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Resumen

El presente trabajo tiene como objetivo mostrar el proceso de disefio y
validacién de un cuestionario que mide el clima organizacional en una
institucion de educacién superior a través de la prueba de alfa de Cronbach y
el anélisis de factores, para determinar si las variables son capaces de
agruparse entre si. El instrumento fue construido a partir de varios modelos
ya creados con anterioridad que estudian el clima organizacional. Como
producto final se obtuvo una herramienta que estd conformada por 26
reactivos. Los resultados arrojan seis dimensiones: comunicacion, liderazgo,
enfoque organizacional, pertenencia, apertura organizacional y satisfaccién
laboral. Se concluye que el cuestionario permitird medir el clima en la unidad
académica de educacion superior y que es posible aplicarlo de forma
general con otros trabajadores.

Palabras clave: ambiente, clima organizacional, diagndstico organizacional,
dimensiones, medicidn y evaluacién
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Abstract

The objective of this present work to shows the process of design and
validation of a questionnaire that measured the organizational climate in an
institution of higher education and knows its assessment through the test of
Cronbach's alpha, and the analysis of factors, for determine if the variables are
able to be grouped among themselves. The instrument was built from several
models already created previously, studying the organizational climate. As a
product of this work was obtained a tool is comprised of 26 items. The results
throw six dimensions: communication, leadership, organizational approach,
membership, organizational overture and job satisfaction. It is concluded that
the questionnaire will allow measuring the climate in the academic unit of
higher education and that is possible to apply of general form with the
workpeople.

Keywords: dimensions, environment, measurement and assessment,
organizational climate, organizational diagnosis

Introduccién

En los dltimos afios, la importancia de los recursos humanos en las organizaciones ha adquirido
mayor relevancia. Esto ha dado lugar al reconocimiento de la persona como una entidad maés
que como empleado. De esta conciencia, surge la necesidad de una revision estructural de los
sistemas profesionales, del modo de trabajo de la organizacién, de las practicas de desarrollo
personal y de la administraciéon adoptada por la empresa (Platania et al. 2015). Por lo anterior,
surge el interés por el estudio del clima organizacional, debido a que este se establece como un
factor de importancia al reflejar las facilidades o dificultades que encuentra el trabajador para
aumentar o disminuir su productividad dentro de la organizacién y a su vez para encontrar su
punto de equilibrio (Maisch, 2014).

El clima organizacional (CO) fue introducido por primera vez en el area de psicologia
industrial/organizacional por Gellerman en 1960. Tal vez a causa de ese origen, y a lo reciente
de su estudio, es que hay un sinfin de investigaciones que abarcan diferentes definiciones y
aspectos, lo que no permite que exista una Unica y perfecta definicién o una sola metodologia
para estudiarla (Garcia, 2011). Principalmente en la década de 1960, en la cual se generaron
grandes aportaciones, el término obtuvo miltiples connotaciones de acuerdo a las préacticas
disciplinarias desde donde es posible abordar el tema, entre ellas la sociologia, la antropologia
y la psicologia (Echeverriy Cruz, 2014).

Thompson (1996) sefiala que el clima organizacional es el cémo y el qué: précticas, valores,
comportamientos y creencias explican este clima. Implica que cada organizacién tiene
propiedades y caracteristicas que pueden tener otras organizaciones y que son similares, pero
cada una siempre tendrd particularidades, caracteristicas y propiedades que seran distintas de
las otras. Y por lo tanto el ambiente laboral que se encuentra en una organizacién, lo formaran
las personas que laboran en ella, eso considera Caraveo (2004).
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Mullins (2010) considera que el clima se relaciona con la atmésfera prevaleciente que rodea a la
organizacion, con el nivel de moral y con la fuerza de los sentimientos de pertenencia, cuidado y
buena voluntad entre sus miembros. El clima influird en sus actitudes, aportara a su rendimiento en el
trabajo y a sus relaciones personales. Y en la medida en que los trabajadores acepten la cultura de la
organizacion serd el nivel de efecto significativo sobre el clima. Bajo ese contexto, es que se identifica
la importancia que tiene el andlisis del clima organizacional en las entidades, pues asi se conoce la
apreciacién de los individuos que en ella laboran. El objetivo del articulo es mostrar la construccién
de un instrumento que pueda estudiar la percepciéon del clima organizacional que tienen 30
trabajadores de una institucion de educacidon superior, y haciendo uso del andlisis factorial
exploratorio, identificar la confiablidad del instrumento que propone medir el clima organizacional.

Clima organizacional

Hakonsson, Obel y Burton (2008) consideran que el concepto de clima se refiere a los aspectos mas
suaves y humanos de las organizaciones. El clima esta relacionado con cémo la gente siente y actda a
partir de sus sentimientos y afectos. Ellos creen que el clima organizativo estd mas encaminado hacia
un concepto de clima psicolégico debido a que el clima constituye el aspecto de la emotividad
acotado de comportamientos humanos.

Por otro lado, Alves (2000) describe que el clima es el resultado de la percepcidn que
los trabajadores realizan de una realidad objetiva que es el equipo o la organizacién. Lo que los
miembros viven y sienten a una determinada implicacién, constituye el clima organizacional. El buen
nivel de comunicacidén, respeto mutuo, sentimientos de pertenencia, atmédsfera amigable,
aceptacién y adnimo mutuo, junto con la sensaciéon general de satisfaccidn; son algunos de los
factores que definen un clima favorable de una productividad correcta y un buen rendimiento.

El clima organizativo también es brevemente definido como los significados que la gente tiene de las
variadas e interrelacionadas experiencias que tienen en el trabajo (Schneider, Ehrharty Macey 2013).
Sin embargo, el clima que percibe un grupo de trabajadores en un departamento puede ser distinto
del clima que se desarrolla en otro departamento en el que hay otros empleados. Ademas de que
unos pueden percibirlo como inestable o malo y otros no (Rada, 2004).

Algunas investigaciones sefialan que hay mayor probabilidad de obtener mejores resultados
laborales, un alto desempeno, compromiso o cooperacidén cuando las personas se sienten parte de
un grupo de trabajo con un clima organizacional placentero, cuando los empleados perciben que
tienen las competencias adecuadas para desarrollar su trabajo, y cuando son recompensados y
reconocidos como parte significativa de los resultados de la organizacion (Cardenas et al., 2015).

Lo que se puede apreciar, es que el concepto de clima organizacional es funcional, es decir, que
sirve como base para realizar diferentes interpretaciones y para guiarlo hacia el ambito de cualquier
organizacion (Aldana-Gonzales, Herndndez-Gonzales, Aguirre-Bautista y Hernandez-Solérzano,
2009). Ademas, el clima organizacional puede tomar diferentes formas, no sélo de una organizacién
a otra sino también desde dentro se pueden observar diferentes climas, cada uno formado por
distintos elementos (Garcia-Saisé, Ortega-Andeane, y Reyes-Lagunes, 2014). Por otra parte Vega,
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Arévalo, Sandoval, Bustamante y Giraldo (2006) exponen que es posible identificar algunos
elementos que se consideran el concepto de clima organizacional como son:

« La personalidad de la organizacion

« Las percepciones, impresiones o imagenes de la realidad organizacional

« Elfenédmeno que interviene en los factores de la organizacién y las tendencias motivacionales

« La causa de los resultados de la estructura y de diferentes procesos que se generan en la
organizacion

+  La caracteristica relativamente permanente que define el ambiente interno de una organizacion

« Lavariable del sistema que tiene la virtud de integrar la persona, grupos y la organizacion

Por ello, se puede determinar que el clima organizacional es la percepcién del entorno laboral que
se tiene con respecto al jefe, al equipo de trabajo, a los comparieros, y a la organizacion que puede
determinar el comportamiento y el desempefio. Por lo tanto, el diagndstico del clima se hace
importante debido a que su estudio proporciona informaciéon a la organizacion y a los directivos
sobre cuéles son las percepciones y actitudes de las personas que la forman, y ademas contribuye en
la mejora continua del ambiente y de la productividad (Garcia, 2011). Por ello es relevante estudiar
las dimensiones del clima organizacional, con el fin de construir un instrumento que pueda examinar
la percepcién del mismo.

Dimensiones del clima organizacional

Algunos investigadores han abordado diferentes formas de medir del clima mediante distintos
instrumentos, como los cuestionarios; pero no se han puesto de acuerdo en cuanto al tipo de
dimensiones que deben ser evaluadas a fin de tener una estimacién exacta del clima; y es asi que
plantean variacion en la cantidad de dimensiones; y existen investigaciones que analizan desde dos
hasta once de ellas (Rada, 2004).

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas adecuadas o aptas para ser medidas
en una organizacién y que influyen en la forma de comportarse de los individuos. Este es el motivo
por el cual para llevar un diagndstico del clima organizacional es apropiado conocer las diversas
dimensiones que han sido investigadas, y cuéles consideran son los elementos que afectan el
ambiente en las organizaciones (Caraveo, 2004).

Conocer las variables del clima permite a los administradores aprovechar esas fuerzas para el logro
de metas organizacionales (Furnham 2001). A continuacidn se analizan las diferentes dimensiones
que se han considerado para analizar el clima organizacional. Thompson (1996) realizé una
investigaciéon en donde analizé a una empresa utilizando un indice de gestion de rendimiento
(PMIndex) de una encuesta anual para empleados seleccionados; en este estudio se usaron las
siguientes dimensiones: estilo de liderazgo, uso de simbolos, comunicacién, confianza, orgullo del
grupo, enfoque organizacional, empoderamiento, foco del problema, rendimiento y estilo de
solucién de problemas.

Por otro lado, Koles y Kondath (2013) exploraron las similitudes y las diferencias en el clima

organizacional de economias emergentes, postransicién y con economias ya desarrolladas; mas
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concretamente en la India, Hungria y Portugal. En esta investigacion se utiliza una medida integral y
multidimensional del clima organizacional, incorporando 17 escalas a través de cuatro cuadrantes:
las relaciones humanas, procesos internos, apertura de sistemas y racionalidad de las metas.

Donde el cuadrante de las relaciones humanas esta referido por normas y valores asociados con la
pertenencia, confianza y cohesién, conseguida a través de medios tal como desarrollo del recurso
humano y de formacién. El cuadrante de proceso interno enfatiza la estabilidad, y es como los
efectos de la incertidumbre ambiental son reducidos. El cuadrante enfocado en la apertura del
sistema analiza la preparacion, cambio e innovacién, las normas y los valores tienen que ver con
crecimiento, creatividad y adaptacién. Finalmente, el foco primario del cuadrante se refiere a la
racionalidad del objetivo, y es en esta seccidon donde se analiza la bdsqueda y el logro de objetivos
bien definidos, las normas y los valores que tienen que ver con la productividad, eficacia, realizacién
del objetivo y reaccién de rendimiento (Koles y Kondath 2013).

Mientras que Echeverriy Cruz (2014) al realizar una investigacién de los diferentes instrumentos de
evaluacidn del clima organizacional, encontraron que existen 21 dimensiones que son empleadas
para evaluarlo. Y en donde hay un grupo de ocho dimensiones, aquellas que son las més utilizadas
para evaluar por los diferentes instrumentos investigados, las cuales son: toma de decisiones,
claridad organizacional, liderazgo, interacciéon social, motivacién institucional, sistema de
recompensas e incentivos, apertura organizacional y supervisién.

Asimismo estos autores exponen que existen otras dimensiones que son evaluadas en un nivel
secundario y aparecen en un pequefio nimero de instrumentos de evaluacion, y exponen aspectos
como la relacién entre el individuo y la institucién, conocimiento de la Iégica institucional, la equidad
institucional y la sensacion de seguridad. Esto sirve como prueba de que si bien es muy importante
explorar los diferentes aspectos envueltos en el clima organizacional, hay un grupo de ocho factores
que forman la base para evaluar el clima a nivel general.

De la misma forma, se ha realizado un instrumento que busca analizar el clima de las diferentes
empresas de México (Herndndez et al,, 2014) basado en el modelo de valores en competencia
(MVC) de Kim S. Cameron y Robert E. Quinn, quienes indican que el MVC propone una estructura de
cuadrantes de valores para las organizaciones.

«  Cuadrante de cultura de clan: bienestar de los empleados, autonomia, comunicacién, énfasis en
el entrenamiento, integracién y apoyo del superior inmediato

«  Cuadrante de cultura jerdrquica: formalizacién y tradicién

« Cuadrante de cultura u organizaciéon adhocrética: flexibilidad/innovacién, enfoque externo y
reflexibilidad

« Cuadrante que corresponde a la organizacién o cultura de mercado: claridad de metas
organizacionales, esfuerzo, eficiencia, calidad, presién para producir y retroalimentacion del
desempefio

Asi mismo, hay casos més particulares como la investigacién Garcia-Saisé et al., (2014) quienes
mencionan haber observado algunos factores que llegan a coincidir dentro de sus investigaciones
como el nivel de autonomia de los trabajadores, el grado de estructuracién e imposicién de
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obligaciones, el tipo de recompensas, la consideracién o agradecimiento, y el apoyo brindado a
trabajadores por parte de los superiores. Ellos tomaron tres dimensiones que pertenecian a un
instrumento previo realizado: la dimensién de relaciones, autorrealizacién 'y la de
estabilidad/cambio. La dimensién de relaciones contiene tres factores: implicacion, cohesién y
apoyo; la dimensién de autorrealizacion: autonomia, organizacién y presién; y por dltimo la
dimensiéon estabilidad/cambio que se encuentra integrada por cuatro factores: claridad, control,
innovacién y comodidad.

Por otra parte, se realizé una investigacion en la Institucién Educativa Eva Riascos Plata con el fin de
observar la cultura y clima organizacional, donde se examinaron los posibles factores que afectan las
relaciones laborales como: el reconocimiento, la motivacién, la disponibilidad de recursos, la calidad
de vida laboral, el liderazgo, la participacién, el trabajo en equipo, las relaciones con compareros de
trabajo, la comunicacion, el ambiente laboral, la cultura, la capacitacion, los sueldos, las prestaciones,
y el sentido de pertenencia hacia a la organizacion (Vallecilla et al., 2014).

En 2015 se realizd6 un modelo de diagndstico, el cual permite medir siete variables: propésitos,
estructura, relaciones, recompensas, liderazgo, mecanismos Utiles y actitud hacia el cambio. De
estas, las seis primeras dreas son del modelo de Weisbord, mientras que la dltima se afiadié para dar
al consultor/facilitador ideas sobre la disposicion al cambio (Cérdenas, Diaz y Olivares, 2015).

Otro hecho averiguado es el Visbal (2014); un instrumento de medicién del clima organizacional que
se disefd con el fin de ser dirigido a diferentes puntos de interés {percepciones)y 36 factores (desde
proceso hasta beneficios socioeconémicos), en torno a:

+  Percepcién de los conceptos bésicos de calidad: proceso, requisitos, sistema de gestién.

«  Percepcién de la puesta en préctica de los valores de la organizacidn: servicialidad, solidaridad,
laboriosidad, respeto, responsabilidad, confianza, lealtad, honestidad, disciplina, flexibilidad,
conciencia ecoldgica, justicia.

«  Percepcién de los hébitos: trabajo en equipo, prevencion, comunicacién eficaz, planificacion y
verificacién, y formacién.

Cualquiera que sea la estrategia o propésito en la que estd dirigida, la implementacién del clima se
enfoca en las percepciones compartidas que los miembros de la organizacién, tienen sobre las
politicas, practicas y procedimientos que orientan el comportamiento hacia un objetivo especifico de
la organizacion (Weiner, Belden, Bergmire, y Johnston, 2011). La importancia de analizar lo anterior,
es crear un instrumento que permita comprender el clima organizacional de la empresa observada.

Instrumentos de medicién del clima organizacional

Baptista, Rueda, Bartholomeu, Pires y Rochael {(2010) mencionan que en los ultimos afios se ha
observado el aumento del interés en la creacién o adaptaciéon de instrumentos empleados para la
evaluacién de diferentes elementos asociados a la comprension de los fendmenos que ocurren en el
ambiente de trabajo pues es importante reconocer que en psicologia se requiere de instrumentos
con soporte empirico que sean resultado de anélisis estadisticos avanzados (Echeverriy Cruz, 2014).

Revista Multidisciplinaria de Avances de Investigacion, ISSN: 2448-5772, vol. 2, nim.3, septiembre-diciembre 2016, UPIICSA-IPN, México 75



Disefio de un instrumento que mide el clima organizacional de una institucion de educacion superior

Cada uno de los estudios anteriores investigados que analizan el clima organizacional desarrollé un
instrumento para medirlo basandose en encuestas que tienden a evaluar las percepciones de los
empleados respecto a las dimensiones que cada uno considero relevante, y que fueron empleadas
para formar un modelo para el anélisis del funcionamiento organizacional (Alarcén y Cea, 2008).
Debido a que hay una gran cantidad de instrumentos que fueron disefiados, creados y empleados
para medir el CO, a continuacién se presentan las investigaciones de los uUltimos cinco afios que
llevaron a cabo estudios de clima organizacional en empresas.

Koles y Kondath (2013) exploraron las similitudes y las diferencias entre el clima organizacional de
economias emergentes postransiciéon con economias ya desarrolladas, mas concretamente en la
India, Hungria y Portugal. Un total de 848 individuos participaron en el estudio los cuales representan
a 24 organizaciones. A pesar de la relativa consistencia en cuanto a los valores correspondientes a
los tres paises en el estudio, nuestros resultados indican tendencias variables y patrones
diferenciales, con una proyeccion de India con un clima global mas positivo y Portugal con el peor.

Visbal (2014) realizé una investigacién con el fin de valorar el clima organizacional de un laboratorio
de calibracién y ensayo en una universidad publica del estado venezolano. Los elementos
considerados en el instrumento de medicién buscaron medir tanto la percepcién del ambiente
laboral como los conocimientos basicos de calidad. El estudio mostré un clima organizacional de un
63,7%, con 55% de respuestas abiertas contestadas y se concluyd en la necesidad de disefar
estrategias sustentables a largo plazo. Herndndez, Méndez y Contreras en el (2014) realizaron un
instrumento que tiene como objetivo central analizar en el dmbito laboral mexicano un modelo que
contextualizara al clima organizacional y lo vinculara con la cultura organizacional. Los resultados se
obtuvieron de una muestra heterogénea de doce organizaciones de la regién central de
México (1 424 casos).

Por otro lado, Belias et al. (2015) desarrollaron un instrumento con el propdsito de investigar la
relacién entre la cultura organizacional y la satisfaccion en el trabajo. En particular, la hipétesis de que
el tipo de cultura de la organizacion en una institucion especifica es capaz de predecir los niveles de
satisfaccion en el trabajo entre los empleados, en este caso aplicada en los bancos, y demostrd que
la cultura organizacional puede predecir parcialmente los niveles de satisfaccion laboral de los
trabajadores. En particular, la adhocracia (falta de jerarquia) y el ambiente laboral son més propensos
a hacer empleados insatisfechos con su salario, mientras que lo contrario sucede con el tipo
de jerarquia.

Vveinhardt y Gulbovaité (2015) realizaron un instrumento con el objetivo de diagnosticar el clima
organizacional de las empresas en general con el fin de observar el clima organizacional. Cardenas
et al. (2015), investigaron con la finalidad de identificar los factores que determinan un clima
organizacional en las pequefas empresas de la industria metalmecénica en Coahuila a fin de
proporcionar una propuesta para contribuir a sus estrategias gerenciales. Platania et al. (2015) cred
un instrumento para investigar el compromiso que el trabajador tiene hacia el trabajo y el ambiente
laboral que lo rodea. De esta investigacion lograron determinar que el clima organizacional es un
elemento que se puede identificar como un fuerte predictor de la participacion de los trabajadores,
es decir, la empresa, a través de la implementacién de acciones para la mejora de la relacién con los
empleados y el clima laboral, contribuye y afecta significativamente el compromiso del trabajador.
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Al igual que las investigaciones anteriormente mostradas, el fin de este articulo es desarrollar un
instrumento que nos permita analizar la precepcién del clima organizacional de una institucién y
comprobar la fiabilidad del mismo haciendo uso de un anélisis factorial.

Desarrollo

Objetivos

El objetivo del presente estudio es determinar las variables que componen las dimensiones que se
analizaran en el estudio del instrumento creado. Dada la investigacién anterior en la cual se obtuvo:
liderazgo, pertenencia, enfoque organizacional, apertura organizacional, comunicacion y satisfaccion
laboral. El segundo propésito de este articulo es comprobar la fiabilidad del instrumento mediante
un anélisis factorial.

Muestra

Se recogieron 30 cuestionarios a través de una entrevista que se realizé en una institucién de
educacién de nivel superior ubicada en el sur del Distrito Federal. Siendo un conjunto compuesto
por 23.3% hombres y 76.7% mujeres estando en un rango entre los 18y 69 afios.

Instrumento

El instrumento estd conformado por un total de 26 items, que abarcan seis dimensiones. Las cuales
se muestran en la tabla |.

Dimension Referencia

Comunicacién Thompson (1996)

Comunicacion abierta y generalizada Vishal (2014)
Vveinhardt, J., y Gulbovaité, E. (2015)
Vallecilla et al.(2014)

Cérdenas et al.(2015)

Platania et al. (2015)
Liderazgo Thompson (1996)
Aceptacion del jefe, reconocimiento de ser Echeverriy Cruz(2014)
competente, trato justo, atencién en Vishal (2014)
sentimientos de sussubordinados Vallecilla et al. (2014)

Cardenas et al.(2015)

Platania et al. (2015)
Belias et al. (2015)

Evans (2007)
Enfoque Organizacional Thompson (1996)
La percepcion que tiene de la organizacién Platania et al. (2015)
Belias et al. (2015)
Pertenencia Koles et al. (2013)
El nivel de pertenencia que siente hacia la Vallecilla et al(2014)
empresa Platania et al. (2015)
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Apertura organizacional Koles et al. (2013)
Nivel de cambio en la empresa Echeverriy Cruz (2014)

Garcia-Saiso et al. (2014)
Cardenas et al.(2015)
Platania et al.(2015), Evans (2007)

Satisfaccion en el trabajo Echeverriy Cruz(2014)
Nivel de satisfaccion en el trabajo del empleado  Vveinhardt, J., y Gulbovaité, E. (2015)
en la empresa Belia etal. (2015)

Vallecilla et al. (2014)
Evans et al. (2007)

Valorados en una escala de Likert de cinco valores: totalmente de acuerdo, parcialmente de
acuerdo, indiferente, parcialmente desacuerdo y totalmente en desacuerdo. Donde a
totalmente de acuerdo se le asigna un valor de cinco puntos y a totalmente en desacuerdo, un
punto.

Procedimiento

El instrumento fue creado de la siguiente manera:

Fasel, disefio del instrumento: en esta fase se llevd a cabo la revisién bibliogréfica para
encontrar la informaciéon acerca de instrumentos previamente realizados, y las dimensiones que
tomaban en consideracién en sus investigaciones, para asi poder establecer las dimensiones y
los items del propio.

Fase 2, pilotaje: la muestra piloto la conformaron 30 empleados seleccionados que cumplieron
con los criterios definidos para poder realizar la prueba.

Fase 3, validez de contenido: se realizaron pruebas para poder evaluar el instrumento, para
poder analizar la congruencia de los formatos y con base a ello se elaboraron diferentes
correcciones. Inicialmente, el instrumento estudiaba nueve dimensiones y contaba con 38 items,
pero posterior a la prueba pilotaje se corrigid, eliminando tres dimensiones, y eliminaron 12
items, debido: a que eran items que no pertenecian a la dimension asignada, porque la
dimensién a la que pertenecian se descartd, o porque tenian el mismo contenido.

Fase 4, conformacién del instrumento final: en esta fase, a partir de los resultados obtenidos de
la fase anterior, y del andlisis de los items. Se hizo una afinacién del instrumento, y se
modificaron o se asignaron a la dimensién correspondiente, de aquellos elementos que
presentaban discrepancia. Y se conformé el instrumento final.

Resultados

Los datos fueron sometidos al andlisis, para realizar el anélisis del instrumento, se utilizé el
programa IBM SPSS Statistics un software que permite examinar la fiabilidad de la herramienta.

Revista Multidisciplinaria de Avances de Investigacion, ISSN: 2448-5772, vol. 2, nim.3, septiembre-diciembre 2016, UPIICSA-IPN, México 78



Disefio de un instrumento que mide el clima organizacional de una institucion de educacion superior

Tabla Il. Elaboracion propia en base a datos obtenidos del programa SSPS

Resumen del procesamiento de los casos Estadisticos de fiabilidad

o Alfa de
N % Cronbach N de elementos
Vilidos 30 100.0 897 30
Casos Excluidos 0 0
Total 30 100.0

a. Eliminacién por lista basada en todas las variables del
procedimiento

En la tabla anterior (tabla Il) se muestra el resumen de los datos que arrojé el programa, al realizar la
prueba Alfa-Cronbach.

Se observa que hay un indice de fiabilidad de 0.89 para la evaluacién de todo el instrumento en
general, y este supera el minimo establecido de 0.8, lo cual nos indica que tiene un buen nivel de
precision para la informacién que se obtuvo de los casos estudiados. Luego se procedid a aplicar un
anélisis factorial de los datos obtenidos, a través del programa IBM SPSS, por medio del test KMO.

Tabla lll. Elaboracién en base a resultados obtenidos del programa SSPS
KMO y prueba de Bartlett

Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin 506

Chi-cuadrado aproximado 682.484
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 253
Sig. .000

En este caso, el instrumento se ajustd, eliminando los items que no correspondian y se disminuyé el
numero de variables a analizar, y al final en esta prueba se obtuvo un valor de 0.506, lo cual se puede
observar en la tabla lll. Con esto podemos percibir, se logra superar por poco el limite de 0.5, que es
valor considerado para este tipos pruebas, representa un buen nivel de correlaciéon. Ademas que
tiene un nivel de significancia, o error de medicién, para esta prueba de cero, lo cual es muy bueno,
ya que la tolerancia es de 0.05, lo que demuestra que la prueba es confiable.

Por otra parte, los andlisis de los datos obtenidos de cada factor y en escala total fueron
correlacionados con los resultados que se obtuvieron de la prueba KMO (Kaiser, Meyer y Olkin). Con
el propésito de observar el nivel de congruencia entre dimensiones e items. Posteriormente fueron
formados los seis grupos con base a los datos obtenidos. De los treinta y ocho ftems propuestos a un
principio, doce no fueron estadisticamente significativos. Eliminando de nueve dimensiones que
iban a ser estudiadas, tres dimensiones. Siendo el factor liderazgo el de las variables con mayor nivel
de correlacién. Y el factor pertenencia, el que cuenta con el mayor nimero de variables que se
asocian a este factor empleado para estudiar el clima organizacional. En la tabla IV se muestran los
seis factores que se emplearon para crear el instrumento y las variables utilizadas para cada uno, que
permiten estudiar el clima organizacional.
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Tabla IV. Matriz de componentes

Liderazgo 1 2 3 4 5 6
1. El jefe tiene una buena relacién con los empleados 919 097 19 a2 087 —.053
2. Usted siente que el jefe sabe desempeiiar bien sus .882 -.201 .100 158 .100 -.218
funciones
3. Su jefe le comunica las metas de trabajo y expectativas 814 324 301 037 071 205
4, Usted siente que el jefe le orienta hacia las metas .755 .387 .257 =117 .045 240
adecuadas
Pertenencia 1 2 3 4 5 6
1. Recibe un trato igual al de su compafiero/a 012 848 -.186 .180 .050 -.085
independientemente de |a posicién que tengaen la
organizacion
2. Cuando manifiesta que recibié un trato injusto, sabe .085 825 030 -.022 .320 -141
que tendra oportunidad de ser escuchado y tratado
justamente
3. Usted siente que valoran a los empleados de la 118 735 376 .399 .036 -.203
institucién
4. Usted siente que es valorado y respetado en su trabajo 214 671 356 143 360 031
5. Cuando tiene necesidad de atender asuntos 271 567 -.067 -519 .047 154
particulares, familiares, escolares de cardcter
extraordinario da jefe/ame da facilidades para atenderlos
6. Usted siente que no serd despedido al primer error 385 531 424 -.163 055 283
Enfoque Organizacional 1 2 K 4 5 6
1. Considera que responden bien ante situaciones 161 132 950 27 .084 .006
inesperadas
2. Considera que la solucién a los problemas que toman .180 -.024 .890 147 239 -.139
fue la adecuada
3. Usted piensa que hay una répida solucién de 204 —-.048 854 153 282 -.227
problemas
4. Considera que hay una buena relacion entre sus 477 319 522 091 370 -.048
compaiieros de trabajo
Apertura Organizacional 1 2 3 4 5 6
1. Le comunican asuntos importantes de la organizacion 221 071 .048 817 193 -.011
(citaciones, comunicados, eventos, etc.)
2. Estd enterado de lo que pasa en la institucién 198 185 165 796 164 198
3. Usted considera que en la institucién tiene una buena -.160 -.029 31 735 144 -413
aceptacion al cambio
4, Considera que tiene lo necesario (servicios, equipo, .083 .285 234 514 407 .285
recursos) para realizar su trabajo
Comunicacién 1 2 3 4 5 6
1. Considera que los trabajadores se apoyan —-.024 047 306 124 826 -.016
mutuamente entre ellos
2. Le proporcionan informacion necesaria para 430 181 178 154 .650 —.045
desempeiiar su trabajo
4. Recibe informacion de la institucion (mision, vision, 017 31 174 292 614 -.214
normas, etc.)
5. Usted considera que hay un buen ambiente en el 437 372 -.034 .354 .528 219
trabajo
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Componente

Satisfaccion Laboral 1 2 3 4 5 6
. . 152 196 182 197 .089 .820
1. Usted se siente estresado en su trabajo
2. Usted siente que su trabajo es tedioso -.016 -.190 226 .006 -.071 182
3. Con frecuencia piensa en abandonar su trabajo 200 -.034 051 —-.048 .003 638
4. Generalmente estd satisfecho con el tipo de trabajo 73 .053 021 .348 230 572

que hace en este trabajo

Método de extraccién: Andlisis de componentes principales
Método de rotacién: Normalizacién Varimax con Kaiser

a. La rotacién ha convergido en siete iteraciones

Fuente: elaboracién propia

Entonces de la tabla anterior, se observa lo siguiente: para el factor de Liderazgo hay cuatro
variables que se asocian a este, teniendo valores de correlacién entre [0.915a 0.755]. El factor de
pertenencia incluye seis variables con un rango de [0.848 a 0.531], mientras que los factores de
enfoque organizacional, apertura organizacional y comunicacién cuanta con cuatro variables
para su andlisis con rangos de niveles de correlacidén entre [0.950 a 0.515]. Y por udltimo
satisfaccion laboral que incluye cinco variables, en donde se pueden observar valores que va del
rango de [0.820 a 0.572]

Grafico de componentes en espacio rotado

40 25
O 290 %4
R19 H30R1!!REH7
R24
R23

Componente 2

5 A0

1p4n 9° oo 3
Ol : e
Componente 1 {;t-.mﬂ’""“aﬁt

1.0 _as

a0 g%

Figura 1. De elaboracién propia basada en datos obtenidos del programa SSPS

Se logra observar en el gréfico de componentes, cdmo es que las diferentes variables, que se
analizaron mediante nuestro instrumento, tienden a agruparse hacia un mismo espacio, esto se
puede interpretar, que las variables tienden a relacionarse hacia un mismo punto.
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Discusién de resultados

Considerando la investigacion, que se basa en el andlisis de varios estudios previamente
analizados se encontraron, de las dimensiones empleadas en cada uno, estos aspectos hacen
referencia a varios factores, que ellos considerados de importancia para el estudio del clima, y
por lo tanto se tomaron para disefar el instrumento. A continuacién se muestra a partir de los

diferentes instrumentos los factores que coinciden y que se aplicaron a nuestro estudio.

Tabla V.
. Dimensiones Factores que
Referencia o
evaluadas coinciden
PMIndex Thompson (1996) 10 USA 3
cliGlob Koles y Kodath (2013) 4(17) India, Hungria, 3
Portugal
Analisis Instrum., Echeverriy Cruz(2014) 8 Colombia 5
Clima MVC Mexico Hernandez et al. (2014) 4(16) México 4
WES Garcia-Saiso et al. (2014) 3(10) México 5
Clima inst Educ. Vallecilla et al. (2014) 15 Colombia 8
Eva Riascos
Modelo Diag. Cirdenas etal.(2015) 7 México 4
Inst. Univ. Venezuela Visbal (2014) 3(36) Venezuela 8
ESY Belias et al. (2015) 6 Grecia 2
Diagnostic Exp. VveinHardt y Gulbovaité 6(+30) Lituania 8
(2015)

OSPCP Evans et al. (2007) 8 USA 4

Fuente: elaboracién propia

De las dimensiones mas evaluadas en los instrumentos, la que es mayormente empleada es la de
liderazgo siendo considerada en ocho de los 11 instrumentos examinados, luego las més usadas
le siguen las dimensiones de comunicacién y apertura organizacional, y por Gltimo la pertenencia
es la que es menormente examinada en las herramientas de diagnéstico. Posteriormente se llevé a
cabo un andlisis de confiabilidad de los cuestionarios aplicados. Considerando el objetivo, se
verifico la prueba con respecto a la medida de todo el instrumento, ya que tiene un coeficiente de
casi 0.90 lo que se podria concluir con un gran nivel de confiabilidad y precisién. Y un indice de
correlacién de superior a 0.5 demostrando un hay una gran correlacién, con los factores
analizados y la importancia de estos factores para analizar el clima organizacional.

Ademads, con el propdsito de obtener evidencias de validez de correlacién, las variables fueron
agrupadas en factores, las seis dimensiones antes mencionadas. La correlaciéon que tiene los items
de manera independiente con las dimensiones analizadas, también es buena, pues muestra que
cumple con el nivel de correlacién esperado, teniendo las variables un valor de correlacién para
cada factor de entre 0.9 a 0.5. Debido a que el nivel de confiabilidad obtenido para la muestra es
bueno, talvez en el futuro se puede considerar que el instrumento se pueda aplicar en mas
empresas para hacer la evaluacién de su clima organizacional. Esto se puede corroborar al ver el
bajo indice de error que se presentd en la prueba (cero).
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Conclusiones

Se ha encontrado que en las Ultimas décadas el comportamiento organizacional ha sido objeto de
varios estudios, especialmente cuando se quiere analizar algo, con respecto al campo de la
Psicologia del trabajo o en las organizaciones. La importancia por el estudio de este tema se ve
reflejado en el aumento de investigaciones y de publicaciones (Borges, 2010).

Con el presente articulo se llevé a cabo una investigacion que permite verificar el clima
organizacional el cual exhibe una estructura de seis factores. Esto se logré analizando las
percepciones que se tiene del clima organizacional en un entorno de 30 personas. Después de la
investigacion se encontraron 12 iftems que se podian considerar probleméticos que fueron
excluidos para la creacidén posterior del instrumento. Por lo tanto, el instrumento ya revisado
cuanta con 26 items. Los seis factores fueron identificados a partir de informaciéon de
investigaciones pasadas que se desarrollaron con el mismo fin, siendo estas la simplificacién de los
factores que fueron estudiados. Los resultados nos muestran que hay una relacién entre el clima
organizacional y los factores como liderazgo, pertenencia, enfoque organizacional, apertura
organizacional y comunicacién y satisfaccién laboral, en contexto en las actividades y resultados
previamente investigados.

Para realizar la evaluacion, se utilizé el andlisis factorial, un procedimiento esencial para poder
identificar los factores, ya que nos dice el nimero de factores que deberian ser extraidos.
Es de gran importancia ya que extrae los factores que son apropiados, y distorsiona los resultados
al llevar a cabo un anélisis més profundo (Laros y Puente, 2004). Con ayuda del programa IBM
SPSS Statistics se analizé si el instrumento realmente cumplié su objetivo ya que de esto depende
la certeza del anélisis. Unas de los problemas que se encontraron en la investigacién, fue identificar
primeramente qué factores se iban a analizar y delimitar el nimero de dimensiones del total que
fueron encontradas para posteriormente una vez hecha la prueba constatar su validez. Ademas,
otro problema es la confiabilidad de que las pruebas se elaboraron correctamente ya que la
institucién tuvo disconformidad en realizar la prueba y puede que esto hay influido en las
respuestas brindadas.

De la misma manera, hay que destacar que por medio de este trabajo se observa la importancia
del estudio del clima organizacional, por la forma en que afecta al desempefio laboral de un
empleado, asi como lo relaciona con la organizacién. Por Ultimo, algo a considerar en el futuro, es
que debido a que el instrumento muestra un buen nivel de fiabilidad, se podria ver como una
oportunidad su aplicacién en empresas; lo cual también es un reto, ya que al hacerlo se puede
afectar la estructura de la organizacién; y si se toman decisiones equivocadas se podria ver
comprometida la estabilidad de la solucién identificada previamente.
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