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Resumen

El estudio aborda el andlisis de las propiedades de fiabilidad, validez
y estandarizacion de una escala de disefio propio para evaluar el clima
organizacional en poblacion mexicana. Se llevé a cabo un modelado
psicométrico que incluyo la consistencia interna, correlaciones item-test
y analisis factorial confirmatorio de primer y segundo orden. Se propone
un baremo que facilite la interpretacion de las puntuaciones obtenidas.
Se aplic6 un muestreo cualitativo en 19 empresas, con la participacion
de 613 colaboradores de la region Laja-Bajio. La rigurosidad del proceso
de falsabilidad de los modelos de medida proporciona evidencia so6lida
sobre el ajuste teorico-empirico. Los indicadores psicométricos respaldan
la idoneidad del instrumento para llevar a cabo evaluaciones de screening
del clima organizacional en la poblacion objeto. La escala, de origen
mexicano, expone el proceso de estandarizacion regional. La utilizacion
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del baremo debe realizarse considerando las particularidades regionales,
su valor radica en la confirmacion de los parametros en contextos similares.
Palabras clave: Clima organizacional, fiabilidad, validez de constructo,
baremo, medicion.

Abstract

The study deals with the analysis of the reliability, validity and
standardization properties of a self-designed scale to assess organizational
climate in the Mexican population. A psychometric modeling was carried
out including internal consistency, item-test correlations, first and secund
order confirmatory factor analysis. A scale was proposed to facilitate the
interpretation of the scores obtained. A qualitative sampling was applied
in 19 companies, with the participation of 613 collaborators in the Laja-
Bajio region. The rigorous process of falsifiability of the measurement
models provides solid evidence on the theoretical-empirical fit. The
psychometric indicators support the suitability of the instrument to carry out
organizational climate screening evaluations in the target population. The
scale, of Mexican origin, exposes the regional standardization process. The
use of the scale should be carried out considering regional particularities;
its value lies in the confirmation of the parameters in similar contexts.
Keywords: Organizational climate, reliability, construct validity, scale,
measurement.

Introduccion

En afios recientes, los académicos del area administrativa y del
comportamiento organizacional han mostrado interés en el impacto del
contexto organizacional en la vida laboral y personal de los miembros de
las empresas (Burke, 2004; Caza & Wrzesniewki, 2013). Este contexto
tiene relevancia al dar forma y sentido a los eventos de las compaiiias
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desde la perspectiva de los colaboradores y centrada-en-personas (Busseri,
et al., 2009; Kriz, 2013). Las interacciones persona-situacion representan
un tema central de la investigacion organizacional, siendo imposible
entender esta dindmica sin comprender la situaciéon misma (Kuenzi &
Schminke, 2009). Un tema que ha llamada particularmente la atencion
es el de los climas de trabajo en las organizaciones, donde se analizan
las percepciones y subjetividad de los individuos acerca de su ambiente
laboral y como estas influyen en los comportamientos y actitudes (Beus,
et al., 2023).

El clima organizacional (CO) emerge como uno de los factores mas
influyentes en el desarrollo de las organizaciones, especialmente en lo
que respecta a los departamentos de recursos humanos, por lo que su
valoracion es indispensable ante cualquier intencion de legitimidad y
cambio organizacional (Brimbal, et al., 2020). Asimismo, esta variable
impacta directamente en el comportamiento y bienestar de lideres y
colaboradores (Bakker, et al., 2023), generando cambios en la cooperacion
entre departamento e integrantes, el sentido de pertenencia, motivacion,
compromiso laboral y resultados de las companias.

En los modelos del comportamiento organizacional son frecuentes las
percepciones del ambiente de trabajo, cominmente referidas como CO
(Patterson, et al., 2005). A pesar de la relevancia del constructo, existen
pocos instrumentos originados en América Latina y habla hispana validados
y estandarizados para medirlo. A lo largo de los afios, el constructo ha
enfrentado conflictos en su definicion y operacionalizacioén (Beus, et al.,
2023; D’Amato, 2023). Aunque la mayoria de los estudios empiricos han
utilizado una unidad de analisis agregada, estos climas han sido construidos
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sumando puntuaciones individuales y utilizando la media aritmética para
representar el nivel apropiado.

La presente investigacion propone un instrumento psicométrico para
la medicién del clima organizacional a nivel organizacion (Hernandez-
Sampieri, 2004), describe sus propiedades psicométricas de fiabilidad y
validez, asi como plantea su estandarizacion regional y preliminar para su
empleo en el andlisis del comportamiento organizacional en México.

El clima organizacional

Definir el CO resulta tan desafiante como tratar de clavar gelatina en
la pared (Kuenzi & Schminke, 2009; Schneider, 1990). Los primeros
estudiosos del clima no dedicaron mucho tiempo a discutir su definicion
y matices, lo que genero6 poca claridad y confusion entre las condiciones
reales de la organizacion y la percepcion individual de los colaboradores
sobre las condiciones laborales (Méndez, 2019). El clima ha sido descrito
como un concepto molar que indica las metas de la organizacion y los
medios adecuados para alcanzarlas (Carr et al., 2003). El concepto de CO
molar abarca factores amplios que describen las experiencias generales
de los empleados en su organizacion (Ehrhart et al., 2016). Sin embargo,
recientemente, el contructo se ha expandido para incluir un enfoque mas
especifico hacia referentes particulares (Schneider et al., 2017), como el
clima para el servicio (Jiang, et al., 2016; Patras et al., 2018; Schneider et
al., 2006), para la seguridad (Dejoy et al., 2004; Neal et al., 2000), para la
justicia (Gyekye & Haybatollahi, 2014; Liao & Rupp, 2005; Patlan-Pérez
et al. 2012), entre otros.

Aunque existen diferencias en su definicién a lo largo del tiempo, la
investigacion sobre el CO es esencialmente un conjunto de percepciones
derivadas de experiencias interrelacionadas con las politicas, practicas y
procedimientos de la organizacig eider et al., 2017). Representa
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el significado que los miembros de la organizacion atribuyen a sus
experiencias en el lugar de trabajo (Kirilo et al., 2018). Es subjetivo, ya
que la forma de conocerlo es a través de las percepciones de sus miembros,
quienes procesan y declaran el estado fenomenoldgico-existencial del
funcionamiento organizacional (Méndez, 2019).

Aunque los primeros escritos sobre el CO como constructo se enfocaron
en agregados y multiples mediciones de atributos organizacionales,
la investigacion cuantitativa emergente sobre el tema, que proliferd a
finales de los afios 60 y principios de los 70, fue realizada por psicologos
industriales orientados hacia la medicion de la percepcion y de atributos
individuales (James & Jones, 1974; Schneider & Barlett, 1968), por lo
que las investigaciones tendieron a enfocarse hacia el andlisis de los
individuos. El debate persistid durante una década, cuestionando si el
clima estaba asociado con la experiencia individual o era relativo a la
unidad organizacional, generando confusion entre los niveles de teoria y
metodoldgico para el analisis de los datos (Schneider et al., 2013).

Finalmente, Glick (1985) argument6 que, a menos que los reactivos de la
encuesta del clima evaluaran el funcionamiento organizacional, los datos
fueran agregados al nivel organizacional de analisis y, la medida del clima
estuviera enfocada en importantes resultados organizacionales; entonces
el estudio de este constructo no era diferente a otras investigaciones
actitudinales a nivel individual (Likert, 1984). La clasificacion del clima
como un atributo del grupo o de la organizacién fue un importante paso
para la investigacion de este constructo.

La investigacion del clima estd mejor caracterizada como un modelo de
consenso de cambio de referencia (Schneider et al., 2013). La tipologia
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de modelos de composicion de Chan (1998) fue la primera guia para
los investigadores en métodos de agregacion y Chan utiliz6 al clima
como ejemplo. Esta tipologia sirvi6 para coordinar los esfuerzos de los
investigadores multinivel para usar operacionalizaciones comparables
de constructos de nivel grupal y agregacion estadistica para justificar
dichos modelos (Wallace, et al., 2016). Los modelos més comunes en la
investigacion del clima han sido los de consenso directo y de consenso
de cambio de referencia. El primero incluye los reactivos de una encuesta
que comienzan con una percepcion individual (por ejemplo, “yo creo...”),
mientras que el segundo normalmente contiene items de encuestas que
reflejan una percepcion individual de una estructura de mayor nivel
(por ejemplo, “mi equipo cree...”), aunque ambos han sido usados para
operacionalizar climas de trabajo, no esta claro cual de los métodos de
composicion es mas apropiado en este dominio y, como en la mayoria
de las investigaciones, la respuesta pareciera ser: depende. Por ultimo, la
literatura sobre el clima en el trabajo no ha sido consistente en cuanto a la
forma en que este es medido, por lo tanto, no existen estandares al respecto
(Kuenzi & Schminke, 2009).

Las dimensiones del clima organizacional

Una suposicion inicial en la teoria e investigacion del CO fue que los
ambientes sociales podrian ser caracterizados por un numero limitado de
dimensiones. Sin embargo, alo largo de los afios, la cantidad de dimensiones
para evaluar el clima ha proliferado, generando confusiéon y un progreso
tedrico lento (Beus, et al., 2023; Patterson, et al., 2005; Shobaki, et al.,
2018). Como resultado, se han propuesto listas de multiples dimensiones
para evaluar el clima, donde algunos de sus constructos se repiten con
frecuencia en las investigaciones.
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Entre las dimensiones del CO de mayor frecuencia consideradas en los
estudios se encuentran aspectos como a moral o cohesion, que incluye las
relaciones sociales y con companeros (Bronkhorts, et al., 2015; Clarke
et al., 2002; Halpin & Crofts, 1963; Koys & DeCotiis, 1991). Asimismo,
se examinan dimensiones como la direccidon y gerencia (Arvidsson et al.,
2006; Bowers & Taylor, 1972; Clarke et al., 2002; Gavin, 1975; Halpin &
Crofts, 1963; Koys & DeCottis, 1991; Moos & Insel, 1974; Pritchard &
Karasick, 1973; Schneider & Bartlett, 1968). Otras dimensiones relevantes
abordadas son la cooperacion, trabajo en equipo y espiritu; desempeno,
produccion, tarea, resultados y calidad; recompensas, compensacion y
remuneraciones; autonomia y responsabilidad, estructura, innovacion,
comunicacion y motivacion (D’ Amato, 2023; Deci, et al., 1999; Forehand
& Von Haller, 1964; Lawler et al., 1974).

En la revision de la literatura sobre el CO, con especial atencion a los
articulos publicados en el Journal of Applied Psychology, se observa que
entre 1971 y 1985 comenzé a surgir la nocion de “climas enfocados”
(Schneider et al.,, 2017). Este enfoque rompié con la tradicion de
aproximaciones genéricas o molares, que abordan de manera amplia el
bienestar de los empleados, caracteristica que ha perdurado hasta el tltimo
periodo estudiado (2000-2014), aunque con la diferencia de que en esta
etapa la perspectiva se desplazd de los resultados estratégicos hacia el
interés en los procesos organizacionales.

No obstante, antes de considerar las aproximaciones globales y especificas
como dos versiones opuestas del clima, resulta mas apropiado reconsiderar
ambas perspectivas como fundamentos para la investigacion de las
perspectivas del ambiente de trabajo (Patterson, et al., 2005). La eleccion
adecuada dependera de los intereses de la investigacion. El enfoque global
ofrece una vision general del funcionamiento organizacional, proporciona

187
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un retrato de como operan las organizaciones en su totalidad y puede
revelar subculturas e identificar los efectos de dimensiones particulares en
medidas de resultados especificos. Por otro lado, la evaluacion especifica
del dominio contribuye con informacion precisa y dirigida para utilizar en
areas como el mejoramiento de la satisfaccion del cliente, la seguridad en
la empresa y la prevencion de factores de riesgo psicosociales entre los
colaboradores (Méndez & Gonzalez, 2021).

Cardona y Zambrano (2014) llevaron a cabo un estudio en el cual se
analizaron diez articulos publicados en un periodo de 15 afios en la base de
datos EBSCOhost. Estos articulos presentaban instrumentos de evaluacion
del CO. A través de una revision sistematica, se identificaron un total de
21 dimensiones utilizadas para evaluar el clima en un conjunto de 10
instrumentos, lo cual evidencia la multidimensionalidad del constructo.
En el estudio, se lograron identificar ocho dimensiones presentes en
los instrumentos reportados. Estas fueron: toma de decisiones, claridad
organizacional, liderazgo, interaccidon social, motivacion institucional,
sistema de recompensas e incentivos, apertura organizacional y supervision
(Cardona & Zambrano, 2014).

Finalmente, la carencia de bases teoricas integradas (Beus, et al., 2023) y
en la fundamentacion de los instrumentos destinados a medir el CO ha dado
lugar a la amplia variedad de dimensiones empleadas en estas herramientas
(Patterson, et al., 2005). Ademas, la incapacidad para obtener conclusiones
claras y la consiguiente inconsistencia en la operacionalizacion del
constructo se atribuyen al hecho de que la mayoria de estos instrumentos
carecen de validacion. Con excepcion del cuestionario de clima para
servicio de Schneider, et al. (1998), pocos son los modelos de medida
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con propiedades psicométricas de fiabilidad, validez y estandarizacion
presentes en la literatura académica.

Método

La presente investigacion adopta una perspectiva psicométrica desde la
Teoria Clasica de los Test (Abad, et al., 2010; DeMars, 2020) y sigue un
enfoque cuantitativo (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). Esto se
debe a la intencion de evaluar constructos mediante la operacionalizacion
de sus dimensiones e indicadores en niveles de medicién con magnitud,
seguido por la verificacion de hipotesis (Bunge, 2013). En consecuencia, el
posicionamiento epistemologico del estudio se enmarca en un paradigma
hipotético-deductivo y de falsacionismo (Bautista & Coenders, 2012;
Popper, 1980), suponiendo que la medicion del CO implica la coordinacion
de hechos propios del mundo empirico y su correspondencia con un sistema
numérico que lo representa (Mari, 2003; Martinez, 2005).

Enfoque, disefio y alcances

El estudio tiene un disefio no-experimental, transeccional y alcances
descriptivo-explicativos (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). El
alcance inicial busc6 describir las dimensiones relacionadas con el clima
organizacional que permitieran la evaluacion del constructo en empresas
situadas en la region Laja-Bajio en México. Por otra parte, se obtuvo
un alcance explicativo (Hernandez-Sampieri, et al., 2017) al final del
proyecto, pues se establecio el ajuste de un modelo teérico multifactorial a
un modelo de estructuras de covarianzas (Kline, 2016; Véliz, 2017).

Hipotesis
Al ser un estudio psicométrico, plantea el proceso de modelado estadistico
de un instrumento de medicién a través de aproximacion al falsacionismo
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popperiano y argumentacion por modus tollens en légica proposicional
(Batista & Coenders, 2012). Las hipotesis que guiaron el estudio fueron
las siguientes:

H1: El instrumento muestra coeficientes satisfactorios de fiabilidad por
consistencia interna con alfa de Cronbach (a_min>.600) en todas las
dimensiones y escala total.

H2: El instrumento revela indicadores adecuados de validez de constructo
a través del buen ajuste del modelo de medida con andlisis factorial
confirmatorio.

H3: El instrumento se ajusta a un modelo de medida multifactorial de
covarianzas (AFC) entre las dimensiones de la escala, integrando elementos
de la version original y de los hallazgos de factorizacion.

H4: Un andlisis factorial de segundo orden ofrece evidencia de
unidimensionalidad para el constructo general de clima organizacional.

Muestra

Las empresas en las que se llevo a cabo la recoleccion fueron 19
organizaciones de diferentes giros ubicadas en la regién Laja-Bajio dentro
de la zona metropolitana del estado de Guanajuato, México (Molina, et
al., 2017). Se emplearon dos tipos de muestreo cualitativo: en cadena o
bola de nieve y por oportunidad. Se extendidé una invitacién general a las
personas que trabajaban en las diversas empresas a que formaran parte del
estudio, por lo general sus posiciones jerarquicas les permitian tomar dicha
decision y cuando no, ellos mismos se encargaron de conseguir el permiso
respectivo. En el estudio participaron un total de 613 colaboradores, de
los cuales se cont6 con ficha de datos de identificacion para 487 (79.4%),
el resto no reportaron esta informacién por lo que se consideraron valores
perdidos.
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Instrumento de recoleccion de los datos

Version 1. La Escala de Clima Organizacional en su version original fue

un instrumento compuesto por 56 items tipo Likert con cinco niveles de

respuesta (1 = totalmente en desacuerdo hasta 5 = totalmente de acuerdo),

todas las afirmaciones redactadas de manera directa sin inversos. La escala

presentaba 12 dimensiones (tabla 1).

Tabla 1. Dimensiones de la Escala de Clima Organizacional (version 1)

nal que le brinda su superior.

Dimension Definicion conceptual items
Percepcion del grado en que los miembros de una orga-
1. Moral nizacién/departamento colaboran y cooperan entre si, 9
: se apoyan mutuamente, mantienen relaciones de amis-
tad y compaferismo.
. e nsideracion r 1 irecti
2. Direccién Consideracion y apoyo por parte de 0s. directivos 6
atribuida por los miembros de la organizacion.
Percepcion del apoyo a iniciativas tendientes a introdu-
3. Innovacion cir mejoras en la manera como se realiza el trabajo, a 4
nivel organizacional/departamental.
4. Percepcion de . -y Y .
peton €e Identificacion con la organizacion y orgullo de trabajar
la e mpresa-identi- en ésta 4
dad-identificacion ’
Percepcion sobre el estado de la comunicacion en la
5. Comunicacién organizacion y capacidad de escuchar por parte de la 4
empresa.
6. Percepcion del | Conciencia compartida por desempefarse con calidad 2
desempeifio en las tareas laborales, sobre la base de la cooperacion.
Percepcion del grado de motivacion debido a factores
7. Motivacion provenientes del trabajo (importancia, variedad e in- 4
terés).
. Percepcion de la libertad para tomar decisiones y re-
8. Autonomia reep : p y 2
alizar el trabajo.
Percepcion de la medida en que el individuo esta satis-
. iy fecho con los principales element ienen T
9. Satisfaccién echo con los principales elementos que tienen que ve 6
con sus laborales (trabajo en si, supervisores, organi-
zacion, compafieros y capacitacion).
. Percepcion del apoyo en el trabajo y el soporte emocio-
10. Liderazgo p poy JO'y el sop 9
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Percepcion de la meta organizacional y departamental
que representa una fuerza motivacional para el trabajo.
11. Visién Incluye cuatro factores: claridad, naturaleza visionar- 2
ia, grado en que es posible alcanzarla y medida en que
puede ser compartida.

Percepcion de justicia y equidad en el salario y com- 4

12. Recompensas . o
pensaciones recibidas

Procedimiento

El cuestionario se administrd6 en grupos, con atencidén personalizada.
Una vez que los participantes concluian sus respuestas, depositaban su
cuestionario en una urna para mantener la confidencialidad. El tiempo
dedicado por los sujetos a responder varid entre 20 y 30 minutos. El
analisis de las propiedades psicométricas se llevo a cabo mediante tres
procedimientos principales: fiabilidad, validez y estandarizaciéon o
baremacion (Uribe, et al., 2020).

La evaluacion de la fiabilidad se realizoé con el indice de consistencia
interna, utilizando el coeficiente alfa de Cronbach (o) en tres momentos:
los indices de la version 1, la version 2 de seis factores y la tercera después
de los resultados del reajuste de la estructura factorial de la version 3.

Se compararon los coeficientes para indicar las pérdidas o ganancias
de consistencia interna en la eliminacion de reactivos por subescala.
Posteriormente, se llevd a cabo el proceso de validez de mediante el
Analisis Factorial Confirmatorio (AFC) con un método de estimacion
Maxima Verosimilitud (MV) (Kline, 2016). Se busco el ajuste a una
solucion de factores correlacionados, eliminando sistematicamente los
items con saturacion factorial mas baja (pesos de regresion estandarizados
A_jm<.50) hasta encontrar el mejor ajuste del modelo. Luego, se realiz
un Andlisis Factorial de segundo orden (Rummel, 1970) para exponer la
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unidimensionalidad de las subescalas y su contribucion al CO. Finalmente,
el proceso de estandarizacion permitié desarrollar un baremo que
transforma las puntuaciones directas en terciles para cada una de las seis
subescalas y una transformacion en quintil para la escala total. Todos los
analisis fueron realizados utilizando los softwares IBM SPSS Statistics
v27 e IBM SPSS Amos v22.

Resultados

La version 1 del instrumento mostraba buenos indicadores de fiabilidad
en comparacion con las dos versiones posteriores; sin embargo, el analisis
de validez revel6 otras versiones del instrumento con ajustes estructurales
favorables. Esto facilito el modelado psicométrico para la extraccion de las
dos versiones posteriores a los analisis.

Version 2. La escala experimentd una reduccion significativa en su
numero de items y dimensiones. Esta version consiste en un total de 38
reactivos, se conservan seis dimensiones de la escala original: 1) Direccion
(ocho items), 2) Innovacién (cinco items), 3) Motivacion (cinco items), 4)
Liderazgo (11 items), 5) Recompensas (cuatro items) y 6) Compaiierismo
(cinco items). La sexta dimension surgié como un constructo emergente
de la reubicacion de cuatro reactivos provenientes de la subescala Moral y
uno de Satisfaccion. Esta version fue sometida a la H3 con AFC para falsar
el modelo, resultando en un ajuste deficiente con 129 parametros (Tabla
3, version 2). Esto evidenci6 la necesidad de reespecificacion la estructura
factorial de la escala, retomando la version original y los hallazgos de
factorizacion a seis dimensiones de la segunda version.

Version 3. Esta escala resultdo del AFC con indicadores de buen ajuste,
retomando la version 1 del instrumento. Conté con un total de 19
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reactivos, el 33.9% de los items de la version original, pero mas de la
mitad de sus dimensiones. Represent6 también el 50% de los items de la
segunda version, pero con una dimension adicional. Estos datos exhiben
una tercera version con mayor eficiencia, robustez teérica y simplicidad a
nivel de items, reflejando mayor parsimonia en su constructo. Aunque la
version 1 tiene los coeficientes alfa de Cronbach mas elevados, muestra
solo un residuo de 0.01 en la escala del coeficiente respecto a la version 2
y de 0.04 respecto a la version 3. Esto evidencia que la consistencia interna
del instrumento se mantiene, incluso después de extraer el 66.1% de los
reactivos originales para la version definitiva del instrumento (Tabla 2).

La principal diferencia entre las versiones 2 y 3 radica en que la ultima
asume siete dimensiones que, como se vera posteriormente, muestra un
modelo de buen ajuste en AFC. Otra distincion importante es la diferencia
entre las dimensiones de Compafierismo y Moral de las versiones 2 y 3.
Estos cambios fueron resultado de ajustes parciales en los pesos factoriales
del AFC, lo que condujo a una evolucion de las subescalas del instrumento.
En cuanto a las diferencias en los coeficientes alfa de Cronbach de estas
dos versiones, nuevamente se observan residuos bajos en la escala total
(residuo = .028) de la version 2 a la 3 (Tabla 2).

Tabla 2. Evolucion de los coeficientes de fiabilidad en las tres versiones

de la escala

Dimensiones o items 4 items @ items

Moral 854 9 8322 5 156 3
Direccion 877 6 898 8 .848 4
Innovacion 785 4 807 5 741 2
Percepcion de la empresa 73 4 - - - -
Comunicacion .830 4 - - - -
Desempeno 700 2 - - - -
Motivacion 742 4 828 5 .693 2
Autonomia 767 2 - - - -
Satisfaccion .840 6 - - .852 2
Liderazgo 925 9 939 11 .853 3
Vision 701 2 - - - -
Recompensas 859 4 859 4 875 3

963 38 935

—
o

Clima Organizacional 973

wn
=)
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Abreviaturas: o = coeficiente alfa de Cronbach, items = niimero de reactivos en la version.
a Representa el coeficiente de la dimension de Compaierismo, integrada para la segunda
version de la escala, se ubica en la dimension evolutiva de Moral debido a que se consti-
tuyo por cuatro items de Moral y uno de Satisfaccion de la version 1.

En las versiones 1 y 2, la dimension de Liderazgo se mantuvo como
la subescala con mejor consistencia interna. En la tercera version,
Recompensas ocupd este lugar, pero Liderazgo se mantuvo como la
segunda dimension con el mejor coeficiente alfa. Ambas dimensiones
presentaron los niveles mas elevados de fiabilidad por consistencia interna.
Para la validez de constructo, las tres versiones del instrumento fueron
sometidas a AFC.

La integracion de los andlisis de la primera y segunda version condujo a
la propuesta de la tercera version. En la version 1 se obtuvo un modelo
robusto en dimensiones e items, pero de pobre ajuste segln los indices de
bondad de ajuste para modelos de ecuaciones estructurales y AFC.

La segunda version mantuvo indicadores muy préoximos a la version inicial,
aunque con una reducciodn significativa en el nimero de dimensiones e
items. Por ultimo, la version 3, trabajada como una integracion de las
dimensiones mas relevantes de la version 1 y el ajuste a seis factores de
la version 2, resultd en un total de siete dimensiones del instrumento que
no fueron eliminadas sistematicamente por sus bajas correlaciones y bajos
niveles de saturacion en sus reactivos. Como resultado, se obtuvo una
estructura factorial que cumple con los criterios de una buena bondad de
ajuste sefialados en la literatura (Abad, et al., 2010; Batista & Coenders,
2012; Byrne, 2010; Kline, 2016).
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Tabla 3. Indices de bondad de ajuste de las tres versiones del instrumento

(n=613)
Escala de Clima Organizacional

Indices Version 1 Version 2 Version 3
Dimensiones 12 6 7
Reactivos 56 38 19
Parametros 234 129 78

¥ () 5347.360 (1418) 2416.746 (650) 320.230 (131)
x2/v 3.771 3.718 2.445

P <.001 <.001 <.001
CFI .822 .880 971
TLI .806 .870 962
NFI 73 843 952
RMSEA .067 .067 .049

Los indices de ajuste inferencial difieren del modelo (y*2) debido a que son
inferiores al criterio de nivel de no significatividad (p > .05), no obstante,
este indice no suele recomendarse como criterio al estimar el modelo
(Kline, 2016). Respecto a los indices descriptivos, en aquellos de ajuste
absoluto como el ¥"24’ indica que las ratios deben ser menores que 2 o 3
para considerar un ajuste aceptable; En la Raiz del Error Cuadratico Medio
se recomiendan valores RMSEA < .08. Ademas, los ajustes comparativos
CFI > .95 muestra modelos ajustados, aunque suelen sobreestimarse en
muestras pequefias al igual que el NFI. No obstante, la muestra del estudio
(n=613) indica que pueden tomarse como indicadores idoneos. También
el TLI > .95 para variables continuas y > .96 para variables categoricas
indican que el modelo ajusta. Por Gltimo, en este mismo grupo de indices,
el NFI > .95 senala que el modelo tiene buen ajuste (Abad, et al., 2010).
Con estos valores se puede sefialar que el modelo objetivo, en la version
3 del instrumento, cumple con los criterios de aceptacion de cinco de seis
indices de ajuste, por lo que se establece como el mejor modelo de AFC
para la escala de Clima Organizacional (Tabla 3, Figura 1).
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Figura 1. Modelo de medida de la version 3 de la escala de Clima
organizacion

Nota. El modelo de medida presentado con AFC con método de maxima verosimilitud
presento6 el mejor ajuste tras la reespecificacion de los parametros, items y dimensiones.
Se muestran los pesos de saturacion factorial estandarizados del modelo. Elaborado en
IBM Amos v22.

Después de la determinacion de la estructura factorial confirmada,
cada dimension se transformo en subescala a través de la sumatoria de
las puntuaciones directas de cada item para cada factor y escala total,
obteniendo ocho variables cuantitativas de intervalo discreto definidas a
partir de la ecuacion 1 de transformacion lineal.

J
Xi — ZXU
Jj=1

Donde X i representa cualquiera de las ocho variables construidas, X ij
es cada uno de los j items para cada i dimension y, en la escala total la
sumatoria de los 19 items de la escala final.
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Al obtener las subescalas cuantificadas y escala total, se realizé un analisis
de correlaciones que ratifica la fuerza de asociacion estimada en el AFC
para factores latentes. En la tabla 4 se observa la correlacion mas elevada
entre Satisfaccion y Liderazgo, seguida de la relacion entre Direccion y
Liderazgo; estas asociaciones son evidencia de la importancia del factor
Liderazgo para el CO como escala total, la correlacion item-test corregida
(R_(i't)*c), es decir, desagregando cada subescala cuando se correlaciona
el total con ella, muestra los coeficientes mas elevados para Liderazgo,
seguida de Direccion y Recompensas, mientras que la relacion mas baja se
presenta en Motivacion, aunque es significativa (tabla 4).

Tabla 4. Correlaciones de Pearson entre las siete dimensiones del Clima

Organizacional

Subescalas M (DE) 1 2 3 4 5 6 7

1. Moral 11.35(2.41) 7182 .620 543 536 502 537 489
2. Direccion 14.84 (3.48) .850 596 537 619 698  .560
3. Innovacion 7.41 (1.80) 672 499 469 495 419
4. Motivacion 7.89 (1.58) 629 405 437 510
5. Satisfaccion 8.10 (1.82) 799 776 429
6. Liderazgo 11.87 (2.61) 823 499
7. Recompensas 10.77 (2.81) 641
Escala total 72.21(12.97) .686° 792 639 618 695 745 613

M = Media, DE = Desviacion estandar. Todas las correlaciones fueron significativas al
valor p < .01 aEn la diagonal se muestran los pesos de regresion estandarizada de cada

subescala (y) del AF de segundo orden. bLos coeficientes de la escala total con cada una
de las dimensiones es la Correlacion item-test corregida (R_(i't)"c).

Un AFC de segundo orden fue llevado a cabo con las siete subescalas
del instrumento (Rummel, 1970), esto con la finalidad de probar la
unidimensionalidad del constructo CO, la diagonal de la tabla 4 muestra
los pesos de regresion estandarizados de este procedimiento, destaca que
el Liderazgo no es la subescala que presenta los coeficientes mas elevados,
sino Direccion (y (1:2)=.850), sugiriendo una relacion estrecha entre
Liderazgo y Direccion, la importancia de uno u otro podria radicar en la

198
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dindmica de las organizaciones evaluadas. Asimismo, se confirm6 en el
AFC de segundo orden la unidimensionalidad de las siete subescalas del
CO, es adecuada la integracion de una puntuacion directa de escala total
siguiendo los lineamientos de la ecuacion 1.

La evidencia de fiabilidad por consistencia interna (Tabla 2), AFC (Tabla
3, Figura 1), los analisis de segundo orden con el AF y correlaciones (Tabla
4) sugieren, en conjunto, que la escala de Clima Organizacional cuenta
con propiedades psicométricas idoneas para considerarse un instrumento
validado y confiable a nivel regional en México. Por estos motivos se
propuso la extraccién de un baremo interpretativo de las puntuaciones
directas, con el proposito de contar con un instrumento de screening o de
evaluacion rapida del Clima en las organizaciones.

Figura 2. Box plot de las puntuaciones directas en las seis subescalas del
Clima Organizacional
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Nota. Los graficos muestran la dispersion de las puntuaciones directas de las seis subes-
calas del modelo de medida. En todas se observa un comportamiento asimétrico negativo
y los valores oscilan entre las puntuaciones directas de 2 a 20. En todas las subescalas se
aprecian valores atipicos, con excepcion de Innovacion. Elaborado en IBM SPSS Statis-
tics v27

Las siete subescalas y escala total son variables de intervalo discreto y
tienen puntajes que oscilan entre el 2 y 20, ademads tienen comportamiento
asimétrico negativo (figura 2), por lo que un baremo derivado de la
tipificacion Z no seria preciso, por ello se optd por una transformacion
no-lineal basada en medidas de posicionamiento, considerando como
método para los puntos de corte de las subescalas el empleo del cuartil,
sin embargo, para generar las categorias interpretativas se emplearon
tres clasificaciones o terciles: No favorable, Intermedia y Favorable; asi,
se integraron los cuartiles 2 y 3 en una misma clasificacion cualitativa
(intermedio), es decir, manteniendo el rango intercuartil que agrupa el
50% de los casos analizados (tabla 5). Para la escala total CO se empled
como criterio de particion el quintil, debido a que la variacion de los datos
es mayor y puede sostener esta clasificacion, su interpretacion cualitativa

fue: No favorable, Poco favorable, Intermedio, Favorable y Muy favorable
(tabla 6).

Tabla S. Transformacion de puntuaciones directas en baremo

interpretativo
Puntuaciones Directas Baremo
Mor Dir Inn Mot Sat Lid Rec Tercil Cualitativo
<10 <13 <6 <7 <7 <11 <9 1 No
Favorable
11-13  14-17 7.9 89 89 12-14  10-12 2 Infermedia
14< 18< [10]  [10[ [10]  |15] 13< 3 Favorable

Mor= Moral; Dir= Direccion; Mot= Motivacion; Sat= Satisfaccion; Lid= Liderazgo;
Rec= Reconocimiento.
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La homologacion de una medida ordinal final en el baremo por terciles
permitira la comparacion de las puntuaciones de las siete subescalas bajo
la misma métrica, lo cual puede facilitar los procesos de evaluacion en la
organizacion y focalizar las dimensiones del CO que requieren fortalecerse.
Finalmente, el baremo quintil de la puntuacion de la escala total permite la
evaluacion general del Clima en cinco categorias ordenadas, es un indicador
cualitativo y de facil interpretacion para los departamentos encargados de
estas evaluaciones en los estudios del trabajo y organizacionales.

Tabla 6. Transformacion de puntuaciones directas a quintiles escala

total
Clima Organizacional Quintil Cualitativo
<63 1 No favorable
64-71 2 Poco favorable
72-76 3 Intermedio
77-84 4 Favorable
85< 5 Muy favorable

Discusion y conclusiones

La investigacion ha culminado con la creacion de un instrumento con
propiedades psicométricas adecuadas para evaluar el CO. El instrumento
exhibe indicadores de fiabilidad idoneos, confirmando la estructura factorial
y proporcionando un baremo que facilita la interpretacion y comparacion
de las puntuaciones de las subescalas. La escala de clima es, en sentido
estricto, un instrumento psicométrico con los indicadores apropiados para
su empleo en el screening o evaluacion rapida del clima organizacional
(Tabla 7).

La estructura factorial de la escala ha sido presentada, pero aun quedan
aspectos por explorar. En futuras investigaciones, resultaria 1til realizar
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analisis correlacionales entre el climay otros factores organizacionales como
los riesgos psicosociales en el trabajo, en adicion de implementar estudios
mixtos cuantitativos-cualitativos que permitan esclarecer la potencia del
baremo interpretativo aqui alcanzada a través de tests referidos al criterio y
no solo a la norma (Martinez, 2005), o llevar a cabo modelos anidados que
confirmen la estructura en distintos segmentos poblacionales. Ademas,
el baremo por terciles de las subescalas facilita el desarrollo posterior de
perfiles homogéneos de respuesta y la maximizacion de diferencias por
medio de técnicas multivariantes como el analisis de clases latentes o de
rasgos latentes (Véliz, 2017), tareas posteriores al presente analisis. Seria
ideal utilizar esta herramienta en otras latitudes del continente americano
para confirmar su pertinencia, objetividad, confiabilidad y validez.

Aunque exista un baremo interpretativo de las puntuaciones referido
a la norma, es fundamental mantener una revision constante de esta
interpretacion y realizar ajustes para diferentes grupos poblacionales,
evitando asi sobregeneralizaciones de las clasificaciones interpretativas o
reificacion. Se recomienda que, tras el empleo del instrumento en otras
regiones, se comparen las puntuaciones directas, medias y desviaciones de
cada subescala (Tabla 5) con las obtenidas por la poblacion de estudio. A
través de pruebas de comparacion de medias o para muestras independientes
se puede evaluar la pertinencia y ajuste del baremo propuesto en este
estudio.

Finalmente, contar con una herramienta breve que permita medir el CO
disefiada originalmente en habla hispana, de la que se conozcan sus
propiedades psicométricas y que ademas cuente con una forma sencilla de
interpretar sus resultados, puede resultar de mucha utilidad para la toma de
decisiones en las empresas de Latinoamérica.
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Tabla 7. Items de la Escala de Clima Organizacional

St

Vil V3 ltems

i3 il  Tengo confianza en mis compafieros de trabajo.

i9 i2 Los directivos nos ayudan siempre que lo necesitamos.

ilI0 i3 En esta empresa continuamente adoptamos nuevos y mejores
métodos para hacer el trabajo.

ill i4 En el departamento siempre estamos pensando y ocupandonos
para desarrollar nuevas ideas.

il i5 En esta empresa se toman en cuenta las opiniones de los
trabajadores y empleados.

i20 i6  Estoy satisfecho de la relacion con mi jefe.

i2] i7  Estoy contento del apoyo que recibo de mu jefe.

i26 i§ En esta empresa, la mayoria de los trabajadores y empleados
estamos muy comprometidos con nuestro trabajo.

i28 19 Enmi trabajo hay mucho compaiierismo.

i29 iI0 La Direccion siempre estd dispuesta a escucharnos.

i33 ill En el departamento donde trabajo nos mantenemos unidos.

i35 il2 En esta empresa, los directivos siempre apoyan a su gente.

i36 il3 En esta empresa me pagan un salario justo.

i38 il4 Mi jefe se preocupa por el bienestar de los que trabajamos en
este departamento.

139 15 Mi jefe reconoce cuando hago un buen trabajo.

i4] il6 Estoy satisfecho con mi salario.

i44 il7 En esta empresa todos queremos dar lo mejor de nosotros en el
trabajo.

i48 il1§ Mi jefe me brinda apoyo siempre que lo necesito.

i35 il9 En esta empresa el salario que se paga es de acuerdo con el
trabajo que se hace.

Nota: V1 = Version 1; V3 =version 3, definitiva con la recodificacion del nimero de
reactivos. El anclaje de respuesta es del tipo Likert: 1 = totalmente en desacuerdo, 2 =
en desacuerdo, 3 = no de acuerdo ni en desacuerdo, 4 = de acuerdo, y 5 = totalmente de
acuerdo. Las subescalas pueden consultarse en la figura 1.
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