investigacion.
« Trabajadores a tiempo parcial, completo y por horas, abarcando

diferentes modalidades de empleo y contratacion.
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Criterios de exclusién

Trabajadores que estan en proceso de dejar la organizacion o que
hayan anunciado su intencion de hacerlo, ya que sus respuestas
podrian estar influenciadas por su préxima salida.

« Trabajadores que tengan una relacion extremadamente cercana o
amistosa con los lideres de la organizacion.

« Trabajadores que ocupan cargos de confianza cercanos a la
direccion o estén involucrados directamente en la toma de
decisiones estratégicas.

« Trabajadores que hayan sido recientemente reconocidos por la
empresa 0 participen activamente en programas de
reconocimiento, ya que podrian tener una perspectiva mas positiva
del clima laboral.

+ Trabajadores con lazos familiares cercanos con miembros de la

gerencia o direccién, ya que esto podria influir en su percepcion del

entorno laboral.
3.3.2 Muestra

Quispe et al. (2020) definen la muestra como un subconjunto
representativo de la poblacién. Para efectos de este estudio, como se tratd de
una investigacion en la cual se construyé una nueva escala de medicion, se
calcul6 el tamafio muestral basado en un analisis de potencia a priori
recomendado por APA. Para ello se tomaron en consideracion distintos
aspectos. Para el andlisis factorial exploratorio, la muestra minima recomendada
es de 250 participantes (Lloret-Segura et al., 2014). Para el confirmatorio, nos
basamos en White (2022) quien refiere que la muestra minima es de 350.
Basados en estos aspectos, se logré aplicar la escala a un total de 731 sujetos

de estudio.
3.3.3 Muestreo

La presente investigacion sera no probabilistica por criterio.

HernandezAvila & Escobar (2019) respalda esta eleccién debido a la gran
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magnitud de la poblacion y a la imposibilidad de encontrar una lista que englobe

a todos los trabajadores.
3.4 Técnicas e instrumento de recoleccion de datos

3.4.1. Técnica

Encuesta. La encuesta es una técnica muy comun empleada en
investigaciones de naturaleza cuantitativa en las cuales se busca obtener
informacion recabando datos mediante la realizacién de preguntas estructuradas
a un grupo de personas seleccionadas de forma representativa (Hernandez et
al.,, 2014). En esta investigacion, se aplico la encuesta haciendo u so de un

instrumento creado por las investigadoras.
3.4.2. Instrumento

En esta investigacion, el instrumento utilizado fue la escala para medir el
clima laboral, la cual fue construida en Peru por las investigadoras Katherine
Janet Fiestas Calderén y Astrid Carolina Meléndez Ramos. La escala del clima
laboral se baso6 en la teoria del liderazgo positivo y rendimiento extraordinario
propuesta por Cameron (2021). Su objetivo principal fue medir el clima laboral,
concebido como un factor motivador para el desempefio 6ptimo dentro de las
organizaciones. Esta escala estuvo conformada de un total de 56 items,
inicialmente distribuidos en 7 dimensiones: confianza, valor del trabajo,
orientacion hacia el equipo, empatia, tolerancia al fracaso, ética y creatividad e
innovacion. Fue diseflada para ser aplicada tanto de forma individual como
colectiva, y debido a su longitud, se esperaba que los participantes pudieran
completarla en un maximo de 20 a 25 minutos. La escala presentd cinco
alternativas de respuesta tipo Likert, que variaban desde "completamente en
desacuerdo” (0) hasta "totalmente de acuerdo” (5). En algunos casos, se
incluyeron items de orden inverso para fomentar la variabilidad en las

respuestas.
3.5. Procedimiento

Se tuvo que hacer una especial solicitud y se obtuvo la debida autorizacion

de las organizaciones donde se aplicaria el instrumento, las cuales ya habian
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sido previamente identificadas. Esto implicé una presentacion formal ante los
directivos o0 gerentes de las empresas, entrega de la documentaciéon
correspondiente y una explicacién clara de los objetivos de la investigacion, con
el compromiso de respetar los protocolos éticos en todo momento. Una vez
obtenido el permiso necesario, se acordaron los horarios y la duracion para la
aplicacion de la escala de clima laboral, coordindndose con los centros de trabajo
para identificar los momentos mas adecuados, teniendo en cuenta las
actividades y horarios de los empleados. El proceso de recoleccién de datos se
completé en un periodo que no superd las tres semanas. Luego se tomo la
decision de aplicar la escala en formato fisico, lo que requirié imprimir suficientes
fichas. Una vez finalizada la recoleccion de datos, estos fueron procesados

mediante software estadisticos especializados para su analisis.
3.6. Métodos de anélisis de datos

Dada la naturaleza de la investigacion, se hizo indispensable el uso tanto
de estadistica descriptiva como de estadistica inferencial. Los softwares
utilizados fueron Microsoft Excel 2019, JASP y JAMOVI.

Se llevaron a cabo diversas medidas y analisis para comprender su
validez y confiabilidad segin recomendaciones de la APA. Estos métodos
incluyeron el juicio de expertos para la validez de contenido, el analisis factorial
para la validez de constructo, la estimacion de la confiabilidad y la creacion

detallada de baremos.

En los estadigrafos utilizados se encuentran la V de Aiken, los indices de
confianza al 95%, las cargas factoriales, el indice KMO, las medidas de ajuste,

los niveles de confiabilidad Omega y los percentiles.

3.7. Aspectos éticos

Se tomaron en consideracion diversas fuentes de referencia, entre ellas
el cédigo ético del CPP (2017), APA (2017) y de la prestigiosa Universidad César
Vallejo (2020).

Los principios éticos que se adoptaron fueron cinco. Al considerar los
aspectos éticos de esta investigacion para desarrollar una escala de medicion
del clima laboral en adultos, se enfocé en el respeto hacia las personas y su
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autonomia. Esto implicé el tratamiento de los participantes con dignidad, el
reconocimiento de su capacidad para tomar decisiones informadas y la
posibilidad de participar o retirarse del estudio de manera libre. Ademas, se
busc6 maximizar los beneficios y minimizar los posibles dafios tanto para los
participantes como para la sociedad en general, en consonancia con el principio
de beneficencia. El objetivo era generar conocimiento cientifico y, al mismo
tiempo, lograr aplicaciones practicas que mejoraran las condiciones laborales de
los adultos. Estos principios éticos fueron fundamentales a lo largo del desarrollo

de la investigacion.

En cuanto al principio de justicia, se procurd asegurar la equidad en la
seleccion de los participantes y en el acceso a los resultados de la investigacion.
Se evitdé cualquier forma de discriminacién y se promovié la igualdad de
oportunidades para todos los individuos involucrados en el estudio. Ademas, se
enfatizé el consentimiento informado de los participantes, proporcionandoles
informacion clara y comprensible sobre los objetivos, procedimientos, posibles
beneficios y riesgos de la investigacion. Se garantizé que los participantes
otorgaran su consentimiento de manera voluntaria y se les informé sobre su
derecho a retirarse en cualquier momento sin enfrentar consecuencias negativas.
Estos principios éticos fueron aplicados rigurosamente durante el desarrollo de
la investigacién, asegurando la integridad y el respeto hacia todos los

participantes.
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V. RESULTADOS

Tabla 1.
indices V de Aiken con IC 95% para los items finales de la escala de clima
laboral
items Criterios \% Interpretacion IC 95%
Claridad C .93 Valido [.70-.99]
itema oherencia 1.0 Valido [.80-1.0]
Relevancia 1.0 Valido [.80-1.0]
Claridad C 1.0 Valido [.80-1.0]
item6 oherencia 1.0 Valido [.80-1.0]
Relevancia .93 Valido [.70-.99]
Claridad C .93 Valido [.70-.99]
item7 oherencia 1.0 Valido [.80-1.0]
Relevancia 1.0 Valido [.80-1.0]
Claridad C 1.0 Valido [.80-1.0]
itemg oherencia 1.0 Valido [.80-1.0]
Relevancia .93 Vélido [.70-.99]
Claridad C 1.0 Vélido [.80-1.0]
item11 oherencia 1.0 Valido [.80-1.0]
Relevancia 1.0 Vélido [.80-1.0]
Claridad C 1.0 Vélido [.80-1.0]
ftem14 oherencia 1.0 Valido [.80-1.0]
Relevancia 1.0 Vélido [.80-1.0]
Claridad C .93 Vélido [.70-.99]
item15 oherencia 1.0 Valido [.80-1.0]
Relevancia 1.0 Vélido [.80-1.0]
Claridad C 1.01.0 valido [.80-1.0]
item16 oherencia Valido [.80-1.0]
Relevancia 1.0 Valido [.80-1.0]
Claridad C 1.01.0 valido [.80-1.0]
item20 oherencia Valido [.80-1.0]
Relevancia 1.0 Valido [.80-1.0]
Claridad C .93 Valido [.70-.99]
item21 oherencia 1.0 Valido [.80-1.0]
Relevancia 1.0 Valido [.80-1.0]
Claridad C 1.0 Valido [.80-1.0]
item22 oherencia 1.0 Valido [.80-1.0]
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Relevancia 1.0 Valido [.80-1.0]

Claridad C 1.01.0 Valido [.80-1.0]

item25 oherencia Valido [.80-1.0]
Relevancia 1.0 Valido [.80-1.0]

item26 Claridad 1.0 Valido [.80-1.0]
Coherencia 1.0 Valido [.80-1.0]

Relevancia 1.0 Valido [.80-1.0]

Claridad C 1.0 Valido [.80-1.0]

item30 oherencia 1.0 Valido [.80-1.0]
Relevancia 1.0 Vélido [.80-1.0]

Claridad C 1.0 Valido [.80-1.0]

item31 oherencia 1.0 Valido [.80-1.0]
Relevancia 1.0 Vélido [.80-1.0]

Claridad C 1.0 Valido [.80-1.0]

item33 oherencia 1.0 Vélido [.80-1.0]
Relevancia 1.0 Vélido [.80-1.0]

Claridad C 1.0 Vélido [.80-1.0]

item34 oherencia 1.0 Valido [.80-1.0]
Relevancia 1.0 Valido [.80-1.0]

Claridad C 1.0 Vélido [.80-1.0]

item37 oherencia 1.0 Valido [.80-1.0]
Relevancia 1.0 Valido [.80-1.0]

Claridad C 1.0 Vélido [.80-1.0]

item38 oherencia 1.0 Valido [.80-1.0]
Relevancia 1.0 Vélido [.80-1.0]

Claridad C .93 Valido [.70-.99]

item39 oherencia 1.0 Valido [.80-1.0]
Relevancia 1.0 Vélido [.80-1.0]

Claridad C 1.0 Vélido [.80-1.0]

item40 oherencia 1.0 Valido [.80-1.0]
Relevancia 1.0 Valido [.80-1.0]

Claridad C 1.0 Vélido [.80-1.0]

itemai oherencia 1.0 Valido [.80-1.0]
Relevancia 1.0 Valido [.80-1.0]
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Claridad C 1.0 Valido [.80-1.0]

itema2 oherencia 1.0 Valido [.80-1.0]
Relevancia 1.0 Vélido [.80-1.0]

Claridad C 1.0 Valido [.80-1.0]

itemas oherencia 1.0 Valido [.80-1.0]
Relevancia .93 Valido [.70-.99]

Claridad C 1.0 Valido [.80-1.0]

item46 oherencia 1.0 Valido [.80-1.0]
Relevancia 1.0 Valido [.80-1.0]

Claridad C 1.01.0 Valido [.80-1.0]

item50 oherencia Valido [.80-1.0]
Relevancia .93 Valido [.70-.99]

Claridad C 1.01.0 Valido [.80-1.0]

item51 oherencia Valido [.80-1.0]
Relevancia 1.0 Valido [.80-1.0]

Claridad C 1.0 Valido [.80-1.0]

ftem52 oherencia 1.0 valido [.80-1.0]
Relevancia 1.0 Vélido [.80-1.0]

Claridad C 1.0 Vélido [.80-1.0]

item54 oherencia 1.0 Valido [.80-1.0]
Relevancia 1.0 Vélido [.80-1.0]

Claridad C 1.0 Vélido [.80-1.0]

items5 oherencia 1.0 Valido [.80-1.0]
Relevancia 1.0 Valido [.80-1.0]

Nota. IC: indice de confianza

Se logra apreciar la validez de contenido. Se observa que todos los items
presentan una V de Aiken superior a .90 con un indice de confianza al 95% que
oscila entre .80 y 1.00 en algunos casos. Por tanto, se afirma que los items son

validos en lo que respecta a su contenido.
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Tabla 2.

Analisis factorial exploratorio con el método de residuos minimos y rotacion
oblim

items F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7

14 .87

16 .76

17 .69

12 .65

18 43

151 .70

154 .55

152 .54

155 .50

149 A7

150 A7

138 .63

134 .51

139 A48

137 46

140 45

133 44

135 44

115 .70

113 .65

19 .55

114 .53

116 A7

111 40

127 .66

126 .65

130 .55

131 45

125 41

119 .69

121 .46

122 43

120 .40

145 .55
146 .45
142 .45
141 40

Nota. F1: Confianza F2: Empatia F3: Etica F4: Valor del trabajo F5: Tolerancia al fracaso F6: Orientacion

hacia el trabajo en equipo F7: Creatividad e innovacion.

En primera instancia, en el analisis factorial exploratorio fueron incluidos los 56
items del modelo inicial de la escala de clima laboral. De estos 56 items, 19
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fueron eliminados ya que sus cargas factoriales no cumplian con el puntaje
factorial requerido, es decir, sus cargan eran inferiores a .40. Asimismo, también
fueron eliminados aquellos items cuyas cargas se ubicaban en mas de un factor.
La varianza para esta solucion rotada fue de 44.2%. Los métodos empleados
para obtener dicha solucion fue el de residuos minimos, el cual resulta ser
equivalente al método minimos cuadrados no ponderados. La eleccion de este
método se argumenta en que la escala posee items ordinales (Lloret-Segura et
al., 2014). La rotacion que se decidio6 utilizar para este analisis fue la denominada
“oblicua”, siendo, segun algunos textos cientificos, la que resulta mas eficiente
cuando se postula la existencia de factores correlacionados (Mavrou, 2015).
Especificamente, el método de rotacién oblicua fue oblim, ya que permite
encontrar relaciones jerarquica entre factores que se supone que estan
correlacionados (Méndez Martinez & Rond6n Sepulveda, 2012). Luego de
analizar con detenimiento los resultados de la prueba de KMO, asi como de la
prueba a la cual se le ha denominado como Bartlett, se hallaron resultados

extremadamente Optimos (.88; p<.001).
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Tabla 3.
Cargas factoriales de los items distribuidos segun dimensiones con el método
DWLS

Factor items Estimar
14 .98
Factor 1 16 .98
17 .98
150 .97
151 .98
Factor 2 152 .98
154 .98
I55 .98
133 .95
134 .95
137 .96
Factor 3 138 .95
139 .96
140 .95
19 .98
111 .97
Factor 4 114 .98
115 .97
116 .97
125 .96
126 .97
Factor 5 130 .98
131 .96
120 .96
Factor 6 121 .95
122 .97
141 .97
142 .96
Factor 7 145 .97
146 .96

Nota. F1: Confianza F2: Empatia F3: Etica F4: Valor del trabajo F5: Tolerancia al fracaso F6: Orientacion
hacia el trabajo en equipo F7: Creatividad e innovacién.

El analisis factorial confirmatorio se ejecutdé inicialmente con los 39 items
resultantes del analisis factorial exploratorio de los cuales se tuvo que eliminar 7
ya que se encontrd que en algunos de estos casos la significancia era menor a

.001. Asimismo, se eliminaron aquellos items con cargas factoriales menores a
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40. Los items eliminados fueron el 2, 8, 13, 19. 27, 35y 49. La estructura factorial

quedd con un conformada por 30 items.

Figura 1.

Analisis factorial confirmatorio con el método DWLS
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El gréfico al cual se le denomina en la literatura cientifica como diagrama de
trayectorias fue elaborado en AMOS 23, extension del SPSS. Se observa que
las covarianzas entre los factores fueron superiores a .30. Este indicador

corrobora el supuesto de que las dimensiones se relacionan entre si.

Para este analisis se tuvieron en consideracion los valores minimos o requeridos
expuestos por Keith (2014): CFI/TLI >.90 y SRMR/RMSEA <.08.

En el caso presentado, las medidas de ajuste se obtuvieron por JAMOVI. El CFlI
fue de .96, el TLI de .96, el SRMR de .02 y el RMSEA de .04. Esto demuestra
gue el modelo configurado por 7 dimensiones y 30 items se ajusta a los datos

observados.
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Tabla 4.

Confiabilidad de la escala de clima laboral mediante el coeficiente Omega

Dimensiones w IC 95%
Confianza .93 [.93-.95]
Valor del trabajo .94 [.94-.95]
Orientacion hacia el equipo .90 [.90-.91]
Tolerancia al fracaso 91 [.91-.93]
Etica .86 [.85-.89]
Creatividad e innovacién .83 [.83-.84]
Empatia .88 [.88-.90]

Se presentan los indices de confianza siendo estos superiores a .70. Se eligio

trabajar con este coeficiente ya que, de acuerdo con la literatura cientifica, este

puede brindar estimaciones mucho mas certeras a comparacion del coeficiente

conocido como Alfa (McDonald, 1999), por tanto, estos indicadores poseen

menos sesgo.
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Tabla 5.

Baremos percentilares de la escala de clima laboral

F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7
Nivel
PD PC PD PC PD PC PD PC PD PC PD PC PD PC
15 99 25 99 29 99 25 99 20 99 15 99 20 99
15 90 25 90 27 90 25 90 20 90 15 90 20 90
Alto
14 80 25 80 24 80 23 8 15 80 14 80 18 80
12 70 24 70 24 70 21 70 14 70 12 70 17 70
11 60 21 60 21 60 17 60 13 60 11 60 16 60
10 50 18 50 20 50 13 50 12 50 10 50 15 50
Medio
6 40 15 40 17 40 10 40 11 40 9 40 14 40
30 12 30 14 30 10 30 9 30 9 30 13 30
20 8 20 10 20 8 20 7 20 7 20 10 20
4
3 10 7 10 9 10 7 10 6 10 5 10 7 10
Bajo

1 6 1 7 1 6 1 4 1 3 1 5 1

Nota. F1: Confianza F2: Empatia F3: Etica F4: Valor del trabajo F5: Tolerancia al fracaso F6:
Orientacion hacia el trabajo en equipo F7: Creatividad e innovacion PD: Puntaje directo PC:

Percentil.

En latabla 5 se observan los baremos construidos luego de aplicar el instrumento
a més de 500 participantes.

Un puntaje alto en la dimensidon de confianza en el clima laboral indica que los
colaboradores sienten seguridad y confianza en su entorno laboral, o que se
relaciona con un mayor bienestar y la percepcién de que la organizacion cuida
de su personal. Un puntaje medio sugiere ciertas fluctuaciones en esta
percepcion, mientras que un puntaje bajo sefiala deficiencias que pueden
generar un ambiente laboral inseguro y afectar negativamente la satisfaccion,

compromiso y bienestar de los empleados.

Un puntaje alto en la dimension de empatia en el clima laboral indica que las

personas tienden a comprender y compartir las emociones y perspectivas de sus
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compafieros, mostrando un genuino interés por los demas, escuchando
activamente y siendo sensibles a sus necesidades. Ademas, implica un sélido
apoyo mutuo donde los comparieros de trabajo estan dispuestos a ofrecer apoyo
emocional, asistencia, colaboracion y solidaridad. En contraste, un puntaje bajo
en empatia sefala la presencia de deficiencias en estas areas, |0 que puede
resultar en una falta de comprension, comunicacion ineficaz y un ambiente

laboral menos colaborativo.

Un puntaje alto en la dimension ética refleja que los colaboradores tienen un
profundo respeto por las normas y reglas de la organizacion, asi como una fuerte
adhesion a un conjunto de principios éticos y valores compartidos por todos los
miembros de la organizacion. Ademés, demuestra una disposicion a tomar
decisiones éticas y hacer lo correcto incluso en situaciones dificiles. Un nivel
medio implica ciertas deficiencias en estos aspectos. Un puntaje bajo en esta
dimensioén indica una falta de respeto por las hormas y reglas de la organizacion,

asi como una falta de compromiso con los valores éticos compartidos.

Un puntaje alto en la dimension valor del trabajo indica que los colaboradores
perciben su trabajo como altamente significativo y con un propdésito claro, ven su
labor como relevante para los objetivos y metas de la organizacion, lo que se
traduce en una mayor motivacion y compromiso hacia la empresa. Un nivel
medio implica ciertas deficiencias en estos aspectos. Un puntaje bajo en esta
dimension reflejaria una percepcion de trabajo menos significativo y sin un

proposito claro.

Un puntaje alto en la dimension de tolerancia al fracaso indica que los
colaboradores tienen una actitud positiva hacia los errores y fracasos,
considerandolos como oportunidades de aprendizaje. Demuestra la capacidad
de aprender de los errores y utilizar esas lecciones para mejorar su desempefio,
lo que conlleva a un mayor compromiso y seguridad en su trabajo. Un nivel medio
implica ciertas deficiencias en estos aspectos. Un puntaje bajo en esta dimensién
indicaria una menor tolerancia al fracaso, lo que podria resultar en una aversién

al riesgo y una falta de disposicién para aprender de los errores.
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Un puntaje alto en la dimension orientacién hacia el equipo indica una percepcion
positiva del trabajo en equipo. Esto implica que los trabajadores estan dispuestos
a cooperar y apoyarse mutuamente lo que promueve un ambiente de trabajo
positivo. Un nivel medio implica ciertas deficiencias en estos aspectos. Un
puntaje bajo sugiere una percepcidn menos positiva, o que puede dar lugar a
falta de cooperacion y apoyo mutuo, asi como a una menor identificacion con el

equipo y la organizacion.

Por dltimo, un puntaje alto en la dimension creatividad e innovacion indica que la
organizacion fomenta y respalda la creatividad y la innovacion entre sus
empleados al proporcionarles oportunidades y recursos para explorar nuevas
ideas y enfoques en su trabajo. Un nivel medio implica ciertas deficiencias en
estos aspectos. Un puntaje bajo indica ausencia de oportunidades y recursos
para la exploracion de nuevas ideas, los empleados pueden sentirse menos

motivados y comprometidos en su trabajo.
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V. DISCUSION

El propdsito de esta investigacion fue construir una escala que permitiera medir
el clima laboral tanto en trabajadores tanto del sector publico como del sector
privado de Piura. En relacion a los resultados, el modelo inicial experimento
ciertas modificaciones como la eliminacion de items que tenian un
comportamiento atipico. A través de este proceso, se logro desarrollar una escala
valida, confiable y con una adecuada baremacién para medir el constructo por
dimensiones en colaboradores de Piura. Estos hallazgos estan en consonancia
con la mayoria de los antecedentes citados en esta investigacion, donde se
llevaron a cabo construcciones y redisefios de escalas destinadas a evaluar el

clima laboral que también sufrieron modificaciones.

Sobre los resultados asociados al primer objetivo especifico, la evaluacion de la
validez de contenido mostr6 que la V de Aiken varié entre .93 y 1.00. Asimismo,
los Intervalos de Confianza (IC) al 95% revelaron valores desde .80 hasta 1.00 y
en algunos casos entre .70 y .99. Estos valores demuestran que los items
consignados para valorar el clima laboral son comprensibles y miden lo que
pretenden medir. Esta interpretacion encuentra respaldo en los argumentos
establecidos por Ventura-Ledn (2019) quien indicoé que tanto el valor de la V de
Aiken como el limite inferior de los IC debe ser igual o superior a .70 para ser
considerados como validos. En este caso, si se cumple con esta condicion. Al
contrastar los resultados, notamos que la mayoria de los estudios omitieron
reportar la validez de contenido. Sin embargo, en los casos donde si se reporté,
como en Calizaya (2021) y Pefia-Suérez et al. (2022), en ninguno se incluyo los
indices de confianza. Este hecho es muy importante ya que toda investigacion
instrumental la cual implique disefio, validacién, adaptacion o estandarizacion,
requiere reportar tanto la validez de contenido como los intervalos de confianza.
Estos datos con conducen a una sola deduccién, y es gque los items de esta

escala tienen una estructura ideal para capturar lo esencial del clima laboral.

Sobre los resultados asociados al segundo objetivo especifico, se aplicaron dos
analisis factoriales. El andlisis factorial exploratorio inicial revel6 la presencia de
7 variables latentes (factores) donde fueron eliminados 19 items. Luego se

realizé un analisis factorial confirmatorio. Aqui se eliminaron 7 items adicionales
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debido a que las cargas factoriales también fueron menores a .40. La estructura
que se obtuvo al finalizar este analisis estuvo conformada por 30 items. Al
evaluarse sus medidas de ajuste, se obtuvo un CFl y TLI de .96, y valores de
RMSEA y SRMR inferiores a .50. Basandonos en estos datos, interpretamos que
una estructura de 7 dimensiones y 30 items es ideal para medir el clima laboral.
Los resultados de esta investigacion son contrarios a los hallazgos de Sumba-

Bustamante et al. (2022), Barria-Gonzalez et al. (2021), Calizaya (2021),
JuarezGarcia et al. (2022), Pefa-Suarez et al. (2022) y Greco et al. (2020)
guienes al construir escalas de clima laboral, obtuvieron estructuras diferentes.
Esta informacion nos conlleva a una valiosa deduccion: existe coherencia entre
la estructura factorial y el modelo tedrico propuesto. Aunque se observan
variaciones, como la reduccién en el nUmero de items, se mantiene la premisa
de que el clima laboral se compone de siete dimensiones, lo que respalda la

consistencia entre la teoria y la estructura encontrada.

Sobre los resultados asociados al tercer objetivo especifico, en la dimension
confianza, valor del trabajo, orientacién hacia el equipo y tolerancia al fracaso,
se alcanzaron coeficientes de confiabilidad superiores a .90. Por otro lado, en las
dimensiones de ética, creatividad e innovacion, asi como empatia, los valores se
encontraron dentro de un rango de .80 a .91. Estos resultados revelan que los
niveles de confiabilidad de la escala son 6ptimos. Esta interpretacion encuentra
respaldo en los aportes de Viladrich et al. (2017) y Vizioli et al. (2022) quienes
argumentan que un coeficiente de confiabilidad 6ptimo debe ser igual 0 mayor a
.70. Los resultados coinciden con Pefia-Suarez et al. (2022) y Greco et al. (2020)
los cuales utilizaron el coeficiente omega para calcular la confiabilidad de escalas
de clima laboral. Sin embargo, difieren de Platania et al. (2021) y Andrade et al.
(2021), quienes usaron el coeficiente alfa para este mismo proceso, aun
sabiendo que es menos preciso y mas sesgado. Estos hallazgos nos conducen
a una conclusién clara: la escala tiene el potencial de ofrecer estimaciones
consistentes a lo largo del tiempo, lo que es poco probable que las respuestas
cambien significativamente si las personas responden la escala en mas de una

ocasion.
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Sobre los resultados del altimo objetivo especifico, los baremos se establecieron
por dimensiones en base a la estructura de 30 items. Como se observa en la
Tabla 6, se establecieron tres niveles o categorias, cada uno de ella con un rango
percentilar de igual longitud. Es asi que del percentil 1 al 20 corresponde al nivel
bajo, del percentil 30 al 60, un nivel medio y del percentil 70 al 99 corresponde a
un nivel alto. Lo que estos datos demuestran es que con estos baremos ya es
posible estimar con mayor certeza y menos sesgo el nivel de los elementos que
conforman el clima laboral. Esta afirmacion encuentra respaldo teérico en los
argumentos de Aste et al. (2013) quien explica que los baremos son elementos
esenciales en la elaboracion de instrumentos de evaluacién ya que proporcionan
lo necesario para transformar un puntaje directo en una explicacion. A esto
conviene afadirle lo explicado por Neira (2020) quien sefiala que una escala no
se limita Unicamente a la asignacion de puntajes, sino que es fundamental
explicar qué significan esos puntajes en términos concretos. Los resultados no
pueden ser contrastados con el marco de referencia establecido, dado que los
antecedentes carecen de baremos. Analizando estos argumentos, podemos
argumentar que esta investigacion contiene elementos sustanciales que la
transforman en un importante antecedente en la investigacion instrumental del
clima laboral. Basados en este hecho, recomendamos a futuros investigadores
a incluir la baremacion correspondiente al disefiar escalas, o incluso cuando se
validan en contextos distintos a los de su creacion. Esto podra evitar sesgos e

incrementara su utilidad en la practica.
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VL. CONCLUSIONES

1. La escala de clima laboral evidencia Optimos niveles de validez y
confiabilidad, asi como una baremacion para medir este constructo por

dimensiones.

2. A nivel de contenido la escala es valida, ya que se encontr6é una V de

Aiken mayor a .93 en todos los items y un intervalo de confianza entre .70 a 1.00.

3. La escala es valida a nivel de constructo. Se encontré que la escala que
contiene 7 dimensiones latentes y 30 items con cargas mayores a .40, presenta

adecuadas medidas de ajuste.

4. Se concluye que la escala es consistente, ya que se obtuvieron valores

en el coeficiente omega y alfa ordinal superiores a .80.

5. Por ultimo, se concluye que la escala cuenta con baremos que pueden

utilizarse para evaluar la variable de estudio por dimensiones.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. De pasar por un proceso de validacion o adaptacion, recomendamos
trabajar con un indice de confianza al 95% el cual resulta mas idoneo para estos
objetivos. Esta recomendacion se brinda ya que, segun la APA, estos intervalos

son indispensables para comprender en su totalidad la validez de contenido.

2. De emplear un analisis factorial confirmatorio, trabajar con un tamano de
muestra mayor a 500 participantes, de tal forma que puedan obtenerse

mediciones mas certeras respecto a la estructura interna de la escala.

3. Segquir utilizando el coeficiente omega para obtener la confiabilidad de

esta escala ya que es el método més idéneo para escalas politdmicas.

4, Recomendamos realizar un andlisis bifactor para identificar si existe un
factor general y asi poder establecer un baremo para el constructo de forma

global.
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ANEXO 1la: Tabla de operacionalizacion de variables.

Variables de Definicion Definicion , -, . o
; . Dimension Indicadores Escala de medicion
estudio conceptual operacional
Clima laboral |Caracteristicas del |Sera medido a = Confianza Sentimiento de Ordinal
gmblente de trabajo, través de la Escala seguridad en el
incluyendo los _ _
valores, las clima laboral, el trabajo.
practicas, las cual tendra 7 Confianza en los
politicas, el dimensiones las lideres
liderazgo y las y
interacciones entre |cuales son: comparieros de
los miembros de la |5 nfianza, valor del trabajo.
organizacion . . . _
(Cameron, 2021) trabajo, orientacion| = Valor del Creencia en el
hacia el equipo, trabajo valory la

empatia, tolerancia
al fracaso, ética 'y
creatividad e

innovacion.

importancia del
trabajo.

Sentimiento de
gue el trabajo
tiene un propdsito
significativo.




Orientacion

hacia el equipo

Tolerancia al
fracaso
Etica

Cooperacion y
apoyo mutuo
entre los
miembros del
equipo.
Sentimiento de
pertenencia y
camaraderia en el
equipo.
Aceptacion de
errores como
parte de
aprendizaje.
Capacidad para
aprender de los
errores y seguir
adelante. Respeto
por las normas y
reglas de la
organizacion




Creatividad e
innovacion
Empatia

Responsabilidad
y compromiso
personal con la
ética en el
trabajo. Fomento
y apoyo a la
creatividad y la
innovacion.
Exploracién y
experimentacion
de nuevas ideas y
enfoques. La
comunicacion
abierta 'y
receptiva.

El apoyo y ayuda

mutua.




ANEXO 1b: Tabla de especificaciones

Variable

Clima laboral

Definicion conceptual

Caracteristicas del ambiente de trabajo, incluyendo los valores, las practicas, las politicas, el liderazgo y las interacciones entre los
miembros de la organizacion (Cameron, 2021)

Definicion operacional

Sera medido a través de la Escala clima laboral, el cual tendra 7 dimensiones las cuales son: confianza, valor del trabajo, orientacion hacia
el equipo, empatia, tolerancia al fracaso, ética y creatividad e innovacion.

. ., Objetivo : .
Dimension JoJet Indicadores N % Items Orden
dimensional

1. Mi entorno laboral me hace sentir seguro. +
Medir el grado de Sentlr_rcljlegto del 2. Asi como valora su rentabilidad, la empresa valora mi N

confianza en el SegLf[” ; lene seguridad.

rabajo . .
entorno laboral, J 3. La empresa se preocupa por mi salud y bienestar. +
abordando el L " : laboral
_ sentimiento de . . a.er-npresa g.aran iza un en. orno la qra seguro.
Confianza | oo ridad en el 8 | 14% 5. Mis jefes cultivan una relacion arménica con todos.

trabajo y la confianza 6. Mis superiores promueven un ambiente de trabajo N

en los lideres y Confianza en los armonioso.
comparieros de lideres y comparieros 7. Cuento con el apoyo de mis comparfieros cuando lo N

trabajo. de trabajo. necesito.
8. Mis comparieros fomentan un ambiente laboral N
armonico
Evaluar la percepcion , 9. L lora | d ~
Valor del de los empleados Cregnma en eI' valor y . La empresa valora las tareas que desempefio +
: sobre la creencia en | la importancia del 8 | 14% _ — _ _
trabajo trabai 10. La empresa brinda un propdésito claro y valioso a mi

el valory la rabajo. trabajo +




importancia del
trabajo, asi como su
sentimiento de que el
trabajo tiene un
propésito significativo
en su lugar de
trabajo.

Sentimiento de que el
trabajo tiene un
propésito significativo

11.

La empresa reconoce la calidad de mi trabajo y sus
resultados.

12.

La empresa aprecia el esfuerzo que pongo en mi
trabajo.

13.

Observo cémo mi trabajo forma parte esencial de Ia
misién de la empresa

14.

La empresa reconoce la importancia de mi trabajo
para su crecimiento.

15.

La empresa me hace saber que mi trabajo tiene un
valor unico para su funcionamiento.

16.

Siento que el trabajo que realizo tiene un propésito
significativo.

Evaluar el nivel de
cooperacion y apoyo
mutuo entre los

Cooperacion y apoyo
mutuo entre los
miembros del equipo.

17.

En mi trabajo, nos apoyamos mutuamente para
alcanzar nuestros objetivos.

18.

En mi trabajo, no dejamos que un compafiero de
equipo se sienta solo o aislado.

19.

Todos nos tratamos con respeto en el trabajo.

20.

Nunca dejamos que los desacuerdos afecten

Orientacion| miembros del equipo, negativamente nuestras relaciones de equipo en el
hacia el asi como el 14% trabajo
equipo sentimiento de 21. En el trabajo todos compartimos un sentido de
pertenencia y proposito comun
camaraderia en el Sentimiento de 22. Me siento rodeado/a de personas que me apoyan en
equipo. pertenencia y mi trabajo
camaraderia en el . . — -
equipo 23. Mi equipo es como una segunda familia para mi
24. En el trabajo, mis compafieros y yo compartimos un
sentido de unidad
Tolerancia | Evaluar la capacidad La% 25. En donde trabajo, se valora la aceptacion de errores
al fracaso | de la empresa para 0 por parte de los trabajadores




fomentar la 26. En mi trabajo, fomentamos que los trabajadores
aceptacion de reconozcan Sus equivocaciones sin sentir
errores como parte Aceptacion d vergienza.
del proceso de Cegoﬁfnarfeeégores 27. Donde trabajo, se alienta a los empleados a admitir
aprendizaje y la parte y aceptar sus errores sin temor
habilidad de aprendizaje. . .
aprender de los 28. En mi lugar de trabajo, los errores no afectan
errores y continuar negativamente la autoconfianza de los empleados
avanzando en su trabajo.
29. Donde laboro, ofrecemos oportunidades para
rectificar errores y seguir avanzando.
Capacidad para 30. En mi trabajo se promueve una actitud positiva y
aprender de los constructiva frente a los errores.
errores y seqguir 31. En mi trabajo se abordan los errores con resiliencia
adelante. y determinacion.
32. Donde trabajo, se busca activamente soluciones en
lugar de desanimarnos ante los errores.
33. Donde trabajo, se promueve y actia de acuerdo con
Medir el grado de los valores de la organizacion.
respeto por las . .
normas y reglas de la Respeto por las 34. En mi trabajo respetan y cumplen con las normas y
organizacién, asi normasy reg|as de la reglas establecidas.
como la organizacion 35. En mi trabajo, nos aseguramos de cumplir con
Et responsabilidad y La% todas las politicas y reglamentos
ica : 0 .
compromiso personal 36. Donde laboro, nos esforzamos por entender y seguir
con la ética en el las reglas que rigen las tareas.
trabajo, con el fin de 37 E rabai r " g
evaluar la integridad | Responsabilidad y . En mi trabajo nos aseguramos de actuar de
4t lent ) manera ética en todas las responsabilidades
euca en el entorno | compromiso personal laboral
laboral > aborales.
: con la ética en el . . . TR
38. En mi trabajo, buscamos soluciones éticas incluso en

trabajo.

situaciones dificiles.




39. Mis jefes cumplen con sus obligaciones laborales
de manera honesta y responsable.
40. En mi organizacion, se toman en cuenta los valores
éticos al tomar decisiones.
41. Existen oportunidades formales para compartir
propuestas innovadoras.
42. En mi trabajo, se me anima a buscar métodos
Foment? Yda%‘)y? ala novedosos para sortear obstaculos
creatividad y la , . , . . .
Evallée};erelrgra:ggaen innovaciér): 43. En mi trabajo, se incentiva a pensar mas alla de las
qu P ' soluciones convencionales.
fomenta la : :
o creatividad y la 44. Existen espacios y recursos donde proponer
Crea‘gwdad innovacion, asi como 145 proyectos innovadores.
. .., 0 A .
innovacion la disposicion a 45. Se nos anima a proponer nuevas ideas y
explorar y soluciones en mi trabajo
experimentar nuevas : - - R
P Exploracion y 46. Mi equipo de trabajo esta abierto a probar nuevas
ideas y enfoques en i i6 formas de abordar tareas
el entorno laboral. | €xPerimentacion de : :
nuevas ideas y 47. Existen espacios y recursos para colaborar en
enfoques. proyectos innovadores.
48. Las ideas originales se toman en cuenta en la toma
de decisiones.
. 49. Se incentiva a los empleados a plantear preguntas
Evaluar la capacidad aclarar dudas abiertamente
de la organizacion y : : -
para fomentar una 50. Los miembros de mi equipo demuestran empatia
Empatia cultura de empatia a La comunicacion La% hacia los demas
Z . . 0
P traves de una abierta y receptiva. 51. Se fomenta la ayuda entre departamentos para
comunicacion abierta lograr objetivos comunes
y receptiva, asl como 52. La empresa facilita la comunicacion entre

del apoyo y la ayuda

diferentes departamentos.




mutua entre los
empleados.

El apoyo y ayuda
mutua.

53.

La empresa brinda un canal seguro para informar
problemas.

54.

En mi lugar de trabajo, se fomenta la colaboracion
entre los empleados.

55.

Existe un espiritu de solidaridad en mi equipo.

56.

La empresa mantiene canales de comunicacion
abiertos con los empleados.

Total

100%




ANEXO 02: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
Estimado participante,

Este es el cuestionario de la escala de clima laboral. Tu opinion es fundamental
para ayudarnos a comprender mejor las condiciones y el ambiente en tu lugar de
trabajo. A continuacion, encontrardas una serie de afirmaciones o items
relacionados con diferentes aspectos de tu entorno laboral. Por favor, responde
de manera honesta y sincera, basandote en tu experiencia personal en tu lugar
de trabajo actual. No existen respuestas correctas ni incorrectas en este
cuestionario, ya que buscamos tu percepcidon genuina. Si en algun item no estas
seguro de la respuesta, selecciona la opcion que mejor refleje tus experiencias
y opiniones. Tu participacion es completamente confidencial, y tus respuestas se
utilizardn unicamente con fines de investigacion. Agradecemos tu colaboracion,
ya que contribuir4 a generar conocimiento valioso sobre el clima laboral en tu

organizacion.

Sexo:
Edad:
1) 2) 3 4) )
Casi Casi
Nunca nunca A veces siempre | Siempre
items D@ [Q)| 4G

1. Mi entorno laboral me hace sentir seguro.

N

. Asi como valora su rentabilidad, la empresa valora mi
seguridad.

. La empresa se preocupa por mi salud y bienestar.

. La empresa garantiza un entorno laboral seguro.

. Mis jefes cultivan una relacién arménica con todos.

o O | W

. Mis superiores promueven un ambiente de trabajo armonioso.

7. Cuento con el apoyo de mis compafieros cuando lo necesito.

8. Mis compafieros fomentan un ambiente laboral arménico

9. La empresa valora las tareas que desempefio




10.

La empresa brinda un proposito claro y valioso a mi trabajo.

11.

La empresa reconoce la calidad de mi trabajo y sus
resultados.

12.

La empresa aprecia el esfuerzo que pongo en mi trabajo.

13.

Observo como mi trabajo forma parte esencial de la misién
de la empresa

14.

La empresa reconoce la importancia de mi trabajo para su
crecimiento.

15.

La empresa me hace saber que mi trabajo tiene un valor
Gnico para su funcionamiento.

16.

Siento que el trabajo que realizo tiene un propdsito
significativo.

17.

En mi trabajo, nos apoyamos mutuamente para alcanzar
nuestros objetivos.

18.

En mi trabajo, no dejamos que un compafiero de equipo se
sienta solo o aislado.

19.

Todos nos tratamos con respeto en el trabajo.

20.

Nunca dejamos que los desacuerdos afecten
negativamente nuestras relaciones de equipo en el trabajo

21.

En el trabajo todos compartimos un sentido de propésito
comun

22.

Me siento rodeado/a de personas que me apoyan en mi
trabajo

23.

Mi equipo es como una segunda familia para mi

24,

En el trabajo, mis compafieros y yo compartimos un sentido
de unidad

25.

En donde trabajo, se valora la aceptacién de errores por parte
de los trabajadores

26.

En mi trabajo, fomentamos que los trabajadores reconozcan
Sus equivocaciones sin sentir vergiienza.

27.

Donde trabajo, se alienta a los empleados a admitir y
aceptar sus errores sin temor




28.

En mi lugar de trabajo, los errores no afectan
negativamente la autoconfianza de los empleados en su
trabajo.

29.

Donde laboro, ofrecemos oportunidades para rectificar
errores y seguir avanzando.

30.

En mi trabajo se promueve una actitud positiva y
constructiva frente a los errores.

31.

En mi trabajo se abordan los errores con resiliencia y
determinacion

32.

Donde trabajo, se busca activamente soluciones en lugar
de desanimarnos ante los errores.

33.

Donde trabajo, se promueve y actla de acuerdo con los
valores de la organizacion.

34.

En mi trabajo respetan y cumplen con las normas y reglas
establecidas.

35.

En mi trabajo, nos aseguramos de cumplir con todas las
politicas y reglamentos

36.

Donde laboro, nos esforzamos por entender y seguir las
reglas que rigen las tareas.

37.

En mi trabajo nos aseguramos de actuar de manera ética
en todas las responsabilidades laborales.

38.

En mi trabajo, buscamos soluciones éticas incluso en
situaciones dificiles.

39.

Mis jefes cumplen con sus obligaciones laborales de
manera honesta y responsable.

40.

En mi organizacion, se toman en cuenta los valores éticos
al tomar decisiones.

41.

Existen oportunidades formales para compartir propuestas
innovadoras.

42.

En mi trabajo, se me anima a buscar métodos novedosos
para sortear obstaculos

43.

En mi trabajo, se incentiva a pensar mas alla de las
soluciones convencionales.




44

. Existen espacios y recursos donde proponer proyectos
innovadores.

45.

Se nos anima a proponer nuevas ideas y soluciones en mi
trabajo

46.

Mi equipo de trabajo esta abierto a probar nuevas formas
de abordar tareas

47.

Existen espacios y recursos para colaborar en proyectos
innovadores.

48.

Las ideas originales se toman en cuenta en la toma de
decisiones.

49.

Se incentiva a los empleados a plantear preguntas y aclarar
dudas abiertamente.

50.

Los miembros de mi equipo demuestran empatia hacia los
demas

51.

Se fomenta la ayuda entre departamentos para lograr
objetivos comunes

52.

La empresa facilita la comunicacién entre diferentes
departamentos.

53.

La empresa brinda un canal seguro para informar
problemas.

54.

En mi lugar de trabajo, se fomenta la colaboracion entre los
empleados.

55.

Existe un espiritu de solidaridad en mi equipo.

56.

La empresa mantiene canales de comunicacién abiertos con
los empleados.




ANEXO 03: CONSENTIMIENTO INFORMADO

CONSENTIMIENTO INFORMADO
Titulo de la investigacion: Escala de Clima Laboral en Piura 2023
Investigadores: Astrid Carolina Meléndez Ramos y Katherine Janet Fiestas Calderon

Propésito de la investigacién: Le invitamos a participar en un estudio llamado “Construccion y
analisis psicométrico: Escala del clima laboral en trabajadores de instituciones publicas y privadas
de la ciudad de Piura 2023", que tiene como objetivo evaluar el ambiente laboral de trabajadores
en instituciones publicas y privadas en la ciudad de Piura. Este estudio es realizado por estudiantes
de Psicologia de la Universidad César Vallejo en Piura y cuenta con la aprobacion de la universidad
y de las instituciones donde se llevara a cabo.

Procedimiento: Si decide participar, se le hara una encuesta o entrevista que tomara unos 25
minutos. Las respuestas seran anénimas, identificadas solo por un nimero.

Participacion voluntaria: Puede hacer preguntas para aclarar dudas antes de decidir si participar.
Su eleccion sera respetada, y puede retirarse en cualquier momento.

Riesgos: No hay riesgos significativos en participar en este estudio. Si hay preguntas incomodas,
puede optar por no responderias.

Beneficios: Los resultados se compartiran con las instituciones. No habra beneficios economicos,
pero el estudio podria beneficiar a la salud publica.

Confidencialidad: Sus respuestas seran confidenciales y no se usaran para otros fines. Los datos
se eliminaran después de un tiempo.

Consentimiento: Después de leer esto, autorizo mi participacion en la investigacion mencionada.

Nombre y apellidos:

Fecha y hora:



ANEXO 04: MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Evaluacion por juicio de expertos

Respelado | Us
del mstrumento es de gran r

sean utilizados sficientemente; aportando al quehac

ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Escala de clima laboral”. La evaluacién
vancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste
or psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1, Datos generales del juez
Nombre def juez: |
| AVceElica  BAdoun cAUe
|
Grado profesional: iMaesirr- (X) Doctor ()
s = - diicaiiva (X)  Social () Clinica () rganizacional (X)
Area de formacian académ : o 1 !
: Olin s
Argas de experiencia profesional: | Y Q\%)m
Instini
:banos R
i iiento parental negligente
2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por uicio de expertos.
3. Datos de la escala:
Nombre de la Prueba: baral
Autora: sstas Calderdn
. rolina Melendez Ramos
Procedencia:
Administracion: ndividual y co
Farmato impres
1 ones entre los miembros de fa organizacion
cala tiene 7 dimensiones las cuales son:
alo. crientacion hacia el equipa, empatia,
y creatividad e innovacion.
. 7 Definicion
cala de ofima laborsi _a dimension de confianza en el clima laboral se enfoca en
a importancia de fomentar la sensacion de seguridad y
La escala de cliena jauora confianza en el lugar de trabajo, lo que puede lievar a una

baja en la teoria del liderazgo
positivo y rendimiento

mayaor satisfaccion laboral, compromiso y bienestar
ysicologico.

extraordinario. En la teoria del
liderazgo positivo y rendimiento
extraordinario, el clima laboral as
considerado como uno de los
factores clave para lograr un atio
desemperio y bienestar en las

En cuanto a la dimension valor del trabajo, esta hace
referencia a fa percepcion de los colaboradores sobre el
significado y propésito de su trabajo, y esta compuesta por
[dos indicadores que miden la creencia en la importancia dell
bajo y el sentimiento de que el trabajo tiene un propdsito
significativa.

lorganizaciones. Es, dicho de ctro
modo. la percepcion compartida
de los colaboracores rca de
las caracteristi i

ite

_a dimension orientacion hacia el equipo, puede resumirse
como la forma en que los colaboradores perciben el trabajo
©n equipo y la colaboracion en la organizacién. Segun

algunos estudios, los indicadores clave para comprender
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[de trabajo. incluyendo los
valores, las practicas. las
’Dol‘nca:

sta dimension pueden resumirse en la cooperacion vy el
2poyo mutuo entre los miembros del equipo y el
Santimiento de pertenencia en el equipo.

';r-i::

1 0rgan

La dimension de tolerancia al fracaso es crucial para el
clima laboral segun la teoria del liderazgo positivo y
rendimiento exiraordinario. Esta dimension se refiere a la
actitud de los miembros de la organizacion hacia los
errores y fracasos, y su capacidad para aprender y seguir
adelante.

Etica

L2 dimension ética tiene dos indicadores: Respeto por las
normas y reglas de la organizacion; y la responsabilidad y
[compromiso personal con la ética en el trabajo se enfoca
len la importancia de los valores éticos compartidos y el
respeto por las normas y reglas de la organizacion.

Creatividad e
innovacion

La dimensién de creatividad e innovacion se refiere a la
capacidad de la organizacién para fomentar y apoyar la
creatividad y la innovacion en su personal, 1o que a su vez
pusde jlevar a una mayor satisfaccion laboral y una mayor
imotivacion.

Empatia

La empatia en el clima laboral es la habilidad de
comprender y compartir las emociones y perspectivas de
0s demas. Se frata de mostrar un genuino interés por los
idemas, escuchar activamente, ser sensible a sus
necesidades y actuar con compasion. Dos indicadores
clave para medir la empatia en el ciima laborai son la
lcomunicacion abierta y receptiva, y el apoyo y ayuda

fmutua.

Presentacién de instrucciongs para el juez:

nto |
mos, en e

indicador

El item no es claro.

' Caiificacion
Na cumple conel ¢
CLARIDAD
Ei am se | 2. Bajo Nivel
comprende
faciimente, es

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo cor su significado o por la
ordenacion de estas.

decir, su sintactica

y semantica son 3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
| algunos de los términos del item.

la dimension ¢
ni gue est Acursrdo (moderado nivel)

a

adecuadas.
] _— " i . = : .
£ MHoHvel El item es claro, tiene seméntica y sintaxis
adecuada.
1. totaimente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacion légica con ia dimension.
cumple con el criteric)
COHERENCIA ' y 7 2 i ;
El e Tione 2. Desacuerdo  (bejo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /iejana con
o cuerdo) i i
relacion logica con a ‘Efm) BALi& 1 a dimension.

El item tiene una relacion moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension gue esta midiendo.

El item puede ser eliminado sin gue se vea
afectada la medicién de la dimension.

Z. gajo Nive

portante, es }

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.




o nival f El item es relativamente importante.

A [ ST
4. Alto nivel LEI item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escaia de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel |
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Dimensiones de la Escala de clima laboral
° Primera dimension: Confianza

° Obijetivos de la Dimension: Medir el grado de confianza en el entorno laboral, abordando el
sentimiento de seguridad en el trabajo y la confianza en los lideres y comparieros de trabajo.

Item

|Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

tivan una
20n todos.

Bl J-C"C

companesos e
rabajo

lis superiores promueven Lin
ambiente de trabajo armenioso.

Cuento con el apoyo de mis
compaieros cuando la necesito.

Mis companeros fomentan un
ambiente laboral arménico

4\4:5\‘3_?:_,:_5

L{
4
4

Dimensiones de la Escala de clima laboral

° Segunda dimension: Valor del trabajo

® Objetivos de la Dimensién: Evaluar la percepcion de los empleados sobre la creencia en el
valor y la importancia del trabajo, asi como su sentimiento de que el trabajo tiene un proposito
significativo en su lugar de trabajo

T x
’ Indicadores item laridad| Coherencia | Relevancia Observaclo!\es/
] o g o i Recomendaciones
| 9 valora lag tareas quel g
I o | 1 4 i
an a] “ '.,1 L{ \\1.
t L
1 Y 1
| \
e sy 1 7 o
13 mi trabgjo forma g #i LA BTY Totp
esercial de la mision de la ’; ’_2) _):. v EiEva'ie 94
empresa E.AJM U DE LAE-
2 14, la empresa reconcce la 5
Sentimiento de que & & 2 { [
i raalo e un mporane demivabajoparasy (| 4 4
gg)rﬁzzgzvo 15. La empresa me hace saber que
mi trabajo tiene un valor unico Z—f Yy ’1
para su funcionamiento.
16. Siento que el trabajo que realizo | * ! 3 3 (8 Hﬁﬁ [YvS =
tiens un proposito significativo. 3 ! ' QA 20 ek,
Dimensiones de la Escala de clima laboral
° Tercera dimension: Crientacion hacia el equipo
° Objetivos de la Dimensién: Evaluar el nivel de cooperacion y apoyo mutue entre los miembros

del equipo, asi como el sentimienta de pertenencia y camaraderia en el equipo.

Claridad

Coherencia

Obser

Recomendaciones

Y

Depe de

BN G TRV




§O

Y
21. En el trabajo todos compartimos L,[ .
1 sentido de proposito comun b(
22 iento rodeado/a de
S 1o de personas que me apoyan an mi (1 L\ (_t .
pertenencia y trabajo
camaraderia en el 23. Mi equipo es como una segunda [ &1
equipo. familia para mf Li 1 5
24. En el trabajo, mis comparieros y
yo campartimos un sentido ce '\1 b\ kﬂ .
unidad
Dimensiones de la Escala de clima laboral
° Cuarta dimension: Tolerancia al fracaso
e Objetivos de la Dimensicn: Evaluar la capacidad de la empresa para fomentar la aceptacion

de errores como parte del proceso de aprendizaje v la habilidad de aprender de los errores y
centinuar avanzando.

1611 de

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

mo parte

Donde trabajo. se alienia 2 log
empleados a admitir y aceptar
SUS srrores sin temor

28. Enmilugar de trabajo, los
arrores no afectan
negativamente la autoconfianza

de los empleados n su trabajo

29. Donde laboro, ofrecemos
oportunidades para rectificar
errores y seguif avanzando.

ICapacidad para

30. En mitrabajo se promusve una
actitud positiva y constructiva
frente a los errores.

A

laprender de los
lerrores y seguir
ladelante.

31. Donde trabajo, se busca
activamente soluciories en lugar
de desanimamos ante los

errcres

Jedir el ¢

rado de respeto por las normas y reglas de la
1 y compromiso personal con la ética en el trabajo,
en el entorno laboral.

Respeto por las

de la organizacion

2,

3

Indicadores item Claridad| Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
33. Dornide trabajo, se promueve y b ”9
actua de acuerdo con los valores =5 M" i

i

normas y reglas de
la organizacion

34. En mitrabajo respetan y
cumplen con las normas y reglas
establecidas.

Y

L{

L,{

35._En mi trabajo, nos aseguramos

L
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de cumplir con todas las politicas
y reglamentos

26. Donde laboro. nos esforzamos
por entender y seguir las reglas

que rigen ias tareas.

By Mi N .

37. Enmi trabajo nos aseguramos
de actuar de manera ética en
todas las responsabilidadeas

laborales.

i amos
Responsabilidad y ;
lcompromiso

0N 12

«a de clima laboral

sexia dirne eatividad e innovacion

3 Aon:
Objetivos

de la Dimension: Evaluar el grado en que la empresa fomenta la creatividad y la

innovacion, asi comao la disposicion a explorar y experimentar nuevas ideas y enfoques en el

entorno laboral.

Indicadores ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Ohservaciones/
Recomendacicnes

41. Existen oportunidades formales
para compartir propuestas

innovadoras.

(_1

42. Enmi trabajo, se me anima a
buscar metodos novedosos para

romento y:apoyoa sorfear obstaculog

a tividad y la

£ 43.
nnovacion. :

En mi trabajo, se incentiva a
pensar mas alia de las

soluciones convenciol

Yisten espacias y re
pro 2 proye

iales se toman en
ma de decicionss.

! jentd gn

o Pl M

Dimensiones de la Escala de clima laboral
o Séptima dimensién: Empatia

Objetivos de la Dimensién: Evaluar la capacidad de la organizacién para fomentar una cuitura

de smipatia a ravés de una comunicacion abierta y receptiva, asi como del apoyo y la ayuda

mutua entre los empleados.

Indicadores item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Se incentiva a los empleados a
plantear preguntas y aclarar
dudas abiertamente.

1

La empresa brinda un canal
seguro para infarmar problamas.

lLa comunicacion
labierta y receptiva.

b
4
i
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Escala de clima laboral”. La evaluacion
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

NS S8l ez )Angel Oswaldo Saavedra Sanchez

Grado profesional: [Maestro (X) Doctor ()
Educativa (X) [Social () Clinica () Frganizacional (X)

Area de formacién académica:

Areas de experiencia profesional: Clinica, organizacional

Institucion donde labora: | Uerza Aérea del Perl

Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afos ()

el area: Mas de 5 afios (x)

Experiencia en Investigacion comportamiento parental negligente

Psicométrica:

(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba: [Escala de clima laboral

Autora: [Katherine Janet Fiestas Calderén
Astrid Carolina Melendez Ramos

Procedencia: |Pert

Administracién: |Individual y colectivo
Formato impreso con los items y las preguntas

Tiempo de aplicacion: 25 minutos

Ambito de aplicacion: Ambito organizacional

Significacién: | La escala mide el clima laboral, definido como Caracteristicas del
ambiente de trabajo, incluyendo los valores, las practicas, las politicas, el
liderazgo y las interacciones entre los miembros de la organizacién
(Cameron, 2021). La escala tiene 7 dimensiones las cuales son:
confianza, valor del trabajo, orientacién hacia el equipo, empatia,
tolerancia al fracaso, ética y creatividad e innovacion.

4. Soporte tedrico
o-o-o INVESTIGA
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Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Escala de clima laboral.

La escala de clima laboral se
baja en la teoria del liderazgo
positivo y rendimiento
lextraordinario. En la teoria del
liderazgo positivo y rendimiento
lextraordinario, el clima laboral es
iconsiderado como uno de los
factores clave para lograr un alto
desempenio y bienestar en las
lorganizaciones. Es, dicho de otro
modo, la percepcién compartida
de los colaboradores acerca de
las caracteristicas del ambiente
de trabajo, incluyendo los
\valores, las préacticas, las
politicas, el liderazgo y las
interacciones entre los miembros
de la organizacién (Cameron,
2021).

Confianza

La dimensién de confianza en el clima laboral se
lenfoca en la importancia de fomentar la sensacién
de seguridad y confianza en el lugar de trabajo, lo
lque puede llevar a una mayor satisfaccion laboral,
lcompromiso y bienestar psicolégico.

Valor del trabajo

En cuanto a la dimension valor del trabajo, esta
hace referencia a la percepcion de los
icolaboradores sobre el significado y propdsito de
su trabajo, y estd compuesta por dos indicadores
lque miden la creencia en la importancia del trabajo|
ly el sentimiento de que el trabajo tiene un
propdsito significativo.

Orientacion hacia el
equipo

La dimension orientacion hacia el equipo, puede
resumirse como la forma en que los colaboradores
perciben el trabajo en equipo y la colaboracién en
la organizacion. Segun algunos estudios, los
indicadores clave para comprender esta dimension
lpueden resumirse en la cooperacién y el apoyo
mutuo entre los miembros del equipo y el
isentimiento de pertenencia en el equipo.

Tolerancia al fracaso

La dimensién de tolerancia al fracaso es crucial
para el clima laboral segun la teoria del liderazgo
positivo y rendimiento extraordinario. Esta
dimensién se refiere a la actitud de los miembros
de la organizacioén hacia los errores y fracasos, y
lsu capacidad para aprender y seguir adelante.

Etica

La dimensién ética tiene dos indicadores: Respeto
por las normas y reglas de la organizacion; y la
responsabilidad y compromiso personal con la
ética en el trabajo se enfoca en la importancia de
los valores éticos compartidos y el respeto por las
normas y reglas de la organizacion.

Creatividad e
innovacion

La dimension de creatividad e innovacion se
refiere a la capacidad de la organizacién para
fomentar y apoyar la creatividad y la innovacién en
su personal, lo que a su vez puede llevar a una
mayor satisfaccion laboral y una mayor
motivacion.

Empatia

La empatia en el clima laboral es la habilidad de
icomprender y compartir las emociones y
perspectivas de los demas. Se trata de mostrar un
lgenuino interés por los demas, escuchar

lactivamente, ser sensible a sus necesidades y

o-o-e INVESTIGA
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lactuar con compasion. Dos indicadores clave para
imedir la empatia en el clima laboral son la
lcomunicacion abierta y receptiva, y el apoyo y
layuda mutua.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento la Escala de clima laboral elaborado por Katherine Janet Fiestas Calderén
y Astrid Carolina Melendez Ramos, en el aio 2023. De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno
de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

El item requiere bastantes modificaciones o una

CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las

2. Bajo Nivel
El item se palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.
facilmente, o8 Se requiere una modificacién muy especifica de

decir, su sintactica | 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.

y semantica son - ) 4 —
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuadas. 4. Alto nivel
adecuada.

—_

. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion I6gica con la dimension.
cumple con el criterio)

COHERENCIA | 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relaciéon tangencial /lejana con
El item tiene acuerdo) la dimensién.

relacion logica con El item tiene una relacién moderada con la

la dimensién o | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.

indicador que esta

SRS 4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
’ nivel) dimensién que esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
El item es esencial | 2. Bajo Nivel

o importante, es

puede estar incluyendo lo que mide éste.

) 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
decir debe ser

incluido. 4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

oo INVESTIGA
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2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones de la Escala de clima laboral
. Primera dimension: Confianza

. Obijetivos de la Dimensién: Medir el grado de confianza en el entorno laboral, abordando el
sentimiento de seguridad en el trabajo y la confianza en los lideres y comparfieros de trabajo.

) Observaciones/
Indicadores ltem Claridad| Coherencia | Relevancia Recomendaciones
ISentimiento de 1. Mi entorno laboral me hace sentir 4 4 4
lseguridad en el seguro.
trabajo 2. Asi como valora su rentabilidad, 4 4 4
la empresa valora mi seguridad.
3. Laempresa se preocupa por mi 4 4 4
salud y bienestar.
4. Laempresa garantiza un entorno 4 4 4
laboral seguro.
(Confianza en los 5. Mis jefes cultivan una relacion 4 4 4
lideres y armonica con todos.
companeros de 6. Mis superiores promueven un 4 4 4
trabajo ambiente de trabajo armonioso.
7. Cuento con el apoyo de mis 4 4 4
companeros cuando lo necesito.
8. Mis comparieros fomentan un 4 4 4
ambiente laboral arménico
Dimensiones de la Escala de clima laboral
. Segunda dimensién: Valor del trabajo
. Objetivos de la Dimensién: Evaluar la percepcién de los empleados sobre la creencia en el

valor y la importancia del trabajo, asi como su sentimiento de que el trabajo tiene un propdsito
significativo en su lugar de trabajo.

i Observaciones/
Indicadores tem Claridad| Coherencia | Relevancia Rocomandaclonos
. 9. La empresa valora las tareas que) 4 4 4

ICreencia en el valor ~

. . desemperio
ly la importancia del - —

x 10. La empresa brinda un propésito 4 4 4
trabajo.

claro y valioso a mi trabajo.
AAL

o%%® INVESTIGA

*ee UCV



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

11. La empresa reconoce la calidad 4 4 4
de mi trabajo y sus resultados.

12. La empresa aprecia el esfuerzo 4 4 4
que pongo en mi trabajo.

13. Observo como mi trabajo forma 4 4 4
parte esencial de la mision de la
empresa

. 14. La empresa reconoce la 4 4 4
ISentimiento de que

o importancia de mi trabajo para su|
lel trabajo tiene un

st crecimiento.
propdsito

o s . 15. La empresa me hace saber que 4 4 4
Isignificativo : - -
mi trabajo tiene un valor Unico

para su funcionamiento.

16. Siento que el trabajo que realizo 4 4 4
tiene un proposito significativo.

Dimensiones de la Escala de clima laboral
. Tercera dimension: Orientacion hacia el equipo

. Objetivos de la Dimensién: Evaluar el nivel de cooperacién y apoyo mutuo entre los miembros
del equipo, asi como el sentimiento de pertenencia y camaraderia en el equipo.

Observaciones/

Indicadores item Claridad| Coherencia | Relevancia
Recomendaciones

17. En mi trabajo, nos apoyamos 4 4 4
mutuamente para alcanzar
nuestros objetivos.

18. En mi trabajo, no dejamos que 4 4 4
un companero de equipo se

ICooperacion y ; 5
sienta solo o aislado.

lapoyo mutuo entre
los miembros del
lequipo.

19. Todos nos tratamos con respeto 4 4 4
en el trabajo.

20. Nunca dejamos que los 4 4 4
desacuerdos afecten
negativamente nuestras
relaciones de equipo en el
trabajo

21. En el trabajo todos compartimos 4 4 4

un sentido de propésito comdn
22. Me siento rodeado/a de 4 4 4
ISentimiento de personas que me apoyan en mi

pertenencia y trabajo

icamaraderia en el 23. Mi equipo es como una segunda 4 4 4
lequipo. familia para mi

24. En el trabajo, mis companeros y 4 4 4
yo compartimos un sentido de
unidad

Dimensiones de la Escala de clima laboral

. Cuarta dimensién: Tolerancia al fracaso
oo INVESTIGA
e UCV
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. Objetivos de la Dimensién: Evaluar la capacidad de la empresa para fomentar la aceptacion
de errores como parte del proceso de aprendizaje y la habilidad de aprender de los errores y

continuar avanzando.

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad| Coherencia | Relevancia P
Recomendaciones

25. En donde trabajo, se valora la 4 4 4
aceptacion de errores por parte
de los trabajadores

26. Enmitrabajo, fomentamos que 4 4 4
los trabajadores reconozcan sus

. equivocaciones sin sentir
IAceptacion de "
verguenza.
lerrores como parte

L 27. Donde trabajo, se alienta a los 4 4 4

de aprendizaje. »
empleados a admitir y aceptar
sus errores sin temor

28. Enmilugar de trabajo, los 4 4 4

errores no afectan

negativamente la autoconfianza
de los empleados en su trabajo.
29. Donde laboro, ofrecemos 4 4 4
oportunidades para rectificar

errores y seguir avanzando.

30. En mi trabajo se promueve una 4 4 4
actitud positiva y constructiva
frente a los errores.

31. Donde trabajo, se busca 4 4 4
activamente soluciones en lugar
de desanimarnos ante los

(Capacidad para
laprender de los

lerrores y seguir
ladelante.

errores.
32. En mi trabajo se abordan los 4 4 4
errores con resiliencia y

determinacion.

Dimensiones de la Escala de clima laboral

. Quinta dimension: Etica

. Obijetivos de la Dimension: Medir el grado de respeto por las normas y reglas de la
organizacion, asi como la responsabilidad y compromiso personal con la ética en el trabajo,
con el fin de evaluar la integridad ética en el entorno laboral.

Observaciones/

Indicadores item Claridad| Coherencia | Relevancia i
Recomendaciones

33. Donde trabajo, se promueve y 4 4 4

Respeto por las ,
actua de acuerdo con los valores

normas y reglas de L
de la organizacion.

a organizacion

34. Enmi trabajo respetan y 4 4 4

o-o-e INVESTIGA
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cumplen con las normas y reglas
establecidas.

35.

En mi trabajo, nos aseguramos
de cumplir con todas las politicas
y reglamentos

36.

Donde laboro, nos esforzamos
por entender y seguir las reglas
que rigen las tareas.

37.

En mi trabajo nos aseguramos
de actuar de manera ética en
todas las responsabilidades
laborales.

Responsabilidad y
lcompromiso
personal con la

38.

En mi trabajo, buscamos
soluciones éticas incluso en

situaciones dificiles.

ética en el trabajo.

39.

Mis jefes cumplen con sus
obligaciones laborales de
manera honesta y responsable.

40.

En mi organizacién, se toman en
cuenta los valores éticos al tomar|

decisiones.

Dimensiones de la Escala de clima laboral

. Sexta dimensién: Creatividad e innovacion

. Objetivos de la Dimension: Evaluar el grado en que la empresa fomenta la creatividad y la

innovacién, asi como la disposicion a explorar y experimentar nuevas ideas y enfoques en el

entorno laboral.

. Observaciones/
Indicadores item Claridad| Coherencia | Relevancia Recoimendaclones
41. Existen oportunidades formales 4 4 4
para compartir propuestas
innovadoras.
42. En mitrabajo, se me anima a 4 4 4
Fomento y apoyo a buscar métodos novedosos para
sortear obstaculos
la creatividad y la - - = =
. 43. En mi trabajo, se incentiva a 4 4 4
pensar mas alla de las
soluciones convencionales.
44. Existen espacios y recursos 4 4 4
donde proponer proyectos
innovadores.
45. Se nos anima a proponer nuevas 4 4 4
Exploracion y ideas y soluciones en mi trabajo
lexperimentacion de 46. Mi equipo de trabajo esta abierto 4 4 4
nuevas ideas y a probar nuevas formas de
lenfoques. abordar tareas
47. Existen espacios y recursos para 4 4 4
oo INVESTIGA
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colaborar en proyectos
innovadores.

48. Las ideas originales se toman en 4 4 4
cuenta en la toma de decisiones.

Dimensiones de la Escala de clima laboral

. Séptima dimensién: Empatia

. Objetivos de la Dimensién: Evaluar la capacidad de la organizacion para fomentar una cultura
de empatia a través de una comunicacion abierta y receptiva, asi como del apoyo y la ayuda
mutua entre los empleados.

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad| Coherencia | Relevancia Recomendaclones

49. Se incentiva a los empleados a 4 4 4
plantear preguntas y aclarar
dudas abiertamente.

50. La empresa brinda un canal 4 4 4

¢ m seguro para informar problemas.
La comunicacion

labierta y receptiva.

51. La empresa mantiene canales de 4 4 4
comunicacion abiertos con los
empleados.

52. La empresa facilita la 4 4 4
comunicacion entre diferentes

departamentos.

53. Los miembros de mi equipo 4 4 4
demuestran empatia hacia los
demés.

54. Enmilugar de trabajo, se 4 4 4
fomenta la colaboracién entre los
empleados.

55. Existe un espiritu de solidaridad 4 4 4
en mi equipo.

56. Se fomenta la ayuda entre 4 4 4

El apoyo y ayuda
mutua.

departamentos para lograr
objetivos comunes.

Firma del Experto validador
CPs.P:26968

Angel Saavedra Sanchez



Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Escala de clima laboral”. La evaluacion
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Maria Lépez Oquena

Grado profesional: Maestro (X) Doctor ()

Kreadetormacisnacadsmlca: [Educativa () Social () Clinica (X) Frganlzamonal (X)

. Psicologia Clinica
Areas de experiencia profesional: .
[Salud ocupacional

Institucion donde labora: {San Pedro de Chimbote

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afos ()
el area: Mas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba: [Escala de clima laboral

Autora: [Katherine Janet Fiestas Calderon
Astrid Carolina Melendez Ramos

Procedencia: [Per(

Administracion: |Individual y colectivo
Formato impreso con los items y las preguntas

Tiempo de aplicacion: 25 minutos

Ambito de aplicacién: [Ambito organizacional

Significacion: | La escala mide el clima laboral, definido como Caracteristicas del
ambiente de trabajo, incluyendo los valores, las practicas, las politicas, el
liderazgo y las interacciones entre los miembros de la organizacién
(Cameron, 2021). La escala tiene 7 dimensiones las cuales son:
confianza, valor del trabajo, orientacion hacia el equipo, empatia,

tolerancia al fracaso, ética y creatividad e innovacion.

4. Soporte tedrico

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)




Escala de clima laboral.

La escala de clima laboral se
baja en la teoria del liderazgo
positivo y rendimiento
lextraordinario. En la teoria del
liderazgo positivo y rendimiento
lextraordinario, el clima laboral es
iconsiderado como uno de los
factores clave para lograr un alto
desempenio y bienestar en las
lorganizaciones. Es, dicho de otro
modo, la percepcién compartida
de los colaboradores acerca de
las caracteristicas del ambiente
de trabajo, incluyendo los
\valores, las préacticas, las
politicas, el liderazgo y las
interacciones entre los miembros
de la organizacion (Cameron,
2021).

Confianza

La dimension de confianza en el clima laboral se
lenfoca en la importancia de fomentar la sensacién de
iseguridad y confianza en el lugar de trabajo, lo que
puede llevar a una mayor satisfaccion laboral,
lcompromiso y bienestar psicolégico.

Valor del trabajo

En cuanto a la dimensién valor del trabajo, esta hace
referencia a la percepcion de los colaboradores sobre
lel significado y propésito de su trabajo, y esta
icompuesta por dos indicadores que miden la creencia
len la importancia del trabajo y el sentimiento de que el
trabajo tiene un propoésito significativo.

Orientacioén hacia el
equipo

La dimension orientacion hacia el equipo, puede
resumirse como la forma en que los colaboradores
perciben el trabajo en equipo y la colaboracién en la
lorganizacién. Segun algunos estudios, los indicadores
lclave para comprender esta dimensién pueden
resumirse en la cooperacion y el apoyo mutuo entre
los miembros del equipo y el sentimiento de
pertenencia en el equipo.

Tolerancia al fracaso

La dimension de tolerancia al fracaso es crucial para
el clima laboral segun la teoria del liderazgo positivo y
rendimiento extraordinario. Esta dimension se refiere aj
la actitud de los miembros de la organizacion hacia los
lerrores y fracasos, y su capacidad para aprender y
lseguir adelante.

Etica

La dimension ética tiene dos indicadores: Respeto por
las normas y reglas de la organizacion; y la
responsabilidad y compromiso personal con la ética
len el trabajo se enfoca en la importancia de los
\valores éticos compartidos y el respeto por las normas
ly reglas de la organizacion.

Creatividad e
innovacion

La dimension de creatividad e innovacion se refiere a
la capacidad de la organizacion para fomentar y
lapoyar la creatividad y la innovacién en su personal, lo|
que a su vez puede llevar a una mayor satisfaccion
laboral y una mayor motivacion.

Empatia

La empatia en el clima laboral es la habilidad de
icomprender y compartir las emociones y perspectivas
de los demas. Se trata de mostrar un genuino interés
por los demas, escuchar activamente, ser sensible a
lsus necesidades y actuar con compasién. Dos
indicadores clave para medir la empatia en el clima
laboral son la comunicacion abierta y receptiva, y el

ppoyo y ayuda mutua.




5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento la Escala de clima laboral elaborado por Katherine Janet Fiestas Calder6n
y Astrid Carolina Melendez Ramos, en el ailo 2023. De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno
de los items segun corresponda.

decir, su sintéactica
y semantica son

3. Moderado nivel

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
El item se palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.
faciimente, es

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

El item es claro, tiene semantica y sintaxis

relacion légica con
la dimensién o

adecuadas. i
4. Alto nivel o
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion l6gica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA | 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con
El item tiene acuerdo) la dimensién.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

2. Bajo Nivel

indicador que esta
midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esté relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se vea
Lasumele comelorterp afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde




4. Alto nivel

Dimensiones de la Escala de clima laboral
. Primera dimensién: Confianza

. Obijetivos de la Dimensién: Medir el grado de confianza en el entorno laboral, abordando el
sentimiento de seguridad en el trabajo y la confianza en los lideres y compafieros de trabajo.

2 Observaciones/
Indicadores Item Claridad| Coherencia | Relevancia Recomendaciones
ISentimiento de 1. Mi entorno laboral me hace sentir 4 4 4
iseguridad en el seguro.
trabajo 2. Asi como valora su rentabilidad, 4 4 4
la empresa valora mi seguridad.
3. Laempresa se preocupa por mi 4 4 4
salud y bienestar.
4. La empresa garantiza un entorno 4 4 4
laboral seguro.
(Confianza en los 5. Mis jefes cultivan una relacion 4 4 4
lideres y armonica con todos.
icompaneros de 6. Mis superiores promueven un 4 4 4
ltrabajo ambiente de trabajo armonioso.
7. Cuento con el apoyo de mis 4 4 4
companeros cuando lo necesito.
8. Mis companeros fomentan un 4 4 4
ambiente laboral arménico
Dimensiones de la Escala de clima laboral
. Segunda dimensién: Valor del trabajo
. Objetivos de la Dimensién: Evaluar la percepcién de los empleados sobre la creencia en el

valor y la importancia del trabajo, asi como su sentimiento de que el trabajo tiene un propdsito
significativo en su lugar de trabajo.

" Observaciones/
Indicadores Iltem Claridad| Coherencia | Relevancia e m———
9. Laempresa valora las tareas que| 4 4 4
desempenio
10. La empresa brinda un propésito 4 4 4

ICreencia en el valor " " y
] . claro y valioso a mi trabajo.
ly la importancia del

: 11. La empresa reconoce la calidad 4 4 4
ltrabajo. . .
de mi trabajo y sus resultados.

12. La empresa aprecia el esfuerzo 4 4 4

que pongo en mi trabajo.

I§emimiemo de que 13. Observo como mi trabajo forma 4 4 4




lel trabajo tiene un parte esencial de la mision de la
[propdsito empresa
isignificativo 14. La empresa reconoce la 4 4 4
importancia de mi trabajo para su|
crecimiento.
15. La empresa me hace saber que 4 4 4
mi trabajo tiene un valor tnico
para su funcionamiento.
16. Siento que el trabajo que realizo 4 4 4
tiene un propésito significativo.
Dimensiones de la Escala de clima laboral
. Tercera dimension: Orientacion hacia el equipo
. Objetivos de la Dimension: Evaluar el nivel de cooperacién y apoyo mutuo entre los miembros

del equipo, asi como el sentimiento de pertenencia y camaraderia en el equipo.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

ICooperacion y
lapoyo mutuo entre
los miembros del
lequipo.

En mi trabajo, nos apoyamos
mutuamente para alcanzar
nuestros objetivos.

%

4

%

En mi trabajo, no dejamos que
un companero de equipo se
sienta solo o aislado.

. Todos nos tratamos con respeto

en el trabajo.

20.

Nunca dejamos que los
desacuerdos afecten
negativamente nuestras
relaciones de equipo en el
trabajo

ISentimiento de
lpertenencia y
icamaraderia en el

lequipo.

21

En el trabajo todos compartimos
un sentido de propdsito comun

22.

Me siento rodeado/a de
personas que me apoyan en mi
trabajo

23.

Mi equipo es como una segunda
familia para mi

24.

En el trabajo, mis companeros y
yo compartimos un sentido de
unidad

Dimensiones de la Escala de clima laboral
. Cuarta dimension: Tolerancia al fracaso

. Obijetivos de la Dimensién: Evaluar la capacidad de la empresa para fomentar la aceptacion
de errores como parte del proceso de aprendizaje y la habilidad de aprender de los errores y

continuar avanzando.



Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

IAceptacion de
lerrores como parte
de aprendizaje.

25.

En donde trabajo, se valora la
aceptacion de errores por parte
de los trabajadores

%

4

%

26.

En mi trabajo, fomentamos que
los trabajadores reconozcan sus
equivocaciones sin sentir
verglienza.

27.

Donde trabajo, se alienta a los
empleados a admitir y aceptar
sus errores sin temor

28.

En mi lugar de trabajo, los
errores no afectan
negativamente la autoconfianza

de los empleados en su trabajo.

(Capacidad para
laprender de los
lerrores y seguir
ladelante.

29.

Donde laboro, ofrecemos
oportunidades para rectificar
errores y seguir avanzando.

30.

En mi trabajo se promueve una
actitud positiva y constructiva
frente a los errores.

31.

Donde trabajo, se busca
activamente soluciones en lugar
de desanimarnos ante los

errores.

32.

En mi trabajo se abordan los
errores con resiliencia y
determinacion.

Dimensiones de la Escala de clima laboral

. Quinta dimension: Etica

. Objetivos de la Dimensién: Medir el grado de respeto por las normas y reglas de la

organizacion, asi como la responsabilidad y compromiso personal con la ética en el trabajo,

con el fin de evaluar la integridad ética en el entorno laboral.

de cumplir con todas las politicas

i Observaciones/
Indicadores tem Claridad| Coherencia | Relevancia Redoimehdaclones
33. Donde trabajo, se promueve y 4 4 4
actla de acuerdo con los valores
de la organizacion.
Respeto por las - -
34. En mi trabajo respetan y 4 4 4
normas y reglas de
c cumplen con las normas y reglas
la organizacion i
establecidas.
35. Enmi trabajo, nos aseguramos 4 4 4




y reglamentos

36. Donde laboro, nos esforzamos 4 4 4
por entender y seguir las reglas
que rigen las tareas.

37. En mi trabajo nos aseguramos 4 4 4
de actuar de manera ética en
todas las responsabilidades
laborales.

38. En mi trabajo, buscamos 4 4 4
soluciones éticas incluso en
situaciones dificiles.

Responsabilidad y
icompromiso
personal con la
ética en el trabajo.

39. Mis jefes cumplen con sus 4 4 4
obligaciones laborales de
manera honesta y responsable.

40. Enmi organizacion, se toman en 4 4 4
cuenta los valores éticos al tomar|
decisiones.

Dimensiones de la Escala de clima laboral
. Sexta dimension: Creatividad e innovacién

. Objetivos de la Dimensién: Evaluar el grado en que la empresa fomenta la creatividad y la
innovacion, asi como la disposicion a explorar y experimentar nuevas ideas y enfoques en el
entorno laboral.

. Observaciones/
Indicadores item Claridad| Coherencia | Relevancia Recomendaciones
41. Existen oportunidades formales 4 4 4
para compartir propuestas
innovadoras.
42. En mitrabajo, se me anima a 4 4 4

buscar métodos novedosos para
Fomento y apoyo a

a creatividad y la
innovacion.

sortear obstaculos

43. Enmi trabajo, se incentiva a 4 4 4
pensar mas alla de las
soluciones convencionales.

44. Existen espacios y recursos 4 4 4
donde proponer proyectos
innovadores.

45. Se nos anima a proponer nuevas 4 4 4
ideas y soluciones en mi trabajo

46. Mi equipo de trabajo esta abierto 4 4 4
Exploracion y a probar nuevas formas de
lexperimentacion de abordar tareas

nuevas ideas y 47. Existen espacios y recursos para 4 4 4
lenfoques. colaborar en proyectos
innovadores.

48. Las ideas originales se toman en 4 4 4
cuenta en la toma de decisiones.




Dimensiones de la Escala de clima laboral

. Séptima dimensién: Empatia

. Objetivos de la Dimensién: Evaluar la capacidad de la organizacién para fomentar una cultura
de empatia a través de una comunicacion abierta y receptiva, asi como del apoyo y la ayuda

mutua entre los empleados.

Observaciones/

Indicadores item Claridad| Coherencia | Relevancia
Recomendaciones

49. Se incentiva a los empleados a 4 4 4
plantear preguntas y aclarar
dudas abiertamente.

50. La empresa brinda un canal 4 4 4

o seguro para informar problemas.
La comunicacion

51. La empresa mantiene canales de 4 4 4

labierta y receptiva. o .
comunicacién abiertos con los

empleados.

52. Laempresa facilita la 4 4 4
comunicacién entre diferentes
departamentos.

53. Los miembros de mi equipo 4 4 4
demuestran empatia hacia los
demas.

54. Enmilugar de trabajo, se 4 4 4

fomenta la colaboracién entre los
El apoyo y ayuda

empleados.
mutua. _ ___
55. Existe un espiritu de solidaridad 4 4 4
en mi equipo.
56. Se fomenta la ayuda entre 4 4 4

departamentos para lograr
objetivos comunes.

Firma del evaluador
DNI: 43975167



Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Escala de clima laboral”. La evaluacion
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

; h én Nif
Nombre del juez: Elizabeth Jane Carcelén Nifio

Grado profesional: [Maestro (X) Doctor ()
Educativa (X) [Social () Clinica () Frganizacional (X)

Area de formacién académica:

A d - gt Recursos humanos
reas de experiencia profesional:
b e Gestion del talento

Institucion donde labora: Universidad César Vallejo

Universidad Privada del Norte
Makro franquicias

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afos ()

el area: Mas de 5 afos (X)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba: [Escala de clima laboral

Autora: [Katherine Janet Fiestas Calderén
Astrid Carolina Melendez Ramos

Procedencia: [Per(

Administracion: |Individual y colectivo
Formato impreso con los items y las preguntas

Tiempo de aplicacién: 25 minutos

Ambito de aplicacién: |Ambito organizacional

Significacion: | La escala mide el clima laboral, definido como Caracteristicas del
ambiente de trabajo, incluyendo los valores, las practicas, las politicas, el
liderazgo y las interacciones entre los miembros de la organizacién
(Cameron, 2021). La escala tiene 7 dimensiones las cuales son:
confianza, valor del trabajo, orientacion hacia el equipo, empatia,

tolerancia al fracaso, ética y creatividad e innovacion.

4. Soporte tedrico

Escala/AREA Subescala Definicion




(dimensiones)

Escala de clima laboral.

La escala de clima laboral se
baja en la teoria del liderazgo
positivo y rendimiento
lextraordinario. En la teoria del
liderazgo positivo y rendimiento
lextraordinario, el clima laboral es
iconsiderado como uno de los
factores clave para lograr un alto
desempenio y bienestar en las
lorganizaciones. Es, dicho de otro
modo, la percepcion compartida
de los colaboradores acerca de
las caracteristicas del ambiente
de trabajo, incluyendo los
valores, las précticas, las
politicas, el liderazgo y las
interacciones entre los miembros
de la organizacién (Cameron,
2021).

Confianza

La dimensién de confianza en el clima laboral se
lenfoca en la importancia de fomentar la sensacién de
lseguridad y confianza en el lugar de trabajo, lo que
puede llevar a una mayor satisfaccion laboral,
icompromiso y bienestar psicolégico.

Valor del trabajo

En cuanto a la dimensién valor del trabajo, esta hace
referencia a la percepcion de los colaboradores sobre
lel significado y propésito de su trabajo, y esta
icompuesta por dos indicadores que miden la creencia
len la importancia del trabajo y el sentimiento de que el
trabajo tiene un propésito significativo.

Orientacion hacia el
equipo

La dimensién orientacién hacia el equipo, puede
resumirse como la forma en que los colaboradores
perciben el trabajo en equipo y la colaboracién en la
lorganizacion. Segln algunos estudios, los indicadores
clave para comprender esta dimensién pueden
resumirse en la cooperacion y el apoyo mutuo entre
los miembros del equipo y el sentimiento de
pertenencia en el equipo.

Tolerancia al fracaso

La dimension de tolerancia al fracaso es crucial para
lel clima laboral segun la teoria del liderazgo positivo y
rendimiento extraordinario. Esta dimension se refiere a
la actitud de los miembros de la organizacién hacia los
lerrores y fracasos, y su capacidad para aprender y
lseguir adelante.

Etica

La dimensién ética tiene dos indicadores: Respeto por
las normas y reglas de la organizacion; y la
responsabilidad y compromiso personal con la ética
len el trabajo se enfoca en la importancia de los

/alores éticos compartidos y el respeto por las normas
ly reglas de la organizacion.

Creatividad e
innovacion

La dimension de creatividad e innovacion se refiere a
la capacidad de la organizacion para fomentar y
lapoyar la creatividad y la innovacion en su personal, lo|
que a su vez puede llevar a una mayor satisfaccion
laboral y una mayor motivacion.

Empatia

La empatia en el clima laboral es la habilidad de
icomprender y compartir las emociones y perspectivas
de los demas. Se trata de mostrar un genuino interés
por los demas, escuchar activamente, ser sensible a
lsus necesidades y actuar con compasion. Dos
indicadores clave para medir la empatia en el clima
laboral son la comunicacion abierta y receptiva, y el
lapoyo y ayuda mutua.




5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento la Escala de clima laboral elaborado por Katherine Janet Fiestas Calder6n
y Astrid Carolina Melendez Ramos, en el aflo 2023. De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno
de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

El item requiere bastantes modificaciones o una

CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las

2. Bajo Nivel
El item se palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.
faciimente, es

Se requiere una modificaciéon muy especifica de

decir, su sintéctica | 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.

y semantica son P ] r .
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuadas. 4. Alto nivel
adecuada.

e

. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion l6gica con la dimension.
cumple con el criterio)

COHERENCIA | 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con

El item tiene acuerdo) la dimensién.

relacién légica con El item tiene una relacién moderada con la

la dimensién o | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.

indicador que esta
midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se vea
T.:Noeumple.con:el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
El item es esencial | 2. Bajo Nivel

o importante, es

puede estar incluyendo lo que mide éste.

) 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
decir debe ser

incluido. 4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel




4. Alto nivel

Dimensiones de la Escala de clima laboral
. Primera dimensién: Confianza

. Obijetivos de la Dimensién: Medir el grado de confianza en el entorno laboral, abordando el
sentimiento de seguridad en el trabajo y la confianza en los lideres y compafieros de trabajo.

2 Observaciones/
Indicadores Item Claridad| Coherencia | Relevancia Recomendaciones
ISentimiento de 1. Mi entorno laboral me hace sentir 4 4 4
iseguridad en el seguro.
trabajo 2. Asi como valora su rentabilidad, 4 4 4
la empresa valora mi seguridad.
3. Laempresa se preocupa por mi 4 4 4
salud y bienestar.
4. La empresa garantiza un entorno 4 4 4
laboral seguro.
(Confianza en los 5. Mis jefes cultivan una relacion 4 4 4
lideres y armonica con todos.
icompaneros de 6. Mis superiores promueven un 4 4 4
ltrabajo ambiente de trabajo armonioso.
7. Cuento con el apoyo de mis 4 4 4
companeros cuando lo necesito.
8. Mis companeros fomentan un 4 4 4
ambiente laboral arménico
Dimensiones de la Escala de clima laboral
. Segunda dimensién: Valor del trabajo
. Objetivos de la Dimensién: Evaluar la percepcién de los empleados sobre la creencia en el

valor y la importancia del trabajo, asi como su sentimiento de que el trabajo tiene un propésito
significativo en su lugar de trabajo.

" Observaciones/
Indicadores Iltem Claridad| Coherencia | Relevancia e m———
9. Laempresa valora las tareas que| 4 4 4
desempenio
10. La empresa brinda un propésito 4 4 4

ICreencia en el valor " " y
] . claro y valioso a mi trabajo.
ly la importancia del

: 11. La empresa reconoce la calidad 4 4 4
ltrabajo. . .
de mi trabajo y sus resultados.

12. La empresa aprecia el esfuerzo 4 4 4

que pongo en mi trabajo.

I§emimiemo de que 13. Observo como mi trabajo forma 4 4 4




lel trabajo tiene un parte esencial de la mision de la
[propdsito empresa
isignificativo 14. La empresa reconoce la 4 4 4
importancia de mi trabajo para su|
crecimiento.
15. La empresa me hace saber que 4 4 4
mi trabajo tiene un valor tnico
para su funcionamiento.
16. Siento que el trabajo que realizo 4 4 4
tiene un propésito significativo.
Dimensiones de la Escala de clima laboral
. Tercera dimensién: Orientacién hacia el equipo
. Objetivos de la Dimensién: Evaluar el nivel de cooperacién y apoyo mutuo entre los miembros

del equipo, asi como el sentimiento de pertenencia y camaraderia en el equipo.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

ICooperacion y
lapoyo mutuo entre
los miembros del
lequipo.

En mi trabajo, nos apoyamos
mutuamente para alcanzar
nuestros objetivos.

%

4

%

En mi trabajo, no dejamos que
un companero de equipo se
sienta solo o aislado.

. Todos nos tratamos con respeto

en el trabajo.

20.

Nunca dejamos que los
desacuerdos afecten
negativamente nuestras
relaciones de equipo en el
trabajo

ISentimiento de
lpertenencia y
icamaraderia en el

lequipo.

21

En el trabajo todos compartimos
un sentido de propdsito comun

22.

Me siento rodeado/a de
personas que me apoyan en mi
trabajo

23.

Mi equipo es como una segunda
familia para mi

24.

En el trabajo, mis companeros y
yo compartimos un sentido de
unidad

Dimensiones de la Escala de clima laboral
. Cuarta dimension: Tolerancia al fracaso

. Obijetivos de la Dimensién: Evaluar la capacidad de la empresa para fomentar la aceptacion
de errores como parte del proceso de aprendizaje y la habilidad de aprender de los errores y

continuar avanzando.



Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

IAceptacion de
lerrores como parte
de aprendizaje.

25.

En donde trabajo, se valora la
aceptacion de errores por parte
de los trabajadores

%

4

%

26.

En mi trabajo, fomentamos que
los trabajadores reconozcan sus
equivocaciones sin sentir
verglienza.

27.

Donde trabajo, se alienta a los
empleados a admitir y aceptar
sus errores sin temor

28.

En mi lugar de trabajo, los
errores no afectan
negativamente la autoconfianza

de los empleados en su trabajo.

(Capacidad para
laprender de los
lerrores y seguir
ladelante.

29.

Donde laboro, ofrecemos
oportunidades para rectificar
errores y seguir avanzando.

30.

En mi trabajo se promueve una
actitud positiva y constructiva
frente a los errores.

31.

Donde trabajo, se busca
activamente soluciones en lugar
de desanimarnos ante los

errores.

32.

En mi trabajo se abordan los
errores con resiliencia y
determinacion.

Dimensiones de la Escala de clima laboral

. Quinta dimension: Etica

. Objetivos de la Dimensién: Medir el grado de respeto por las normas y reglas de la

organizacion, asi como la responsabilidad y compromiso personal con la ética en el trabajo,

con el fin de evaluar la integridad ética en el entorno laboral.

de cumplir con todas las politicas

i Observaciones/
Indicadores tem Claridad| Coherencia | Relevancia Redoimehdaclones
33. Donde trabajo, se promueve y 4 4 4
actla de acuerdo con los valores
de la organizacion.
Respeto por las - -
34. En mi trabajo respetan y 4 4 4
normas y reglas de
c cumplen con las normas y reglas
la organizacion i
establecidas.
35. Enmi trabajo, nos aseguramos 4 4 4




y reglamentos

36. Donde laboro, nos esforzamos 4 4 4
por entender y seguir las reglas
que rigen las tareas.

37. En mi trabajo nos aseguramos 4 4 4
de actuar de manera ética en
todas las responsabilidades
laborales.

38. En mi trabajo, buscamos 4 4 4
soluciones éticas incluso en
situaciones dificiles.

Responsabilidad y
icompromiso
personal con la
ética en el trabajo.

39. Mis jefes cumplen con sus 4 4 4
obligaciones laborales de
manera honesta y responsable.

40. Enmi organizacion, se toman en 4 4 4
cuenta los valores éticos al tomar|
decisiones.

Dimensiones de la Escala de clima laboral
. Sexta dimension: Creatividad e innovacién

. Objetivos de la Dimensién: Evaluar el grado en que la empresa fomenta la creatividad y la
innovacion, asi como la disposicion a explorar y experimentar nuevas ideas y enfoques en el
entorno laboral.

. Observaciones/
Indicadores item Claridad| Coherencia | Relevancia Recomendaciones
41. Existen oportunidades formales 4 4 4
para compartir propuestas
innovadoras.
42. En mitrabajo, se me anima a 4 4 4

buscar métodos novedosos para
Fomento y apoyo a

a creatividad y la
innovacion.

sortear obstaculos

43. Enmi trabajo, se incentiva a 4 4 4
pensar mas alla de las
soluciones convencionales.

44. Existen espacios y recursos 4 4 4
donde proponer proyectos
innovadores.

45. Se nos anima a proponer nuevas 4 4 4
ideas y soluciones en mi trabajo

46. Mi equipo de trabajo esta abierto 4 4 4
Exploracion y a probar nuevas formas de
lexperimentacion de abordar tareas

nuevas ideas y 47. Existen espacios y recursos para 4 4 4
lenfoques. colaborar en proyectos
innovadores.

48. Las ideas originales se toman en 4 4 4
cuenta en la toma de decisiones.




Dimensiones de la Escala de clima laboral

. Séptima dimensién: Empatia

. Objetivos de la Dimensién: Evaluar la capacidad de la organizacién para fomentar una cultura
de empatia a través de una comunicacion abierta y receptiva, asi como del apoyo y la ayuda

mutua entre los empleados.

Observaciones/

Indicadores item Claridad| Coherencia | Relevancia
Recomendaciones

49. Se incentiva a los empleados a 4 4 4
plantear preguntas y aclarar
dudas abiertamente.

50. La empresa brinda un canal 4 4 4

T seguro para informar problemas.
La comunicacion

; . 51. La empresa mantiene canales de 4 4 4

labierta y receptiva. . .
comunicacién abiertos con los
empleados.

52. La empresa facilita la 4 4 4

comunicacion entre diferentes

departamentos.

53. Los miembros de mi equipo 4 4 4
demuestran empatia hacia los
demas.

54. Enmilugar de trabajo, se 4 4 4
fomenta la colaboracién entre los

El apoyo y ayuda

empleados.
imutua. _ —
55. Existe un espiritu de solidaridad 4 4 4
en mi equipo.
56. Se fomenta la ayuda entre 4 4 4

departamentos para lograr

objetivos comunes.

Lic Elrabeh |, Caroeén Nic
¥ PSICOLOGA
Crr w140

Firma del evaluador
DNI: 42898699
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Escala de clima laboral”. La evaluacién
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Christian Andrew Chavez Ayala

Grado profesional: Maestro (X) Doctor ()

Areade formaciohacadsmica: Educativa (X) (Social () Clinica () Organizacional (X)

- . esional Psicologia ocupacional
eas de experiencia profesional:
P P Seguridad basada en el comportamiento

Desarrollo organizacional

Institucién donde labora: [Universidad Auténoma del Pert

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios (X)

el area: |Méas de 5 afios ()

Experiencia en Investigacion Construccion de escala de actitudes hacia la corrupcion

. . Construccion de escala de habilidades para la vida
Psicométrica:

. Construccion de escala de actitudes hacia el aborto inducido
(si corresponde) ., . .
Construccion de escala de comportamiento parental negligente

2. Propdsito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba: Escala de clima laboral

Autora: Katherine Janet Fiestas Calderon

Astrid Carolina Melendez Ramos

Procedencia: Peru

Administracion: [ndividual y colectivo

Formato impreso con los items y las preguntas

Tiempo de aplicacién: 25 minutos

Ambito de aplicacién: Ambito organizacional

Significacién: | La escala mide el clima laboral, definido como Caracteristicas del
ambiente de trabajo, incluyendo los valores, las practicas, las politicas, el
liderazgo y las interacciones entre los miembros de la organizacién
(Cameron, 2021). La escala tiene 7 dimensiones las cuales son:

confianza, valor del trabajo, orientacién hacia el equipo, empatia,

tolerancia al fracaso, ética y creatividad e innovacion.

4, Soporte teérico
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Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Escala de clima laboral.

La escala de clima laboral se
baja en la teoria del liderazgo
positivo y rendimiento
lextraordinario. En la teoria del
liderazgo positivo y rendimiento
lextraordinario, el clima laboral es
iconsiderado como uno de los
factores clave para lograr un alto
desempefio y bienestar en las
lorganizaciones. Es, dicho de otro
Imodo, |a percepcién compartida
de los colaboradores acerca de
las caracteristicas del ambiente
de trabajo, incluyendo los
\valores, las practicas, las
politicas, el liderazgo y las
interacciones entre los miembros
de la organizacion (Cameron,
2021).

Confianza

La dimension de confianza en el clima laboral se

enfoca en la importancia de fomentar la sensacién
de seguridad y confianza en el lugar de trabajo, lo
que puede llevar a una mayor satisfaccion laboral,

compromiso y bienestar psicoldgico.

Valor del trabajo

En cuanto a la dimension valor del trabajo, esta
hace referencia a la percepcion de los
colaboradores sobre el significado y propdsito de
su trabajo, y estd compuesta por dos indicadores
que miden la creencia en la importancia del trabajo|
y el sentimiento de que el trabajo tiene un

proposito significativo.

Orientacién hacia el
equipo

La dimension orientacion hacia el equipo, puede
resumirse como la forma en que los colaboradores
perciben el trabajo en equipo y la colaboracion en
la organizacion. Segun algunos estudios, los
indicadores clave para comprender esta dimensién
pueden resumirse en la cooperacién y el apoyo
mutuo entre los miembros del equipo y el
sentimiento de pertenencia en el equipo.

Tolerancia al fracaso

La dimension de tolerancia al fracaso es crucial
para el clima laboral segun la teoria del liderazgo
positivo y rendimiento extraordinario. Esta
dimension se refiere a la actitud de los miembros
de la organizacion hacia los errores y fracasos, y

su capacidad para aprender y seguir adelante.

Etica

La dimension ética tiene dos indicadores: Respeto
por las normas y reglas de la organizacion; y la
responsabilidad y compromiso personal con la
ética en el trabajo se enfoca en la importancia de
los valores éticos compartidos y el respeto por las

normas y reglas de la organizacion.

Creatividad e

La dimension de creatividad e innovacién se
refiere a la capacidad de la organizacién para
fomentar y apoyar la creatividad y la innovacién en

innovacion
su personal, lo que a su vez puede llevar a una
mayor satisfaccion laboral y una mayor motivacion.
La empatia en el clima laboral es la habilidad de
comprender y compartir las emociones y
) perspectivas de los demas. Se trata de mostrar un
Empatia

genuino interés por los demas, escuchar
activamente, ser sensible a sus necesidades y
actuar con compasion. Dos indicadores clave para
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medir la empatia en el clima laboral son la
comunicacion abierta y receptiva, y el apoyo y

ayuda mutua.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento la Escala de clima laboral elaborado por Katherine Janet Fiestas Calderén

y Astrid Carolina Melendez Ramos, en el afio 2023. De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno

de los items segun corresponda.

decir, su sintactica

y semantica son

3. Moderado nivel

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
El item se palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.
facilmente, es

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

El item es claro, tiene semantica y sintaxis

relacion légica con
la dimensién o

indicador que esta

adecuadas. 4. Alto nivel
. adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA | 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con
El item tiene acuerdo) la dimensién.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relaciéon moderada con la

dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto

El item se encuentra esta relacionado con la

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser

incluido.

2. Bajo Nivel

midiendo.
nivel) dimension que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
TNoicumplsicanialicriterio afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel
0,950 INVESTIGA
oo UCV
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3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones de la Escala de clima laboral
. Primera dimensién: Confianza
. Objetivos de la Dimension: Medir el grado de confianza en el entorno laboral, abordando el

sentimiento de seguridad en el trabajo y la confianza en los lideres y compafieros de trabajo.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia RecomMEndaciones
[Sentimiento de 1. Mientorno laboral me hace sentir| 3 4 4
iseguridad en el seguro.
trabajo 2. Asi como valora su rentabilidad, 4 4 4

la empresa valora mi seguridad.

3. Laempresa se preocupa por mi 4 4 4
salud y bienestar.

4. Laempresa garantiza un entorno 3 4 4
laboral seguro.

IConfianza en los 5. Mis jefes cultivan una relacion 4 4 4
lideres y arménica con todos.
[comparieros de 6. Mis superiores promueven un 4 4 3
trabajo ambiente de trabajo armonioso.

7. Cuento con el apoyo de mis 3 4 4

comparieros cuando lo necesito.

8. Mis comparieros fomentan un 4 4 4
ambiente laboral arménico

Dimensiones de la Escala de clima laboral
. Segunda dimension: Valor del trabajo

. Objetivos de la Dimensién: Evaluar la percepcion de los empleados sobre la creencia en el
valor y la importancia del trabajo, asi como su sentimiento de que el trabajo tiene un propésito

significativo en su lugar de trabajo.

. Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciines
9. Laempresa valora las tareas que| 4 4 3
desempefio
ICreencia en el valor| 10. La empresa brinda un propésito 4 4 4
la importancia del claro y valioso a mi trabajo.
trabajo. 11. La empresa reconoce la calidad 4 4 4
de mi trabajo y sus resultados.
12. Laempresa aprecia el esfuerzo 4 4 4
INVESTIGA
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que pongo en mi trabajo.
13. Observo como mi trabajo forma 4 3 4
parte esencial de la misién de la
empresa
. 14. La empresa reconoce la 4 4 4
ISentimiento de que . . . .
. importancia de mi trabajo para su
lel trabajo tiene un -
» crecimiento.
lpropdsito
o . 15. La empresa me hace saber que 3 4 4
significativo
mi trabajo tiene un valor tnico
para su funcionamiento.
16. Siento que el trabajo que realizo 4 4 4
tiene un propdsito significativo.
Dimensiones de la Escala de clima laboral
. Tercera dimension: Orientacion hacia el equipo
. Objetivos de la Dimensién: Evaluar el nivel de cooperacion y apoyo mutuo entre los miembros

del equipo, asi como el sentimiento de pertenencia y camaraderia en el equipo.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

En mi trabajo, nos apoyamos
mutuamente para alcanzar
nuestros objetivos.

4

4

4

ICooperacion y
lapoyo mutuo entre

En mi trabajo, no dejamos que
un compariero de equipo se
sienta solo o aislado.

llos miembros del

lequipo.

Todos nos tratamos con respeto
en el trabajo.

20.

Nunca dejamos que los
desacuerdos afecten
negativamente nuestras
relaciones de equipo en el
trabajo

21.

En el trabajo todos compartimos
un sentido de proposito comun

[Sentimiento de

lpertenencia y

Me siento rodeado/a de
personas que me apoyan en mi
trabajo

[camaraderia en el
lequipo.

23.

Mi equipo es como una segunda

familia para mi

24.

En el trabajo, mis compafieros y
yo compartimos un sentido de
unidad

Dimensiones de la Escala de clima laboral
. Cuarta dimension: Tolerancia al fracaso

. Obijetivos de la Dimensién: Evaluar la capacidad de la empresa para fomentar la aceptaciéon

de errores como parte del proceso de aprendizaje y la habilidad de aprender de los errores y

INVESTIGA
ucv
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continuar avanzando.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

25.

En donde trabajo, se valora la
aceptacion de errores por parte
de los trabajadores

4

4

4

[Aceptacion de

26.

En mi trabajo, fomentamos que
los trabajadores reconozcan sus
equivocaciones sin sentir
verguenza.

lerrores como parte
de aprendizaje.

27.

Donde trabajo, se alienta a los
empleados a admitir y aceptar
sus errores sin temor

28.

En mi lugar de trabajo, los
errores no afectan
negativamente la autoconfianza
de los empleados en su trabajo.

29.

Donde laboro, ofrecemos
oportunidades para rectificar

errores y seguir avanzando.

ICapacidad para
laprender de los

30.

En mi trabajo se promueve una
actitud positiva y constructiva
frente a los errores.

lerrores y seguir
ladelante.

31.

Donde trabajo, se busca
activamente soluciones en lugar
de desanimarnos ante los

errores.

32.

En mi trabajo se abordan los
errores con resiliencia y
determinacion.

Dimensiones de la Escala de clima laboral

. Quinta dimensién: Etica

. Objetivos de la Dimension: Medir el grado de respeto por las normas y reglas de la

organizacion, asi como la responsabilidad y compromiso personal con la ética en el trabajo,

con el fin de evaluar la integridad ética en el entorno laboral.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendacicnes
33. Donde trabajo, se promueve y 4 4 4
actua de acuerdo con los valores
Respeto por las de la organizacion.
Inormas y reglas de 34. En mitrabajo respetan y 4 4 4
la organizacion cumplen con las normas y reglas
establecidas.
35. En mitrabajo, nos aseguramos 4 4 4

o%%° INV
oo UCV
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de cumplir con todas las politicas
y reglamentos

36. Donde laboro, nos esforzamos 4 4 3
por entender y seguir las reglas
que rigen las tareas.

37. En mi trabajo nos aseguramos 4 4 4
de actuar de manera ética en
todas las responsabilidades
laborales.

38. En mi trabajo, buscamos 4 4 4

Responsabilidad y . . .
. soluciones éticas incluso en
Icompromiso o
situaciones dificiles.

lpersonal con la

- " 39. Mis jefes cumplen con sus 3 4 4
ética en el trabajo. .
obligaciones laborales de

manera honesta y responsable.

40. En mi organizacion, se toman en 4 4 4
cuenta los valores éticos al tomar|
decisiones.

Dimensiones de la Escala de clima laboral

. Sexta dimensién: Creatividad e innovacion

. Objetivos de la Dimensién: Evaluar el grado en que la empresa fomenta la creatividad y la
innovacion, asi como la disposicién a explorar y experimentar nuevas ideas y enfoques en el

entorno laboral.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Recompndstiones
41. Existen oportunidades formales 4 4 4
para compartir propuestas
innovadoras.
42. En mitrabajo, se me anima a 4 4 4

buscar métodos novedosos para
Fomento y apoyo a .
sortear obstaculos

la creatividad y la - - - .
| e 43. En mitrabajo, se incentiva a 4 4 4
innovacion.

pensar mas alla de las

soluciones convencionales.

44 Existen espacios y recursos 4 4 4
donde proponer proyectos
innovadores.

45. Se nos anima a proponer nuevas 4 4 3
ideas y soluciones en mi trabajo
46. Miequipo de trabajo esta abierto 4 4 4
a probar nuevas formas de

Exploracion y

lexperimentacion de
i abordar tareas
nuevas ideas y

47. Existen espacios y recursos para 4 4 4
lenfoques.
colaborar en proyectos
innovadores.
48. Las ideas originales se toman en 3 4 4
A
o%%® INVESTIGA
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| l cuenta en la toma de decisiones. I |

Dimensiones de la Escala de clima laboral
. Séptima dimensién: Empatia
. Objetivos de la Dimensién: Evaluar la capacidad de la organizacion para fomentar una cultura

de empatia a través de una comunicacion abierta y receptiva, asi como del apoyo y la ayuda
mutua entre los empleados.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones

49. Se incentiva a los empleados a 4 4 4
plantear preguntas y aclarar
dudas abiertamente.

50. La empresa brinda un canal 4 4 3
seguro para informar problemas.

La comunicacion _
. . 51. Laempresa mantiene canales de 4 4 4
labierta y receptiva.
comunicacion abiertos con los

empleados.

52. Laempresa facilita la 4 4 4
comunicacion entre diferentes

departamentos.

53. Los miembros de mi equipo 3 4 4
demuestran empatia hacia los

demas.

54. En milugar de trabajo, se 4 4 4

fomenta la colaboracion entre los
El apoyo y ayuda

empleados.
mutua.
55. Existe un espiritu de solidaridad 4 4 4
en mi equipo.
56. Se fomenta la ayuda entre 4 4 4

departamentos para lograr
objetivos comunes.

Firma del evaluador
DNI: 71221525

95950 INVESTIGA
oo UCVY



ANEXO 05: RESULTADO DE SIMILITUD DEL PROGRAMA TURNITIN
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ANEXO 06: PERMISO A LAS INSTITUCIONES

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afo de la unidad, la paz y el desarrollo”

Piura, 27 de Setiembre del 2023

Sr(a):

Mg. Virginia Vivas Flores
Directora de la |.E “La Emblematica 15513”

Es grato dirigirme a Ud. Para saludarlo cordialmente y a la vez hacer de su conocimiento que
dentro de la formacién académica que brindamos a nuestros estudiantes en la experiencia
curricular de Desarrollo de Investigacion se considera necesario solicitar su colaboracion en la
aplicacion del instrumento denominado “Construccion y andlisis psicométrico: Escala del clima
laboral en trabajadores de instituciones publicas y privadas de la ciudad de Piura 2023", el cual
sera aplicado por las estudiantes del XI ciclo de la carrera profesional de Psicologia, siendo las
alumnas Fiestas Calderén Katherine y Melendez Ramos Astrid.

Asimismo, esta actividad estara dirigida a los docentes de su prestigiosa institucion educativa.
Por este motivo recurrimos a su persona, solicitando tenga a bien de brindar las

facilidades para desarrollar dicha actividad; cuya supervision estara a cargo de la Dra. Blanca
Julissa Saravia Angulo, docente de la escuela de Psicologia de la Universidad César Vallejo -Piura.

Sin otro particular y agradeciendo la atencion brindada a la presente, me despido.

Atentamente,

Dr. Walter Ivan Abanto Vélez
Jefe de Escuela Profesional de Psicologia

UCV, licenciada para que "
puedas salir adelante. flwvieo
 ucv.edu.pe |



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio de la unidad, la paz y el desarrollo”

Piura, 27 de Setiembre del 2023

CARTA DE N°569-2023-E.P / UCV — PIURA

Sr(a):

Mg. Elena Quiroga Sullon
Directora de drea Demuna — Municipalidad de Talara

Es grato dirigirme a Ud. Para saludarla cordialmente y a la vez hacer de su conocimiento que
dentro de la formacién académica que brindamos a nuestros estudiantes en la experiencia
curricular de Desarrollo de Investigacion se considera necesario solicitar su colaboracion en la
aplicacion del instrumento denominado “Construccion y andlisis psicométrico: Escala del clima
laboral en trabajadores de instituciones publicas y privadas de la ciudad de Piura 2023”, el cual
sera aplicado por las estudiantes del Xl ciclo de la carrera profesional de Psicologia, siendo las
alumnas Fiestas Calderdn Katherine y Melendez Ramos Astrid.

Asimismo, esta actividad estara dirigida a los colaboradores de su prestigiosa institucién.
Por este motivo recurrimos a su persona, solicitando tenga a bien de brindar las

facilidades para desarrollar dicha actividad; cuya supervision estara a cargo de la Dra. Blanca
Julissa Saravia Angulo, docente de la escuela de Psicologia de la Universidad César Vallejo -Piura.

Sin otro particular y agradeciendo la atencién brindada a la presente, me despido.

Atentamente,

Dr. Walter Ivan Abanto Vélez
Jefe de Escuela Profesional de Psicologia



ANEXO 07: PRUEBA PILOTO

EVALUACION DE LOS ITEMS

items Suma % comprension Decision
. . Se
1. Mientorno laboral me hace sentir seguro. 50 100 acepta
2. Asi como valora su rentabilidad, la empresa Se
valora mi seguridad. 50 100 acepta
3. La empresa se preocupa por mi salud y Se
bienestar. 50 100 acepta
4. La empresa garantiza un entorno laboral Se
seguro. 50 100 acepta
5. Mis jefes cultivan una relacion armonica con Se
todos. 50 100 acepta
6.  Mis superiores promueven un ambiente de Se
trabajo armonioso. 50 100 acepta
7. Cuento con el apoyo de mis compafieros Se
cuando lo necesito. 50 100 acepta
8. Mis compafieros fomentan un ambiente laboral Se
armonico 50 100 acepta
< Se
9. Laempresa valora las tareas que desempefio 50 100 acepta
10. La empresa brinda un propésito claro y valioso Se
a mi trabajo. 50 100 acepta
11. La empresa reconoce la calidad de mi trabajo y Se
sus resultados. 50 100 acepta
12. La empresa aprecia el esfuerzo que pongo en Se
mi trabajo. 50 100 acepta
13. Observo como mi trabajo forma parte esencial Se
de la misién de la empresa 50 100 acepta
14. La empresa reconoce la importancia de mi Se
trabajo para su crecimiento. 50 100 acepta
15. La empresa me hace saber que mi trabajo tiene Se
un valor Unico para su funcionamiento. 50 100 acepta
16. Siento que el trabajo que realizo tiene un Se
propésito significativo. 50 100 acepta
17. En mi trabajo, nos apoyamos mutuamente para Se
alcanzar nuestros objetivos. 50 100 acepta
18. En mi trabajo, no dejamos que un comparfiero Se
de equipo se sienta solo o aislado. 50 100 acepta
. Se
19. Todos nos tratamos con respeto en el trabajo. 50 100 acepta
20. Nunca dejamos que los desacuerdos afecten
negativamente nuestras relaciones de equipo en el Se
trabajo 50 100 acepta
21. En el trabajo todos compartimos un sentido de Se
proposito comudn 50 100 acepta
22. Me siento rodeado/a de personas que me Se
apoyan en mi trabajo 50 100 acepta
23. Miequipo es como una segunda familia para mi Se
50 100 acepta
24. En el trabajo, mis compafieros y Yo Se
compartimos un sentido de unidad 49 98 acepta
25. En donde trabajo, se valora la aceptacién de Se
errores por parte de los trabajadores 50 100 acepta
26. En mi trabajo, fomentamos que los
trabajadores reconozcan sus equivocaciones sin Se
sentir vergienza. 50 100 acepta
27. Donde trabajo, se alienta a los empleados a Se
admitir y aceptar sus errores sin temor 50 100 acepta
28. En mi lugar de trabajo, los errores no afectan
negativamente la autoconfianza de los empleados Se
en su trabajo. 50 100 acepta
29. Donde laboro, ofrecemos oportunidades para Se

rectificar errores y seguir avanzando. 50 100 acepta



30. En mi trabajo se promueve una actitud positiva Se

y constructiva frente a los errores. 50 100 acepta
31. Donde trabajo, se busca activamente
soluciones en lugar de desanimarnos ante los Se
errores. 50 100 acepta
32. En mi trabajo se abordan los errores con Se
resiliencia y determinacion. 49 98 acepta
33. Donde trabajo, se promueve y actia de Se
acuerdo con los valores de la organizacion. 49 98 acepta
34. En mi trabajo respetan y cumplen con las Se
normas y reglas establecidas. 50 100 acepta
35. En mi trabajo, nos aseguramos de cumplir con Se
todas las politicas y reglamentos 50 100 acepta
36. Donde laboro, nos esforzamos por entender y Se
seguir las reglas que rigen las tareas. 50 100 acepta
37. En mi trabajo nos aseguramos de actuar de
manera ética en todas las responsabilidades Se
laborales. 50 100 acepta
38. En mi trabajo, buscamos soluciones éticas Se
incluso en situaciones dificiles. 50 100 acepta
39. Mis jefes cumplen con sus obligaciones Se
laborales de manera honesta y responsable. 50 100 acepta
40. En mi organizacion, se toman en cuenta los Se
valores éticos al tomar decisiones. 50 100 acepta
41. Existen oportunidades formales para compartir Se
propuestas innovadoras. 47 94 acepta
42. En mi trabajo, se me anima a buscar métodos Se
novedosos para sortear obstaculos 50 100 acepta
43. En mitrabajo, se incentiva a pensar més alla de Se
las soluciones convencionales. 50 100 acepta
44. Existen espacios y recursos donde proponer Se
proyectos innovadores. 50 100 acepta
45. Se nos anima a proponer nuevas ideas y Se
soluciones en mi trabajo 49 98 acepta
46. Mi equipo de trabajo esta abierto a probar Se
nuevas formas de abordar tareas 50 100 acepta
47. Existen espacios y recursos para colaborar en Se
proyectos innovadores. 50 100 acepta
48. Las ideas originales se toman en cuenta en la Se
toma de decisiones. 49 98 acepta
49. Se incentiva a los empleados a plantear Se
preguntas y aclarar dudas abiertamente. 50 100 acepta
50. La empresa brinda un canal seguro para Se
informar problemas. 48 96 acepta
51. Laempresa mantiene canales de comunicacion Se
abiertos con los empleados. 50 100 acepta
52. La empresa facilita la comunicacion entre Se
diferentes departamentos. 50 100 acepta
53. Los miembros de mi equipo demuestran Se
empatia hacia los demas. 50 100 acepta
54. En mi lugar de trabajo, se fomenta la Se
colaboracion entre los empleados. 50 100 acepta
. . R . . Se
55. Existe un espiritu de solidaridad en mi equipo. 50 100 acepta
56. Se fomenta la ayuda entre departamentos para Se
lograr objetivos comunes. 50 100 acepta

Se observa que todos los items han sido comprendidos. Hubo algunos, como el item
50, que fue observado por uno o dos participantes, no obstante, superé el umbral de

80% por tanto se acepta.



ESTRUCTURA FINAL DE LA ESCALA DE CLIMA LABORAL

. . ; item o
Dimension Iltems Descripcion
renombrado
14 ftem 1 La empresa garantiza un entorno laboral seguro
: Mis superiores promueven un ambiente de trabajo
16 ltem 2 .
Factor 1 armonioso
17 item 3 Cuentp con el apoyo de mis compafieros cuando lo
necesito
150 item 4 Los' mlembros: de mi equipo demuestran empatia
hacia los demas
. Se fomenta la ayuda entre departamentos para lograr
151 ltem 5 o
objetivos comunes
Factor 2 . La empresa facilita la comunicacion entre diferentes
152 ltem 6
departamentos
154 item 7 En mi lugar de trabajo, se fomenta la colaboracion
entre los empleados
155 ftem 8 Existe un espiritu de solidaridad en mi equipo
133 item 9 Donde trabajo, se promueve y actla de acuerdo con
los valores de la organizacion
134 item 10 En mi trabajo rgspetan y cumplen con las normas y
reglas establecidas
i En mi trabajo nos aseguramos de actuar de manera
137 ltem 11 ética en todas las responsabilidades laborales
Factor 3 i i i —
" En mi trabajo, buscamos soluciones éticas incluso en
138 Iltem 12 . . e
situaciones dificiles
139 item 13 Mis jefes cumplen con sus obligaciones laborales de
manera honesta y responsable
140 item 14 En mi organizacion, se toman en cuenta los valores
éticos al tomar decisiones
19 item 15 La empresa valora las tareas que desempefio
111 item 16 La empresa reconoce la calidad de mi trabajo y sus
resultados
114 item 17 La empresa .re(.:onoce la importancia de mi trabajo
Factor 4 para su crecimiento
i La empresa me hace saber que mi trabajo tiene un
115 ltem 18 valor Unico para su funcionamiento
116 item 19 S_len_tt_J que el trabajo que realizo tiene un propdsito
significativo
125 item 20 En donde trabajo, se yalora la aceptacion de errores
por parte de los trabajadores
En mi trabajo, se fomenta que los trabajadores
126 item 21 reconozcan sus equivocaciones sin sentir
Factor 5 verglenza
130 item 22 En mi trgba]o se promueve una actitud positiva y
constructiva frente a los errores
. En mi trabajo se abordan los errores con resiliencia
131 Item 23 oo
y determinacién
Nunca dejamos que los desacuerdos afecten
120 item 24 negativamente nuestras relaciones de equipo en el
Factor 6 trabajo
121 item 25 En eI,tr_abaJo tqdos compartimos un sentido de
propoésito comun




Me siento rodeado/a de personas que me apoyan en

122 N item 26 . )
mi trabajo

a1 - item 27 Existen opprtumdades formales para compartir
propuestas innovadoras

. En mi trabajo, se me anima a buscar métodos
142 - Item 28 .
Factor 7 novedosos para sortear obstaculos

145 o item 29 En mi traba]o se nos anima a proponer nuevas ideas
y soluciones

146 - item 30 Mi equipo de trabajo esta abierto a probar nuevas

formas de abordar tareas

Nota. F1: Confianza F2: Empatia F3: Etica F4: Valor del trabajo F5: Tolerancia al fracaso F6: Orientacion hacia
el trabajo en equipo F7: Creatividad e innovacion

En la tabla se presenta la estructura final de la escala de clima laboral con los items

renombrados segln su nueva posicion.



ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS DE LOS ITEMS DE LA ESCALA DE CLIMA

LABORAL
items M DE gl g2
14 3.22 1.16 -.14 -.76
16 3.19 1.19 -.14 -.92
17 3.24 1.17 -.16 -.78
19 3.10 1.30 -.08 -1.04
111 3.13 1.28 -.10 -1.08
114 3.12 1.27 -.10 -1.06
115 3.05 1.31 .04 -1.11
116 3.05 1.28 -.08 -1.09
120 3.21 1.16 -.26 -.80
121 3.14 1.25 -.02 -1.10
122 3.16 1.22 -.15 -.96
125 3.26 1.30 -13 -1.14
126 3.15 1.29 -11 -1.09
130 3.22 1.29 -.14 -1.06
131 3.21 1.26 -.09 -.97
133 3.13 1.26 -.18 -.96
134 3.16 1.24 -.09 -1.05
137 3.13 1.14 -.09 -.74
138 3.06 1.24 -.04 -.95
139 2.80 1.38 14 -1.21
140 3.12 1.24 -.03 -.95
141 3.20 1.23 -12 -.98
142 3.17 1.21 -.17 -.87
145 3.31 1.25 -.29 -91
146 3.15 1.21 -11 -.89
150 3.20 1.23 -.07 -.94
151 3.15 1.17 -.06 -.82
152 3.21 1.19 -.20 -.83
154 3.14 1.18 -12 -.84
155 3.19 1.21 -.26 -.86

Nota. M: media; DE: desviacion estandar; gl: asimetria; g2: curtosis.

En la tabla se visualizan los estadisticos descriptivos para los items de la escala
de clima laboral. Se puede observar que los 56 items presentaron rangos de
asimetria y curtosis dentro de los parametros maximos aceptables (-1.5,+1.5)

(Ferrando & Anguiano-Carrasco, 2010).



ANEXO 08: INSTRUMENTO VERSION FINAL

Estimado participante,

Este es el cuestionario de la escala de clima laboral. Tu opinion es fundamental
para ayudarnos a comprender mejor las condiciones y el ambiente en tu lugar de
trabajo. A continuacion, encontrards una serie de afirmaciones o items
relacionados con diferentes aspectos de tu entorno laboral. Por favor, responde
de manera honesta y sincera, basandote en tu experiencia personal en tu lugar
de trabajo actual. No existen respuestas correctas ni incorrectas en este
cuestionario, ya que buscamos tu percepciéon genuina. Si en algun item no estas
seguro de la respuesta, selecciona la opcion que mejor refleje tus experiencias
y opiniones. Tu participacion es completamente confidencial, y tus respuestas se
utilizardn unicamente con fines de investigacion. Agradecemos tu colaboracion,
ya que contribuir4 a generar conocimiento valioso sobre el clima laboral en tu

organizacion.

Sexo:
Edad:
) 2 (3 4 )
Casi Casi
Nunca nunca A veces siempre | Siempre
items OIGHOIOIS,
1. La empresa garantiza un entorno laboral
seguro

2. Mis superiores promueven un ambiente de
trabajo armonioso

3. Cuento con el apoyo de mis compafieros
cuando lo necesito

4. Los miembros de mi equipo demuestran
empatia hacia los demas

5. Se fomenta la ayuda entre departamentos para
lograr objetivos comunes

6. La empresa facilita la comunicacién entre
diferentes departamentos

7. En mi lugar de trabajo, se fomenta la
colaboracién entre los empleados

8. Existe un espiritu de solidaridad en mi equipo




9. Donde trabajo, se promueve y actia de
acuerdo con los valores de la organizacion

10. En mi trabajo respetan y cumplen con las
normas y reglas establecidas

11. En mi trabajo nos aseguramos de actuar de
manera ética en todas las responsabilidades
laborales

12. En mi trabajo, buscamos soluciones éticas
incluso en situaciones dificiles

13. Mis jefes cumplen con sus obligaciones
laborales de manera honesta y responsable

14. En mi organizacion, se toman en cuenta los
valores éticos al tomar decisiones

15. La empresa valora las tareas que
desempeiio

16. La empresa reconoce la calidad de mi
trabajo y sus resultados

17. La empresa reconoce la importancia de mi
trabajo para su crecimiento

18. La empresa me hace saber que mi trabajo
tiene un valor Unico para su funcionamiento

19. Siento que el trabajo que realizo tiene un
proposito significativo

20. En donde trabajo, se valora la aceptacion de
errores por parte de los trabajadores

21. En mi trabajo, se fomenta que los
trabajadores reconozcan sus equivocaciones
sin sentir verglienza

22. En mi trabajo se promueve una actitud
positiva y constructiva frente a los errores

23. En mi trabajo se abordan los errores con
resiliencia y determinacion

24. Nunca dejamos que los desacuerdos afecten
negativamente nuestras relaciones de equipo
en el trabajo

25. En el trabajo todos compartimos un sentido
de propdsito comun

26. Me siento rodeado/a de personas que me
apoyan en mi trabajo

27. Existen oportunidades formales para
compartir propuestas innovadoras

28. En mi trabajo, se me anima a buscar
métodos novedosos para sortear obstaculos




29. En mi trabajo se nos anima a proponer nuevas
ideas y soluciones

30. Mi equipo de trabajo esta abierto a probar
nuevas formas de abordar tareas




