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RESUMEN 

Este estudio se propuso adaptar al español y evaluar cómo funciona la Worker Relations Scale 
para medir las relaciones laborales en las instituciones educativas de Perú. Participaron 350 
trabajadores del sector educativo, seleccionados a través de un muestreo estratificado. El 
proceso incluyó traducción, retro traducción, evaluación por jueces expertos y una prueba 
piloto. Se llevaron a cabo análisis factorial exploratorio y confirmatorio, además de estimaciones 
de confiabilidad, validez convergente y discriminante. Los resultados mostraron una estructura 
bifactorial, compuesta por las dimensiones de Organización y Compañeros, con buenos índices 
de ajuste y consistencia interna. La escala adaptada es una herramienta breve para el 
diagnóstico organizacional y la gestión humana.  

Palabras-clave: Relaciones laborales, gestión organizacional, validación de 
instrumentos, instituciones educativas.  
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ABSTRACT 

This study set out to adapt the Worker Relations Scale into Spanish and check out its 
psychometric properties for gauging workplace relations in Peruvian educational institutions. 
We picked 350 educational workers using stratified sampling. The adaptation process involved 
translation, back-translation, expert judgment, and a pilot test. We carried out exploratory and 
confirmatory factor analyses, along with assessments of reliability, convergent validity, and 
discriminant validity. The findings revealed a two-factor structure made up of Organization and 
Coworkers, with a good model fit and internal consistency. The adapted scale offers a handy 
tool for organizational diagnosis and human resource management.  

Keywords: Labor relations, organizational management, instrument validation, educational 
institutions.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



1. INTRODUCCIÓN  

Las relaciones laborales representan un componente fundamental para el funcionamiento de 
las organizaciones, influyendo directamente entre otros aspectos en el bienestar, desempeño y 
satisfacción de los trabajadores. Un ambiente laboral positivo es vital para potenciar la 
productividad, el compromiso, y la retención como lo señalan (Martin et al., 2023; Zhenjing et 
al., 2022). Por su parte, la relación con los supervisores tiene un impacto directo e incisivo sobre 
la vida laboral de los empleados: orienta la toma de decisiones, la gestión de dilemas 
organizacionales y moldea él desempeño (Diamantidis & Chatzoglou, 2019; Kotsev, 2024).  

En las adecuadas interacciones laborales se refleja también el sentido de dignidad de quienes 
integran la organización, (Ntimba et al., 2021) nos recuerda que el salario o el contrato es solo 
parte del vínculo laboral y que la otra parte es la satisfacción con las relaciones en el entorno 
del trabajo. En esta línea (Yadav et al., 2023) subraya que las relaciones laborales saludables 
aportan a la sostenibilidad organizacional. Así como son determinantes centrales de la 
motivación (Lasse Brune, 2020; Kerwin et al., 2020) muestra que los compañeros en el trabajo 
influyen significativamente en la motivación, del mismo modo (Bendersky & Brockner, 2020), 
revelan que colegas respetuosos en cierta medida compensan liderazgos deficientes. Por el 
contrario de esta dinámica, la existencia de conflictos laborales genera estrés, deterioran la 
salud mental y reducen la eficiencia de la organización (Adeyemi, 2022), deteriora el clima y el 
rendimiento (Mehmood et al., 2024). Aunque es inevitable evitar desacuerdos y diferencias 
personales en el entorno laboral, aprender a colaborar es indispensable para el bienestar 
individual y colectivo (Westover, 2024). La evidencia es clara porque entre compañeros y 
supervisores crean ambientes tóxicos que afectan la moral (Ulutasdemir et al., 2023). Además, 
los comportamientos poco colaborativos dañan la reputación interna (Ndone, 2023), y el 
favoritismo aumenta la rotación y disminuye la cohesión grupal (Zhao et al., 2020). Por otro 
lado, la soledad en el trabajo reduce el compromiso y la participación (Jung et al., 2021).  

En el contexto latinoamericano, hay una falta en la literatura especializada de instrumentos 
validados que evalúen de manera integral las relaciones laborales, considerando al mismo 
tiempo la interacción con compañeros, supervisores y la organización. Esta carencia limita la 
implementación de estrategias efectivas para gestionar conflictos y fomentar ambientes 
laborales saludables (Ventura Hernández et al., 2024).  

Este estudio busca evaluar cómo funciona la Worker Relations Scale en una muestra de 
profesionales del ámbito educativo que hablan español. Tener un instrumento confiable nos 
ayudará a diagnosticar con más precisión y a entender mejor cómo funcionan las organizaciones. 
Además, nos permitirá identificar con más exactitud las áreas que necesitan intervención y 
generar evidencia empírica. Esto servirá como base para diseñar políticas organizacionales más 
efectivas, asegurando que las decisiones institucionales se basen en evidencia y no solo en 
percepciones subjetivas (Mubashar & Fida, 2022) (Choe et al., 2022).  

2. REVISIÓN DE LA LITERATURA   

El Worker Relations Scale (WRS) ya ha mostrado en varios estudios internacionales lo útil y 
versátil que puede ser. Por ejemplo, en el ámbito de la salud mental, Faller et al. (2023) usaron 
la WRS para ver cómo se adaptan las condiciones laborales relacionadas con aspectos 
psicológicos. Aunque el estudio no encontró cambios importantes en la calidad de las relaciones 
laborales, los autores destacan algo clave: tener relaciones positivas puede ayudar al bienestar, 



fomentar que se hable sobre condiciones de salud mental y mejorar las adaptaciones en el 
trabajo.   

En el contexto sanitario africano, Elliason (2021) aplicó la escala en un estudio transversal con 
300 enfermeras y parteras del Servicio de Salud de Ghana. En este contexto, la WRS ayudó a 
examinar cómo el estrés laboral y las interacciones sociales afectan el bienestar psicológico. Los 
resultados fueron sorprendentes: las relaciones sociales y las experiencias compartidas 
resultaron ser predictores importantes del bienestar. Esto confirma que, en entornos 
profesionales de alta demanda, la interacción humana actúa como un amortiguador 
emocional clave...  

En el ámbito de la validación de instrumentos, Toledo et al. (2022) Usaron la WRS como una 
medida externa para ver si el cuestionario IWH-BEAT realmente podía diferenciar bien las 
relaciones laborales insatisfactorias. La escala mostró que las puntuaciones del BEAT tenían una 
correlación negativa con la calidad de las relaciones laborales, tal como se esperaba según la 
teoría. Esto dio una buena evidencia para apoyar su construcción conceptual. Este uso confirma 
que la WRS no solo mide relaciones laborales, sino que también sirve como un punto de 
referencia metodológico para instrumentos relacionados...  

Por su parte, (Ntimba et al., 2021) usaron la WRS para evaluar cómo van las relaciones laborales 
en el sector público, convirtiéndola en una herramienta clave para detectar problemas en las 
organizaciones gubernamentales. Al combinarla con otras escalas como la satisfacción con las 
relaciones laborales (ERS) y el contrato psicológico (PC), se pudieron identificar tensiones 
persistentes en los compromisos implícitos entre la dirección y los empleados. Aunque los 
participantes dijeron que las relaciones eran generalmente positivas, algunos aspectos del 
contrato psicológico estaban deteriorados, lo que afectaba la confianza y la 
reciprocidad institucional...  

En resumen, la evidencia empírica muestra que la WRS es una herramienta breve, confiable y 
adaptable a diferentes contextos, ideal para identificar áreas problemáticas en la dinámica 
laboral. Su uso en varios países, sectores y tipos de investigación no solo justifica su adaptación 
y validación en contextos específicos, sino que también permite realizar estudios transculturales 
para entender cómo se forman y cambian las relaciones laborales en distintas realidades 
socioculturales.  

Aunque la evidencia empírica respalda el uso de la WRS en varios contextos, todavía hay 
limitaciones significativas cuando se trata de validarla en la población hispanohablante. Esto se 
debe a que las dinámicas laborales están influenciadas por factores 
socioculturales. Investigaciones recientes en psicometría intercultural han demostrado que la 
estructura factorial de los instrumentos puede variar considerablemente entre contextos 
culturales, lo que hace necesario evaluar la validez estructural en cada población específica 
(Fischer & Karl, 2019). Por lo tanto, resulta necesario evaluar no solo la confiabilidad del 
instrumento, sino también su estructura factorial en contextos educativos latinoamericanos.  

En la literatura se han desarrollado diversos instrumentos para evaluar aspectos específicos de 
las relaciones laborales. No obstante, estos instrumentos tienden a evaluar dimensiones 
específicas de manera aislada.  

Tabla 1 Instrumentos relacionados con las relaciones laborales.  



Autor(es)  Factores / Dimensiones  Nombre de la escala  

(Graen & Uhl-Bien, 1995)  Calidad de la relación líder-
miembro (afecto, lealtad, 
contribución profesional)  

Leader-Member Exchange – 
LMX-7  

(Moorman, 1991)  Justicia distributiva, procesal e 
interpersonal  

Escala de Justicia 
Organizacional  

(Bayona et al., 2015)  Apoyo social del supervisor, apoyo 
social de compañeros  

Escala de Apoyo Social en el 
Trabajo  

(Kristensen et al., 2005)  Calidad de liderazgo, clarificación 
de roles, conflicto, apoyo social.  

COPSOQ / ISTAS-21 (Factores 
psicosociales)  

(García-Saisó et al., 2014)  Cohesión, comunicación, apoyo, 
presión, autonomía  

Work Environment Scale 
(WES)  

(Hackman & Oldham, 1975)  Interacción, autonomía, 
retroalimentación, apoyo.  

Job Diagnostic Survey (JDS)  

(Wilson, 1995)  Poder organizacional, política 
organizacional, compromiso.  

Escala de 
compromiso organizacional 
en contexto político  

(Eisenberger et al., 1986)  Apoyo organizacional 
percibido, reconocimiento, 
valoración del empleado.  

Perceived 
Organizational Support (POS)  

(Boyatzis & Rochford, 2020)  Vision compartida, compasión 
energía relacional  

Relational Climate Scale  

(Koys & DeCotiis, 1991)  Apoyo, confianza, 
Cohesion, justicia, innovación   

Organizational Climate Scale  

Nota: Como se observa en la Tabla 1, los instrumentos revisados abordan dimensiones 
parciales de las relaciones laborales, tales como el liderazgo, el apoyo social o la justicia 
organizacional. Sin embargo, ninguno de ellos integra de manera simultánea las relaciones con 
compañeros, supervisores y la organización en un único modelo. Esta limitación justifica la 
necesidad de validar instrumentos más integrales, como la Worker Relations Scale.  

  

3. MÉTODO  

3.1. Validación del instrumento  

La versión en español de la Worker Relations Scale (WRS) se sometió a un proceso de validación 
minucioso para asegurarse de que cada ítem mantuviera su sentido original y se adaptara bien 
al contexto cultural de habla hispana. Primero, se realizó una traducción y retro traducción: dos 
profesionales bilingües trabajaron por separado, uno traduciendo del inglés al español y otro 
haciendo la retro traducción al inglés. Este proceso ayudó a identificar diferencias, expresiones 
ambiguas y matices que podrían afectar la interpretación de conceptos clave como “relaciones 
con compañeros”, “relaciones con el supervisor” y “relaciones con la organización”.  

Después de obtener ambas versiones, un grupo de 5 expertos en psicología organizacional y 
metodología revisó cómo estaba redactado cada ítem. Su tarea fue evaluar si cada pregunta era 



clara, relevante y representativa del concepto que se quería medir. Para esto, usaron la V de 
Aiken, y los valores alcanzaron niveles satisfactorios (≥ 0.70) de validez de contenido. Basándose 
en esta evaluación, se hicieron ajustes en el lenguaje para mejorar la comprensión en entornos 
laborales educativos.  

Además, la investigación recibió la aprobación institucional necesaria. Esto se hizo a través de la 
Resolución N.º 1784-2024 emitida por la Escuela de Posgrado de la Universidad Peruana Unión. 
Al final, se llevó a cabo una prueba piloto con un grupo de 30 miembros del personal educativo 
para asegurarse de que los ítems se entendieran bien y hacer los últimos ajustes antes de 
aplicarlo a gran escala. Los participantes no reportaron problemas importantes, lo que confirmó 
que el instrumento estaba en buenas condiciones para su uso en la muestra principal.  

3.2. Recopilación de datos  

La recolección de datos se hizo con una muestra de 350 personas del personal educativo de 
varias instituciones. Para asegurarnos de que todos los perfiles laborales estuvieran 
representados, usamos un muestreo aleatorio estratificado. El cuestionario se aplicó en formato 
digital, lo que facilitó el acceso de los participantes y ayudó a mantener el proceso de registro 
de respuestas bien organizado.  

Hablando de las características sociodemográficas, la mayoría de los participantes en la muestra 
son mujeres, más que hombres. En cuanto a la edad, la mayoría tiene entre 25 y 44 años, lo que 
muestra que estamos tratando con una población en plena etapa laboral. Sobre el estado civil, 
la mayoría de los encuestados están casados, y luego vienen los solteros.  

En cuanto a la educación, la mayoría de las personas tiene estudios universitarios completos, y 
un buen número ha hecho posgrados, lo que muestra un alto nivel académico en el grupo. 
Hablando del tiempo en la organización, muchos llevan más de seis años trabajando, lo que 
indica una experiencia laboral sólida. Sobre el tipo de contrato, la mayoría tiene un empleo 
permanente. En cuanto a los roles, la mayoría trabaja en el área docente, seguido por el personal 
administrativo y otras áreas.  

Antes de empezar, todos los trabajadores recibieron información clara sobre los objetivos del 
estudio y firmaron un consentimiento informado, asegurando que su participación sería 
confidencial y voluntaria. El cuestionario que se usó tenía nueve preguntas divididas en tres 
áreas: relaciones con compañeros, relaciones con el supervisor y relaciones con la organización, 
tal como en la versión original. Cada pregunta se respondió usando una escala Likert de cinco 
puntos, que iba desde “totalmente en desacuerdo” hasta “totalmente de acuerdo”.  

La fase de recolección se extendió aproximadamente tres semanas. Durante este tiempo no se 
identificaron valores perdidos ni patrones anómalos que pusieran en riesgo la calidad de los 
datos, lo cual permitió avanzar con confianza hacia los análisis estadísticos posteriores.  

3.3. Análisis estadístico  

Los datos fueron analizados en dos etapas principales. En primer lugar, se calcularon estadísticos 
descriptivos (media, desviación estándar, asimetría y curtosis), con el objetivo de conocer el 
comportamiento inicial de los ítems. Los valores obtenidos se ubicaron dentro de los rangos 
aceptables (asimetría y curtosis ±1.5), lo que permitió continuar con los análisis factoriales.  



Luego, en el Análisis Factorial Exploratorio (AFE), usando el método de máxima verosimilitud y 
rotación Promax, los resultados mostraron una estructura con dos factores: “relaciones con la 
organización” y “relaciones con los compañeros”. Los indicadores de adecuación muestral 
confirmaron que el análisis era apropiado (KMO = 0.796; prueba de Bartlett p < 0.001), y el 
modelo explicó el 50.65% de la varianza total. Se utilizó el software SPSS.  

Después, se llevó a cabo el Análisis Factorial Confirmatorio (AFC) usando el software AMOS. El 
modelo inicial tenía un ajuste aceptable, pero decidimos ajustarlo un poco más basándonos en 
los índices de modificación. Así que añadimos una covarianza entre los errores de dos ítems (e1 
y e3) porque su contenido era bastante similar. Al final, el modelo mostró un ajuste adecuado 
(CMIN/DF = 2.962; CFI = 0.955; SRMR = 0.053; RMSEA = 0.075).  

En cuanto a la confiabilidad, los valores del alfa de Cronbach estuvieron bastante bien, con un α 
de 0.831 para Organización y 0.789 para Compañeros. La confiabilidad compuesta también fue 
buena, con CR de 0.842 y 0.797, respectivamente. Además, la varianza media extraída, con AVE 
de 0.516 y 0.504, mostró que la validez convergente era adecuada.  

Para la validez discriminante, usamos el criterio de Fornell Larcker y el índice HTMT, y los 
resultados fueron satisfactorios, con un HTMT de 0.221. Esto confirma que los constructos son 
diferentes entre sí.  

En conjunto, estos resultados evidencian que la versión adaptada de la WRS presenta adecuadas 
propiedades psicométricas en la muestra estudiada, aunque con una estructura factorial 
bifactorial que difiere del modelo original.  

4. RESULTADOS 

Para el análisis de los datos se utilizaron dos tipos de software estadísticos: para evaluar el 
análisis factorial exploratorio se usó el SPSS. Mientras que para realizar el análisis factorial 
confirmatorio, evaluar la confiabilidad convergente y discriminante y el ajuste del modelo de 
medición se utilizó el modelo de ecuaciones estructurales de covarianza (CB-SEM), para lo cual 
se usó el software AMOS.(Thakkar, 2020)   

La Tabla 2 presenta los resultados estadísticos descriptivos de los ítems, como la media, 
desviación estándar, asimetría y curtosis de la escala. Se observa que los valores de asimetría y 
curtosis son en su mayoría inferiores a +/− 1,5 (Ferrando & Anguiano-Carrasco, 2010). Se empleó 
el método de máxima verosimilitud porque tiene la ventaja de producir estimaciones que son 
asintóticamente eficientes y consistentes, y con muestras grandes, la estimación es robusta a la 
ligera violación del método multivariado supuesto de no normalidad (Hox, 2002)  

Tabla 2. Análisis descriptivo de los ítems (n=350) 

Código  Media  Desv. Desviación  Asimetría   

LRC1  2.5771  1.26832  0.275  -1.183    
LRC2  2.5114  1.28631  0.255  -1.299    
LRC3  2.6400  1.29429  0.239  -1.197    
LRC4  2.3400  1.22596  0.717  -0.480    
LRO1  3.8771  1.02367  -1.218  1.388    



LRO2  3.9286  0.98588  -1.318  1.792    
LRO3  3.7029  1.11912  -0.763  -0.133    
LRO4  3.7800  1.02694  -0.954  0.586    
LRO5  3.9400  1.07823  -1.246  1.098    

  

4.1. Análisis factorial exploratorio  

En la Tabla 3 se muestra el análisis factorial exploratorio (AFE) de los ítems, donde se puede 
observar que los ítems se distribuyen en dos factores según la variable analizada. Se observa 
que existe una clara diferencia entre los dos factores. La prueba de KMO y Bartlett (medida de 
adecuación de la muestra de Kaiser-Meyer-Olkin = 0.796) mayor que 0.7 es alta, y la prueba de 
Bartlett (Sig = 0.000) es muy significativa para realizar el análisis factorial. La varianza total 
explicada en el modelo es 50.654%, la cual es mayor al 50%, siendo organization (LRO) = 
31.146% y coworkers (LRC) = 19.508%. Todos los ítems se agruparon según sus dimensiones 
iniciales. Luego, se procedió con el análisis factorial confirmatorio (AFC).  

Tabla 3. Matriz de patrón de Análisis Factorial Exploratorio (AFE) 

Ítem  
Factor  
1  2  

LRO1  0.772    
LRO2  0.746    
LRO5  0.718    
LRO4  0.684    
LRO3  0.619    
LRC2    0.785  
LRC3    0.769  
LRC1    0.769  
LRC4    0.470  

Nota: Método de extracción: máxima verosimilitud.   

Método de rotación: Promax con normalización Kaiser. LRC4 = LSR3 original; LRO4 = LSR1 
original; LRO5 = LSR2 original.  

  

Un hallazgo relevante fue la redistribución empírica de los ítems originalmente diseñados para 
medir la relación con el supervisor. LSR1 y LSR2 agruparon en el Factor 1 (Organización), 
mientras que LSR3 agrupó en el Factor 2 (Compañeros) con una carga de 470. Este 
comportamiento sugiere que, en el contexto educativo hispanohablante estudiado, los 
trabajadores no perciben la relación con el supervisor como una dimensión independiente, sino 
que la integran dentro de su percepción del clima organizacional y de las relaciones 
interpersonales cotidianas. En consecuencia, el modelo final adoptó una estructura bifactorial 
que agrupa las relaciones con la organización y el supervisor en un primer factor, y las relaciones 
entre compañeros en un segundo factor, conservando los 9 ítems originales del instrumento.  

La Tabla 4 muestra la validación del modelo de medición final con confiabilidad y validez 
convergentes. Se observa que los valores del Alfa de Cronbach (α) son 0.831 y 0.789. Estos 



valores son satisfactorios ya que para que el modelo sea considerado en un nivel adecuado, 
todos los valores deben estar por encima de 0.70 (Agbo, 2010). Asimismo, los valores de 
confiabilidad compuesta (CR) son 0.842 y 0.797 lo que también es favorable ya que, para que se 
considere un modelo óptimo, los valores deben ser mayores a 0.60. (Richard P. Bagozzi 
and Youjae Yi, 1989) Por otro lado, los valores de AVE son 0.516 y 0.504, lo que se considera 
óptimo ya que, para tener valores aceptables para este indicador, deben ser iguales o superiores 
a 0.5 (F. Hair Jr et al., 2014). Esto significa que el modelo de medición cumple con todos los 
indicadores de confiabilidad y validez convergente.  

Tabla 4. Validación del modelo de medición final con fiabilidad y validez convergente  

 

  

La Figura 1 muestra la estructura factorial de la escala relaciones laborales en la población de 
estudio.  

Predictor Ítems  Estimate  Alpha  CR   

Organization  

LRO1  0.776 ***  

0.831  0.842  0.516  
LRO2  0.744 ***  
LRO3  0.621 ***  

 

LRO4  0.683 ***  
LRO5  0.715 ***  

Coworkers  

LRC1  0.774 ***  

0.789  0.797  0.504  LRC2  0.770 ***  
LRC3  0.775 ***  
LRC4  0.472 ***  

Nota: El alfa de Cronbach (α) ≥ 0.78, la confiabilidad compuesta (CR) > 
0.70 y la varianza media extraída (AVE) > 0.50; *** p < 0.001, lo que 
indica validez significativa del modelo.   
LRC4 y LRO4–LRO5 corresponden a ítems originalmente diseñados 
para medir la relación con el supervisor en el instrumento de (Biggs et 
al., 2016)  



 

Figura 1. Estructura factorial de la escala de relaciones laborales.  

La Figura 1 presenta el diagrama del modelo de medición final. Las cargas factoriales 
estandarizadas del factor Organización oscilaron entre .66 (LRO3) y .76 (LRO1), mientras que las 
del factor Compañeros oscilaron entre .47 (LRC4) y .78 (LRC3), todas estadísticamente 
significativas (p < .001). La correlación entre ambos factores fue negativa y baja (r = -.20), lo que 
confirma que miden dimensiones conceptualmente distintas. La correlación de errores entre e1 
y e3 (r = -.29) fue incorporada al modelo con base en los índices de modificación, justificada por 
la similitud en el contenido semántico de los ítems LRO3 y LRO5.  

En la tabla 5 se muestran los indicadores del ajuste del modelo de medida de la escala relaciones 
laborales. De acuerdo con los resultados del AFC con una estructura con dos dimensiones donde 
los nueve ítems explicaban los dos factores (Modelo 1); no obstante, no todas las bondades del 
ajuste fueron excelentes, por lo que, se re especificó el modelo en base al índice de modificación 
(MI)w (Brown, 2015). En ese sentido, por la similitud en el fraseo existe una correlación entre 
los errores de uno de los dos ítems.  De esa forma, se analizó el modelo de medida realizando la 
correlación de los errores de la siguiente manera: e1 con e3 (Modelo 2), obteniendo los índices 
de ajuste excelentes y aceptables.  

 

 

 

  



Tabla 5. Índices estadísticos de bondad de ajuste de la escala relaciones laborales. 

Measure  Threshold  
Modelo 1  Modelo 2  

Estimate  Interpretation  Estimate  Interpretation  
CMIN  --  89.118  --  74.042  --  
DF  --  26.000  --  25.000  --  

CMIN/DF  Between 1 
and 3  3.428  Acceptable  2.962  Excellent  

CFI  >0.95  0.942  Acceptable  0.955  Excellent  
SRMR  <0.08  0.055  Excellent  0.053  Excellent  
RMSEA  <0.06  0.083  Terrible  0.075  Acceptable  
PClose  >0.05  0.002  Terrible  0.019  Acceptable  
Nota: CMIN = Chi cuadrado, DF = Grados de libertad, SRMR = raíz residual 
estandarizada cuadrática media, RMSEA = Error cuadrático Medio de Aproximación, 
CFI = índice de ajuste comparativo.  
Modelo 2:  e1-e3.  

  

Para evaluar la validez discriminante del modelo se utilizó el criterio de Fornell-Larker, así, se 
calculó la raíz cuadrada del AVE de cada factor, la cual debía ser mayor que la correlación más 
alta entre ambos factores del modelo de medida (Hair et al., 2019) La Tabla 5 muestra que todos 
los valores en la diagonal en negrita son mayores que las correlaciones. Adicionalmente en este 
estudio se ha tomado en cuenta el criterio de heterotrait-monotrait (HTMT) (Henseler et al., 
2015).  Si el valor HTMT es inferior a 0.90 se considera que existe validez discriminante entre 
dos constructos reflexivos. En este sentido, en la tabla 5 se observa que el valor de la correlación 
es 0.221 lo cual es menor a 0.90. Con estos resultados se cumple la validez discriminante del 
modelo.  

Adicionalmente, la correlación entre los dos factores latentes fue negativa y baja (r = -.20), lo 
que proporciona evidencia adicional de que ambas dimensiones capturan aspectos 
conceptualmente distintos de las relaciones laborales: mientras el factor Organización refleja 
percepciones positivas del clima institucional y la relación con la autoridad, el factor 
Compañeros captura principalmente experiencias de tensión o dificultad en las relaciones 
interpersonales entre pares.  

  

Tabla 6. Validez discriminante 

Fornell-Larcker criterion     
Heterotrait-monotrait 
ratio (HTMT)  

                LRO  LRC     Correlación  HTMT  

LRO  0.718      
LRO-LRC  0.221  

LRC  -0.202  0.710     



Nota: Los valores en negrita representan la raíz cuadrada del AVE. La 
correlación entre factores latentes fue r = -.202. El HTMT se reporta en valor 
absoluto.  

5. DISCUSIONES 

Los resultados derivados de la validación de WRS muestran que la versión traducida al español 
cuenta con apropiadas propiedades psicométricas en el contexto educativo. En el análisis 
descriptivo de los ítems, mostró que los valores de asimetría y curtosis estuvieron dentro de los 
límites recomendados (±1.5), lo que sugiere que los participantes encontraron los ítems 
comprensibles y consistentes entre sí (Ferrando & Anguiano-Carrasco, 2010).   

Desde el enfoque del modelamiento de ecuaciones estructurales (Byrne, 2010) indica que la 
adecuación de un modelo factorial depende del grado de ajuste que esté presente en los datos 
empíricos de la muestra analizada. A diferencia de la estructura original propuesta por (Biggs et 
al., 2016), quienes presentan una estructura tri-factorial, los resultados hallados de este estudio 
revelaron una estructura bifactorial conformada por las dimensiones organización y 
compañeros. Esta evidencia sugiere que, en el contexto educativo hispanohablante, las 
relaciones con el supervisor se perciben dentro de la percepción global del clima organizacional 
o con las interacciones laborales diarias, y no como una dimensión independiente. La literatura 
en psicometría intercultural ha demostrado que la estructura de los constructos psicológicos 
puede variar entre contextos culturales, evidenciando problemas de invariancia de medida en 
escalas psicológicas (Soler et al., 2023).  

Bueno, según la teoría que propone Blau en 2017, las relaciones laborales se ven como procesos 
de intercambio que se basan en la reciprocidad y la confianza. Desde este punto de vista, incluir 
al supervisor en la dimensión organizacional podría mostrar una visión más relacional en los 
contextos educativos, donde las jerarquías formales no son tan rígidas, sino que forman parte 
de un sistema organizacional más amplio en lugar de estructuras separadas.  

En términos psicométricos, los resultados del análisis factorial confirmatorio mostraron que el 
modelo especificado se ajusta bastante bien (CFI = 0.955; RMSEA = 0.075; SRMR = 0.053), lo que 
apoya la validez estructural del instrumento. Además, los indicadores de confiabilidad (α = 0.831 
y 0.789; CR = 0.842 y 0.797) y validez convergente (AVE = 0.516 y 0.504) demuestran que los 
ítems representan adecuadamente los constructos latentes según los criterios establecidos.
(Hair et al., 2019).  

La validez discriminante se evaluó usando el criterio de Fornell-Larcker y el índice HTMT, y los 
resultados fueron buenos. El valor HTMT fue de 0.221, que está por debajo de lo recomendado, 
lo que indica que las dimensiones se pueden diferenciar empíricamente.(Henseler et al., 2015)  

Un punto a tener en cuenta es cómo se comporta el ítem LRC4, que mostró una carga factorial 
más baja que los otros ítems. Aunque su valor sigue siendo aceptable, su menor contribución 
sugiere que podría ser necesario revisar su redacción o su relevancia en futuros estudios, 
siguiendo las recomendaciones metodológicas sobre cómo mejorar los instrumentos.(Boateng 
et al., 2018).   

Finalmente, la mejora en los índices de ajuste tras la correlación de errores (e1–e3), justificada 
por la similitud semántica de los ítems, evidencia que pequeñas modificaciones pueden 



optimizar el modelo sin comprometer su coherencia teórica, siempre que dichas decisiones se 
fundamenten en criterios estadísticos y teóricos (Kyriazos, 2018).   

Al final, mejorar los índices de ajuste después de correlacionar los errores (e1–e3), gracias a la 
similitud semántica de los ítems, muestra que hacer pequeños cambios puede optimizar el 
modelo sin perder su coherencia teórica, siempre y cuando esas decisiones se basen en criterios 
estadísticos y teóricos.  

6. IMPLICANCIAS  

Desde un punto de vista teórico, esta investigación amplía lo que sabemos sobre cómo medir 
las relaciones laborales en entornos educativos de habla hispana. Resalta lo importantes que 
son los vínculos entre personas y dentro de las organizaciones para el bienestar de los 
trabajadores (Duradoni et al., 2020). Además, los resultados muestran que este concepto puede 
variar estructuralmente, ya que se identificó una organización bifactorial diferente al modelo 
original, lo que sugiere que el contexto sociocultural influye en cómo se configuran las relaciones 
laborales.  

En la práctica, estos hallazgos ofrecen a las instituciones educativas herramientas válidas y 
confiables (Wang et al., 2024) para evaluar la calidad de las relaciones laborales, ayudando a 
identificar áreas donde se puede mejorar la dinámica organizacional. En particular, la estructura 
bifactorial encontrada permite una comprensión más completa de las relaciones laborales, 
especialmente en lo que respecta a la interacción entre compañeros y la percepción del clima 
organizacional.  

Para los líderes, los resultados proporcionan información valiosa para tomar decisiones que 
fortalezcan la cohesión del equipo, mejoren la comunicación interna y promuevan un entorno 
laboral más colaborativo. Estos factores están relacionados con el desempeño organizacional y 
la retención del talento (Rajakumar et al., 2024).    

Finalmente, la utilidad de este instrumento se extiende a estudios más amplios sobre liderazgo, 
clima motivacional y bienestar laboral, convirtiéndose en un aliado para tomar decisiones 
basadas en evidencias (Duarte et al., 2021). Esto representa una ventaja estratégica para 
cualquier institución que quiera entender y mejorar su funcionamiento interno.  

7. CONCLUSIONES  

La adaptación y validación de la Worker Relations Scale para el contexto de habla hispana ha 
demostrado ser confiable y válida en una muestra de 350 trabajadores del sector educativo. A 
diferencia del modelo original que tenía tres dimensiones, los resultados mostraron una 
estructura con dos factores: Organización y Compañeros. Esto es un hallazgo interesante desde 
una perspectiva cultural.  

Este cambio en la estructura sugiere que la forma en que entendemos las relaciones laborales 
puede variar según el contexto sociocultural. Por eso, es importante evaluar la estructura de los 
instrumentos antes de aplicarlos en poblaciones diferentes a aquellas para las que fueron 
creados originalmente.  

Los análisis confirmaron que el instrumento tiene buenos niveles de ajuste, consistencia interna 
y validez convergente y discriminante, lo que respalda su uso en contextos educativos.  



En resumen, la versión adaptada de la WRS es una herramienta psicométricamente sólida y útil 
para evaluar las relaciones laborales, permitiendo una comprensión más completa de las 
dinámicas organizacionales en contextos de habla hispana.  

8. LIMITACIONES Y FUTURAS INVESTIGACIONES 

Una de las principales limitaciones de este estudio es que se usó una muestra específica del 
ámbito educativo, lo que hace que sea difícil aplicar los resultados a otros tipos de 
organizaciones. Además, al usar medidas de autoinforme, podríamos estar viendo algunos 
sesgos, como el de deseabilidad social o el sesgo de método común. También, no se evaluó la 
invariancia de medida del modelo, lo que complica comparar la estructura factorial en diferentes 
contextos culturales.  

Para futuras investigaciones, sería bueno:  

• Repetir el estudio con muestras más grandes y en distintos sectores laborales para ver 
si el modelo se mantiene estable.  

• Hacer análisis de invariancia factorial para comprobar si el instrumento es equivalente 
entre diferentes grupos culturales y organizacionales.  

• Investigar modelos longitudinales que permitan analizar cómo se mantiene la escala a 
lo largo del tiempo.  

• Revisar y potencialmente reformular el ítem LRC4 para mejorar su contribución al 
constructo.   

• Integrar la WRS con otras medidas de clima organizacional y bienestar laboral, con el 
objetivo de fortalecer su validez externa.   

En conjunto, estas líneas futuras permitirán consolidar el instrumento como una herramienta 
adaptable y útil para el análisis de las relaciones laborales en distintos contextos culturales.  
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