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Resumen

El objetivo del trabajo es conocer la aproximacion de las propiedades psicométricas de la es-
cala Clima laboral. La escala fue administrada a 391 trabajadores de diferentes areas admin-
istrativas de una institucion educativa superior universitaria de Lima Metropolitana, cuyas
edades oscilaron entre 18 a 48 afios. Los resultados revelan una consistencia interna a través
del coeficiente omega (o= 0.94) considerado como bueno; asi mismo, las dimensiones reg-
istran confiabilidad con valores omega desde 0.73 hasta 0.83. Dentro del proceso de Validez
de Constructo, el andlisis factorial confirmatorio indicé que con 4 factores, uno menos que la
publicacion inicial, que subyacen al constructo se confirma el modelo estructural con ajustes
de los indicadores como MRM, GFI, TLI, CFI y RMSEA y como indicador de contraste del
modelo con mayor ajuste el AIC.

Palabras clave: Coeficiente omega; validez constructo; bondad ajuste e indicador de contraste

Abstract

The objective of this work is to know the approximation of the psychometric properties of the
Organizational Climate scale. The scale was administered to 391 workers from different areas
of a university higher education institution of Metropolitan Lima, whose ages ranged from 18
to 48 years. The results reveal an internal consistency through the omega coefficient (® = 0.94)
considered as good; Likewise, the dimensions register reliability with omega values from 0.73
to 0.83. Within the Construct Validity process, confirmatory factor analysis indicated that with
four factors, one less than the initial publication, underlying the construct, the structural model
was confirmed with adjustments of the indicators such as MRM, GFI, TLI, IFC and RMSEA,
and as a contrast indicator of the model with higher adjustment the AIC.
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Litwin & Stinger (1968) refieren que hay varios constructos presentes en el
clima de una organizacion, algunos de ellos son la responsabilidad, cooperacion
e identidad. Por su parte, Dessler (1976) manifiesta que la definicion de clima
responde tanto al proposito como a las conductas de los colaboradores.

También, Naylor, Pritchard e Ilgen (1980) postulan que el clima laboral se da
en funcidn a las ideas de las personas y que buscan proyectar a una colectividad
circundante.

Asi, Brown & Moberg (1990) mencionan que el clima laboral est4 en funcion
a las particularidades de la atmosfera intima de alguna institucion en particular.

Chiavenato (2000) expresa que el clima laboral se entiende como las
caracteristicas del espacio de trabajo que son vivenciadas en el dia a dias por
los integrantes de una empresa; asimismo, refiere que dichas caracteristicas
direccionan las conductas de dichos integrantes.

Por su lado, Gan y Berbel (2007) explican que el clima laboral esta en
funcion de las percepciones que los trabajadores de una entidad poseen, las cuales
vivencian en sus actividades cotidianas.

Baguer (2012) manifiesta que el clima laboral esta relacionado con la
atmosfera de trabajo que se presenta en una determinada institucion, la cual
determinan de una u otra manera el accionar de los colaboradores.

En cuanto a la medicion se puede citar a Méndez (2006), quien refiere que el
clima laboral es posible de ser medido mediante baterias, las cuales tengan como
premisa reconocer las caracteristicas conductuales de los colaboradores al interior
de una organizacion, a partir de como observan el clima organizacional y como
¢éstas determinan sus ganas de seguir aportando en la organizacion

Brunet (1987) manifiesta que el instrumento mas adecuado para medir el
clima laboral es el estudio documentado. Asi se han creado diversos instrumentos
como el Test de Clima Organizacional (TECLA), cuyo autor es John Sudarsky;
Evaluacion del clima organizacional (EDCO), elaborada por el equipo de expertos
del comité técnico de clima organizacional del Ministerio de Salud del Peru;
la escala de Clima laboral CL-SPC, elaborada por Sonia Palma Carrillo, entre
muchas otras escalas.

Para la elaboracion de la Escala de Clima Laboral CL-SPC, se plasmaron las
percepciones de colaboradores de distintas areas, las cuales estaban relacionadas
para ver como observaban su atmosfera laboral. Inicialmente la escala estuvo
compuesta por 100 items, los cuales fueron analizados en funcion a las técnicas
de Likert se redujeron a 66 reactivos. Posteriormente se realizo la validacion de
jueces expertos y también se realizo un estudio preliminar con colaboradores de
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varias organizaciones. En este proceso se obtuvo una validez de los jueces de
0.87 y una validez discriminativa de los items de 0.84. Finalmente se realiz6 un
analisis correlacional de todos los items, de donde se descartaron 16 items, de la
cual quedo la version final conformada por 50 items, los cuales se separaron en 5
factores.

Palma (2004) realiz6 el analisis de validez y confiabilidad de la escala con
1323 colaboradores de organizaciones de servicios y produccion, tanto del ambito
estatal como privado. En base al analisis estadistico realizado, la escala presenta
una confiabilidad de 0,97, segun el Alfa de Crombach y de 0, 90 segtn el Splif
Half de Guttman. De ahi que se percibe una elevada consistencia interna de los
datos y se puede concluir que la escala es altamente fiable.

La Escala CL-SPC es uno de los instrumentos que permite medir el clima
laboral, el cual se viene usando en diversas instituciones de nuestros pais;
asimismo, es uno de los instrumentos que mas se ha utilizado en investigaciones
tanto de pregrado como de pregrado relacionadas a clima laboral.

Por otro lado, los estudios realizados del clima laboral CL-SPC en
personal administrativo de instituciones educativas universitarias son escasos.
Considerando que el instrumento antes mencionado ha sido y es aplicado en
diversas organizaciones e investigaciones es que se tiene como objetivo del
presente estudio realizar el analisis confirmatorio y coeficiente Omega como
propiedades psicométricas del instrumento Clima Laboral de Sonia Palma en una
muestra de trabajadores de diferentes areas administrativas de una institucion
educativa superior universitaria de Lima, Peru.

Método

Montero y Ledn (2007) consideran a las investigaciones psicométricas como: tipo
de investigacion instrumental, debido a que responden a problemas orientadas a
verificar las propiedades psicométricas del instrumento.

Participantes

Se emple6 un muestreo no probabilistico de tipo intencional (Hernandez, Fernandez
y Baptista, 2014). Debido a que al acceso a la muestra esta en funcion a la facilidad
que otorgan las empresas para su respectiva evaluacion y la colaboracion voluntaria
de los sujetos y, no siempre desean formar parte de la muestra a ser evaluados. En
ese sentido, un muestreo probabilistico es sumamente complicado.

El total de participantes en la investigacion de diferentes areas de ocupacion
suman 391 sujetos, 59% de evaluados pertenecen al género masculino y 41 al
género femenino, con edades que van desde los 18 hasta 48 afios, quienes
consintieron de manera voluntaria a contribuir con la investigacion, cumpliendo
con la informacion consentida.
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Instrumento

Para desarrollar este estudio se utilizé la version original de la Escala de Clima
Laboral CL — SPC, publicado por Sonia Palma Carrillo (2004). El instrumento
consta de 5 dimensiones: /) realizacion personal, 2) involucramiento laboral, 3)
supervision, 4) comunicacion y 5) condiciones laborales; cada dimension esta
formado por 10 items.

Procedimientos

Se administro la escala de clima laboral a las 391 personas del area administrativa
de una institucion educativa superior universitaria de Lima Metropolitana,
ubicado en el distrito de Los Olivos Lima, en diferentes areas de albor debido a la
disponibilidad de tiempo de los evaluados.

Los sujetos participaron de forma voluntaria y anénima, a cada uno de ellos
se le solicito el consentimiento informado, con lo cual se garantiza la confiabilidad
de la informacion recogida y obtenidos por el instrumento. Posterior a ello, se
procedio a realizar el analisis estadistico correspondiente.

Analisis de datos

Los céalculos estadisticos se realizaron empleando el software estadistico
Analysis of Moment Structures Version 24 (AMOS v24) para el calculo del
analisis factorial confirmatorio (en adelante AFC) y para el calculo de la
confiabilidad se utilizé el coeficiente omega () con las cargas factoriales
obtenidos en el AFC.

El trabajo estadistico se da el inicio con el analisis de la normalidad de los
datos, a través del KS (p>0.05).

El método de extraccion fue el de maxima verosimilitud (ML), debido a que
los datos se distribuyen con relativa normalidad; por lo tanto, es considerado,
mayormente, como una de las mejores opciones: “permite el calculo de un amplio
rango de indices de la bondad de ajuste del modelo y la prueba de significacion
estadistica del factor con cargas y correlaciones entre los factores y la calculo de
intervalos de confianza “ (Fabrigar y Wegener, 1999).

El procedimiento del AFC, permite explicar la asociacion existente
entre las variables exogenas (latente) y la asociacion entre cada exdgena y sus
correspondientes variables observadas. Estd direccionado a conformar la
estructura planteada, a modo de sugerencia, a través de la representacion del
modelo (Manzano, y Zamora, 2009).

Los estadisticos de contrasta a considerar son: el ajuste absoluto
conformado por el Chi-cuadrado (X?), con valores de significancia (p>0.05) y
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la razén (X? /gl) con criterio menor a 2. Asi mismo, el indice de bondad de
ajuste comparativo (CFI >= 0.90), indice de Taker-Lewis (TLI >= 0.90), indice
de ajuste normalizado (NFI >= 0.90), raiz del residuo cuadratico promedio
(RMR, préximo a cero) y raiz del residuo cuadratico promedio de aproximacion
(RMSEA <= 0.05) (Schreider, Stage, Nora, y Barlow, 2006). Todo este indice
non brindara informacion necesaria para conocer el ajuste del modelo a través
del AFC.

Resultados

Analisis Factorial Confirmatorio

En la tabla 01 se observa que La probabilidad de obtener una relacion critica con
valores que van desde 11.046 hasta 17.925 en valor absoluto es menor que p= 0.001.
En otras palabras, el peso de regresion de las variables exdgenas (dimensiones) en
la prediccion de variables endogenas u observables (items) es significativamente
diferente de cero en el nivel de 0.001 (dos colas), (Fox, 1980).

Tabla 01
Estimaciones de pesos de regresion
Error
El estimado estandar Ratio critico P
aproximado
12 <e-- Inv. Laboral 1
i17 <--- Inv. Laboral 1.123 0.067 16.846 ok
22 <--- Inv. Laboral 0.811 0.056 14.544 ok
i32 <--- Inv. Laboral 0.814 0.06 13.503 ok
i8 <e-- Supervision 1
i18 <--- Supervision 0.976 0.07 13.951 ok
i23 <--- Supervision 1.089 0.074 14.675 ok
i28 <--- Supervision 0.886 0.068 13.065 ok
14 <e-- Comunicacion 1
24 <--- Comunicacion 0.958 0.062 15.491 ok
44 <--- Comunicacion 1.083 0.06 17.925 ok
i5 <--- Cond. Laboral 1
i10 <--- Cond. Laboral 0.978 0.089 11.046 ok
i20 <--- Cond. Laboral 1.306 0.095 13.774 ok

***Nivel de significancia menor al 0.01.

Por su parte la estimacion de covarianzas entre variables exogenas, arrojan
(ver tabla 02) una relacion critica con valores que oscilan desde 9.06 hasta 10.5,
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en valores absolutos son menores que 0.001, lo que indica que la covarianza entre
variables exdgenas es significativamente diferente de cero en el nivel 0.001, (Fox,
1980).

Tabla 02
Estimaciones de covarianzas entre variables exogenas
El estimado E;::;:;f:::r Ratio critico P

Inv. Laboral <--> Supervision 0.443 0.045 9.91 ok
Supervision <--> Comunicacion 0.455 0.045 10.20 Hokk
Comunicacion ~ <-->  Con. Laboral 0.440 0.044 9.90 Hokx
Supervision <->  Con. Laboral 0.347 0.038 9.06 ook
Inv. Laboral <-->  Comunicacion 0.513 0.049 10.50 ok
Inv. Laboral <--> Con. Laboral 0.412 0.043 9.48 ok

***Nivel de significancia menor al 0.01.

Las correlaciones ente variables exdgenas son los mas adecuadas (ver tabla
03 y grafico 01), se aproximan a la unidad, mostrando mayor consistencia interna
entre las dimensiones de la escala Clima Laboral.

Tabla 03
Estimaciones de correlaciones entre variables exogenas (latentes)
Estimaciéon*

Inv. Laboral <--> Supervision 0.940
Supervision <> Comunicacion 0.918
Comunicacion <> Con. Laboral 0.991
Supervision <> Con. Laboral 0.893
Inv. Laboral <> Comunicacion 0.952
Inv. Laboral <> Con. Laboral 0977

*estimaciones proximos ala unidad.

Las estimaciones de la varianza (ver tabla 04) encontradas de las variables
exogenas tienen una razon critica mayor que dos (en valor absoluto), la estimacion
es significativamente diferente de cero en el nivel 0.001.
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Tabla 04
Estimaciones de varianzas de variables exogenas (latentes)

Error estandar

El estimado aproximado Ratio critico P
Inv. Laboral 0.511 0.060 8.480 ok
Supervision 0.433 0.053 8.224 ok
Comunicacion 0.567 0.059 9.607 ok
Con. Laboral 0.347 0.049 7.089 ook
e5 0.396 0.032 12.392 ook
e6 0.301 0.027 11.155 ok
e7 0.304 0.024 12.640 ok
e8 0.400 0.031 12.969 ook
€9 0.353 0.030 11.862 ook
el0 0.380 0.031 12.124 ok
ell 0.383 0.033 11.652 ook
el2 0.400 0.032 12.543 ook
el3 0.274 0.025 10.915 ook
eld 0.510 0.040 12.626 ook
el5 0.398 0.034 11.613 ook
el6 0.443 0.035 12.732 ook
el7 0.552 0.042 13.082 ook
el8 0.354 0.034 10.547 ook

***Nivel de significancia menor al 0.01.

Modelo mejorado de 5 dimensiones a 4: criterio AIC - Akaike.

En el proceso de mejora de la estructura interna de un instrumento se plantea
modelos estructurales que mejor expliquen al constructo; en ese sentido, los valores
ACI, dos brindan informacion de cual modelo es la mejor explicacion que sostiene
al constructo. La escala clima laboral con 5 dimensiones, tal como es planteado
en un inicio registra puntuaciéon AIC=396.209 (ver tabla 05) y, cuando se formula
nuevamente retirando una dimension (autorrealizacioén), debido a que genera
disturbio en la representacion adecuado de las covariancias; por consiguiente, se
plantea el modelo a contrastar con 4 dimensiones, arrojando valores AIC=235.626;
por lo tanto, los valores comparativos de AIC arrojan mejor ajuste el segundo
modelo contrastado con valores inferiores al de la primera contrastacion ecuacional
(Akaike, 1987).

Tabla 05

Modelo comparativo Akaike
Modelo AIC
5 dimensiones 396.209
4 dimensiones 235.626
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El modelo estructural de la escala clima organizacional bajo las técnicas
multivariantes se llegd a establecer mayor ajuste con cuatro dimensiones, que
originalmente la autora describi6 el constructo con 5 dimensiones.

A continuacion se describen los indicadores de ajuste:

El analisis de la Validez de Constructo, realizado a través del AFC de las
dimensiones de la escala clima organizacional en trabajadores de una institucion
educativa universitaria, permiten observar que el modelo de 4 dimensiones
presenta en el test de Bondad de Ajuste Chi-Cuadrado Minimo (Cmin) un valor
de 167.626, el cual con 71 grados de libertad alcanza una probabilidad de 2.361 y
el nivel de significancia (p < 0.001) lo que indica que el modelo global presenta
estimaciones aceptables (Schreider, Stage, Nora, & Barlow, 2006).

G

Involu_Labor Condi_Labo
5 68/ 75 72 \[74 79 71 \8 79 81

88/ 72 83 \7 86
46 W52 YooY 56 Pac Y57 Y 524 55 63 Y514 67 o3 Y Y 44
B2 [22 7] [n2] [e] [e3] [e] [ie] [ea] [24] [n4] 2] [m0] [is]
@ @ G @ @ @ @ @ & € @@ 6 @

Figura 01: Modelo estructural de la escala de Clima Laboral, elaboracion propia.

Asi mismo, la verificacion de los resultados del analisis del indice residual
de la raiz cuadrada media que evalta la aproximacion de la matriz de covarianzas
tedricas con la matriz observada, presenta un valor pequefio (RMR = 0.027) y los
analisis complementarios de la Bondad de Ajuste a través del indice de Ajuste
(GFI = 0.943) y el indice de Ajuste Ponderado (AGFI = 0.916) alcanzan valores
aceptables; asi mismos, el indice de bondad de ajuste comparativo (CFI = 0.969),
indice de Taker-Lewis (TLI = 0.960), y la raiz cuadrada media de aproximacion
(RMSEA = 0.059) permiten afianzar lo adecuado de admitir el modelo con cuatro
dimensiones. Concluyendo que la Escala Clima Laboral presenta Validez de
Constructo a través del AFC.
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Confiabilidad — Coeficiente Omega.

La aceptacion y la aprobacion del uso del alfa de Cronbach como un indicador
de confiabilidad, ha generado muchas criticas a nivel matematico, debido a que
el coeficiente alfa utilizad las varianzas para el calculo de fiabilidad, mientras el
coeficiente omega los hace con cargas factoriales (Gerbing & Anderson, 1988).
Esta ultima metodologia es mencionada y recomendada por diversos autores
(Dominguez & Merino, 2015a, 2015b) con mayor interés en las investigaciones
psicologicas y en la practica profesional, garantizando las propiedades
psicométricas de un instrumento como adecuadas la validez y confiabilidad.
Dos aspectos importantes considerados como fortaleza del coeficiente omega
es: 1) empleo de la adicion de variables estandarizadas, estabilidad del calculo
de la fiabilidad (Timmerman, 2005) y 2) no esta en relacion al nimero de items
(McDonald, 1999). Se expresa matematicamente de la siguiente forma:

[Xios 4]
S, A"+ (X, 1 - 22]

2

w =

A partir de los datos proporcionados por el andlisis factorial, en especial
del AFC, de los items de un test se puede obtener indicadores de consistencia
interna muy semejantes al coeficiente a (Muiiz, 1994). Los resultados del analisis
factorial ya constituyen un excelente indicador de la consistencia interna de los
items, analizando la matriz de correlaciones, confirmando el nimero de factores
existentes y las estimaciones de pesos de regresion estandarizados.

Con las puntuaciones de las cargas factoriales se procede a la estimacion del
coeficiente omega o, del instrumento y por cada una de las dimensiones (ver tabla
06). La escala constituida con 14 times presenta un coeficiente omega de 0.94, el
cual situa con valores 6ptimos de consistencia interna; asi mismo, las dimensiones
arrojan coeficiente omega por encima de 0.70 afirmando la confiabilidad del
instrumento.

Tabla 06
Confiabilidad de la escala Clima Laboral, Coeficiente Omega

) 'S
t i
Y. Estimacion [Z 1-22 [Z 2 ®
=1

i=1

Clima Laboral 10.27 6.42 105.41 0.94
Inv. Laboral 2.98 177 8.87 0.83
Supervision 2.90 1.90 8.40 0.82
comunicacion 2.32 1.19 5.40 0.82
Cond. laboral 2.07 1.56 427 0,73
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Discusion

La autora plantea la estructura del constructo Clima Laboral en 5 dimensiones con
un total de 50 items, sin embargo en la dimension Autorrealizacion, se percibe una
notable distancia del resto de las dimensiones, debido a que las otras dimensiones
se pueden entender como propias y pertenecientes a una institucion en donde las
personas interactuan bajo normas y patrones de comportamiento establecida,
suelen ser externos a los patrones de personalidad. Mientras la dimension en
discrepancia es mas interna, propia de los patrones de personalidad. Uno de los
analisis de esta dimension tiene que ver con aspectos de efectividad en alcanzar
las aspiraciones u objetivos importantes planteados por uno mismo, y disfrute
que siente por ellos. Otro de los analisis realizados a esta dimension, refiere a
un sentimiento de exactitud que puede vivenciar una persona, la autonomia e
independencia y capaz de formar nuevos retos; logicamente, se puede desarrollar
en diferentes escenarios sin la necesidad de formar parte de una organizacion o
expuestas en situaciones adversas y a pesar de ello suelen sobresalir de manera
airoso.

Por consiguiente se ejecuto el analisis confirmatorio de la escala, verificando
que la dimension en discrepancia genera disturbio en las covariancias, obteniendo
valores por encima de la unidad; asi mismo, los items que integran a esta
dimension son observados con cargas factoriales pequefas con respecto al resto
de las cargas de los otros items, también se procedio a retirar los items de las
otras dimensiones, debido a que presentaban multicolinealidad y asociaciones
espurias con dimensiones e items de otras dimensiones, quedando solo con 14
items de un total de 50 items. Por lo tanto se procedié a retirar la dimension, luego
a ello se verifica una notable mejora en el modelo estructural, siendo suprimidos
los disturbios y los indices de ajuste como el GFI, TLI, CFI, RMR y MRSEA
mejoraron sus puntuaciones. El contraste de modelo con los valores de AIC con
mejor explicacion se obtuvo con cuatro dimensiones que con 5 dimensiones.
De esta manera los modelos multivariantes brindan el soporte matematico a los
planteamientos teoricos que se harealizado. Por ultimo, verificamos la confiabilidad
del instrumento con el coeficiente omega (®), concluyendo que la escala cuenta
con un adecuado nivel de confiabilidad y como también sus dimensiones.

CONCLUSIONES

Del analisis se percibe una consistencia interna a través del coeficiente omega (o=
0.94) considerado como bueno.

Asimismo, las dimensiones registran confiabilidad con valores omega desde
0.73 hasta 0.83.

Dentro del proceso de Validez de Constructo, el analisis factorial confirmatorio
indic6 que con 4 factores (variables latentes), uno menos que la publicacion inicial
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por Sonia Palma, que subyacen al constructo se confirma el modelo estructural con
ajuste global aceptable e indicadores de bondad de ajuste, comparacion y residual
como MRM, GFI, TLI, CFI y RMSEA dan consistencia interna a la estructura del
instrumento confirmando el validez de constructo y como indicador de contraste
al mejor modelo explicativo los valores Akaike ( AIC) con cuatro factores.
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