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1. Versión final del artículo, con todas las observaciones levantadas 

1.1. Validación de una escala de Clima Organizacional en trabajadores 

1.2. Resumen 

Background: El clima organizacional es un factor clave en el rendimiento y satisfacción de los 
empleados. En este estudio, se examinó la validez y confiabilidad de una escala de clima 
organizacional en empresas agroindustriales en Perú. Objetivo: Analizar las propiedades 
psicométricas de una escala de clima organizacional adaptada al español de Perú. Métodos: Se 
realizó un estudio metodológico. Se recogieron datos demográficos, así como respuestas a un 
cuestionario de clima organizacional. Los datos se analizaron utilizando análisis factorial 
confirmatorio (AFC). Resultados: La confiabilidad del instrumento fue alta (α = 0.92). Sin 
embargo, las cargas factoriales de diversos ítems no fueron adecuadas, por lo que se probó un 
modelo unidimensional, luego un modelo con cargas factoriales adecuadas, y finalmente un 
modelo óptimo. En este último modelo de 9 ítems, el ajuste fue óptimo y la carga factorial fue 
adecuada para todos los ítems. Conclusiones: En general, la escala de clima organizacional 
demostró buena fiabilidad y validez en este contexto de empresas agroindustriales en Perú. 
Sin embargo, algunos ítems necesitaron ser revisados para mejorar la precisión de la escala. 
Estos hallazgos proporcionan una valiosa herramienta para medir el clima organizacional en 
este tipo de empresas, y abren la puerta a futuras investigaciones en este campo. 

1.3. Introducción  

El clima organizacional es entendido como el entorno interno de la organización 
experimentado y percibido por los colaboradores que influye en su comportamiento, 
constituyendo en un sistema de valores institucional (Randhawa & Kaur, 2015). El clima 
organizacional se define como un conjunto de atributos del entorno laboral  (Hall, 1983), en 
términos de valores (Tagiuri & Litwin, 1968), factor clave (García Solarte, 2009), que interviene 
en el sistema y comportamiento individual (Martínez & Ramírez, 2010), así como en los 
procesos de la organización (Schneider, Ehrhart, & Macey, 2013), brindando una cultura 
(Ouchi, 1984) y una visión global institucional (Díaz et al., 2016), fundamental para el 
desarrollo que actúa en la conducta de sus miembros (García Solarte, 2009), mediante 
conocimientos, experiencias y procedimientos compartidos (Schneider et al., 2013), percibidos 
(Massie, 1987), afín a su medio interno (Calderón-Hernández et al., 2010; Iglesias & Sánchez, 
2015) que impacta en el ambiente de trabajo (Jones & James, 1979; Joyce & Slocum, 1984), 
además se configurar en la personalidad y el carácter de la organización (McKnight & Webster, 
2001) para facilitar el alcance de las metas propuestas  (Brito-Carrillo et al., 2020) basados en 
el vínculo de la situación organizacional y de los miembros. Tal percepción del clima no solo es 
más descriptiva, independiente de los individuos, sino afectiva (Patterson et al., 2004), esto es 
individual como clima piscológico (James & Jones, 1974) y compartida como clima agregado 
(Schneider et al., 2000). 

El clima organizacional ha sido un constructo seriamente investigado, en las últimas tres 
décadas por su importancia para la empresa (Dawson et al., 2008), a saber, por los resultados 
individuales y organizacionales tanto en la estructura interna como en el contexto ambiental  
(Campbell et al., 1973). Los hallazgos confirman que el clima organizacional cumple una 



función primordial en las organizaciones  (Wu et al., 2022), como variable crítica para mejorar 
la eficacia individual y de equipo, por ende, la eficiencia institucional  (Hui et al., 2007) que 
construye el contexto para estudiar el comportamiento organizacional a partir de los 
comportamientos individuales y grupales (Asif, 2011; Denison, 1996) y sus respectivas 
expectativas (Chirinos et al., 2018). En este sentido, el clima, constructo que explica diversas 
variables empresariales ha permitido evidenciar efectos en los resultados importantes a nivel 
individual, grupal y organizacionales (Patterson et al., 2005). Las percepciones climáticas 
tienen consecuencias positivas que impactan el desempeño y otros resultados de actitud y 
comportamiento (Dawson et al., 2008). El clima organizacional, también ha sido medida como 
un efectivo recurso para recuperarse de situaciones adversas, ya que promueve la resiliencia y 
adaptabilidad en el entorno laboral (Luthans et al., 2007). 

La medición del clima organizacional ha motivado la construcción de diversas escalas, debido a 
que la medición de una variable se deduce de imbricados supuestos teóricos que implica la 
verificación de su correlato en la realidad mediante dimensiones o no, pues cuando los 
instrumentos obedecían a entornos sociales o ambiental, el clima se caracterizaba por pocas 
dimensiones, sin embargo cuando predominó en enfoque evaluativo o subjetivo, ploriferaron 
el número de dimensiones climáticas (Patterson et al., 2004). Un clima organizacional positivo 
puede llevar a un aumento en la satisfacción laboral, compromiso y lealtad de los empleados, 
así como una mayor productividad y mejor desempeño (Schneider, Ehrhart, & MacEy, 2013). 
Además, cuando los empleados perciben un clima laboral favorable, es más probable que 
estén motivados a colaborar y compartir información con sus compañeros, lo que puede 
resultar en una mayor innovación y solución de problemas en la empresa (Xu et al., 2019). Por 
otro lado, un clima organizacional negativo puede tener efectos perjudiciales en los 
empleados, lo que puede llevar a una disminución en la satisfacción laboral, aumento de la 
rotación de empleados, conflictos internos y, en última instancia, a un declive en la 
productividad y el rendimiento general de la empresa (Ostroff et al., 2012).  

Uno de los primeros es el Cuestionario de Clima Organizacional OCQ con nueve dimensiones y 
50 ítemes (Litwin & Stinger, 1978), que registró poca fiabilidad proponiéndose posteriormente 
seis factores (Rogers et al., 1980). Campbell et al., (1970) determinaron cuatro dimensiones: 
autonomía individual, grado de estructura impuesta a la situación, orientación a la recompensa 
y consideración, calidez y apoyo, al igual que (Campbell et al., 1973). Koys & Decotiis (1991), 
propusieron 8 dimensiones (autonomía, cohesión, confianza, presión, apoyo, reconocimiento, 
equidad, innovación). También se desarrolló una Escala de Clima Organizacional del Ambiente 
Laboral Subjetivo (ECALS) con cinco dimensiones y bifactorial de manifestaciones individuales y 
grupales de 38 ítemes con adecuadas propiedades psicométricas (Barría-González et al., 2021). 
El instrumento de clima HDR de (Rao & Abraham, 1986), validado por  (Chaudhary et al., 2014) 
obtuvo para una escala de 5 factores, con un alpha de 0.952. Los sendos instrumentos del 
clima organizacional con dimensiones han venido reportando algunas dificultades. Como la 
ambigüedad cuando los encuestados responden sobre la experiencia laboral del área 
específica o departamento cuando el cuestionario solicita percepción de la organización 
(Rousseau, 1988), e incluso cuando se requiere aplicar a representantes de 
departamentos/divisiones  (Wilderom et al., 2000) y, a veces, solo se aplica a empleados 
gerenciales (Gordon & di Tomaso, 1992). Además, de la ploriferación de dimensiones de clima, 
esta tendencia ha generado confusión, haciendo lenta la confirmación teórica (Patterson et al., 



2004), por estos motivos si un enfoque multidimensional no obedece y difiere por cada criterio 
de interés, las dimensiones son irrelevantes (Schneider, 1975) con poca información de validez  
(Wilderom et al., 2000). A estas razones se propusieron instrumentos unidimensionales como 
el de Clior, con 50 ítems (con los valores menos a 0.40) y se propuso una forma corta de 15 
reactivos (Peña-Suárez et al., 2013). La escala más pequeña permite evaluar mejor el 
constructo, toda vez que no sobrecarga la concentración de los participantes (Peng et al., 
2021). En ese sentido, el instrumento propuesto por Koys & Decotiis, (1991) , recibe un alpha 
bajo para presión (0.57) con 40 ítemes que fue adaptado al español por Chiang et al., (2017) , 
quienes reportan 25 ítemes con la dimensión presión sin relación estadísticamente 
significativa (0.338).  

Dada la importancia de contar con instrumentos adecuados para medir el clima organizacional 
y las limitaciones observadas en los instrumentos existentes, el objetivo del presente estudio 
es evaluar las propiedades psicométricas de una escala de clima organizacional en 
trabajadores peruanos, tomando como base el instrumento desarrollado por Koys & Decotiis, 
(1991) . 

1.4. Métodos 

Diseño y participantes 

Este estudio se basa en una investigación instrumental (Ato et al., 2013) y emplea el método 
de muestreo por conveniencia. La selección de la muestra se llevó a cabo mediante una 
calculadora electrónica (Soper, 2020), teniendo en cuenta diversos factores, como el número 
de variables observadas y latentes en el modelo, el tamaño del efecto previsto (λ = 0.30), la 
significancia estadística deseada (α = 0.05) y el nivel de poder estadístico (1 - β = 0.90) 
indicando una muestra mínima de 218. Se reclutaron 418 trabajadores de empresas 
agroindustriales en la región de Junín, Perú. En la muestra de participantes la mayoría eran 
mujeres (56.2%) con un nivel de educación secundaria (51.7%) y del área de corte y selección 
(28.9%). 

Table 1. Características sociodemográficas 

Características  Frecuencia Porcentaje 
Sexo Femenino 235 56.2 

Masculino 183 43.8 
Grado de 

instrucción 
Primaria 50 12.0 

Secundaria 216 51.7 
Técnico 89 21.3 
Superior 63 15.1 

Área de 
trabajo 

Área 
administrativa 

23 5.5 

Área de 
recepción 

57 13.6 

Área de 
logística 

56 13.4 



Área de lavado 111 26.6 

Área de corte y 
selección 

121 28.9 

Área de 
empaque 

50 12.0 

 

1.5. Instrumento 

Cuestionario demográfico. Las características demográficas de los trabajadores de empresas 
agroindustriales fueron género, nivel de instrucción en la formación básica, secundaria y 
superior y área de trabajo identificados en los puestos administrativos, logísticas, corte y 
selección, recepción, lavado y empaque.  

Cuestionario de clima organizacional. Se utilizó el instrumento de clima organizacional de Koys 
y Decotiis, (1991), adaptado al español y validado por Chiang et al., (2015). Consta de 40 ítems 
los cuales miden las dimensiones de autonomía cohesión, confianza, presión, apoyo, 
reconocimiento, equidad e innovación. Se valora mediante la escala de Likert donde, Muy de 
acuerdo = 5; De acuerdo = 4; No estoy seguro = 3; En desacuerdo = 2; Totalmente en 
desacuerdo = 1. 

Engagement. Se utilizó el cuestionario de Utrecht Work Engagment Scale, UWES traducido al 
español y validado por Spontón et al., (2012) cuestionario consta de 17 ítems que abordan sus 
tres dimensiones. Este instrumento evalúa las dimensiones de vigor, dedicación y absorción, 
medidos en escala de Likert, donde 5 es totalmente acuerdo, 4 de acuerdo, 3 indeciso, 2 
desacuerdo y 1 totalmente de desacuerdo. 

Procedimiento 

Nos contactamos con el gerente o con el jefe de recursos humanos de las empresas agro 
exportadoras de la región de Junín-Perú:  La Grama (Pichanaki), Hamilton S.A.C (Perené), 
Cooperativa Agraria Cafetalera (Pangoa), Apromac (Valle del Mantaro) Agropia cooperativa 
Sapallanga (Huancayo) Agroindustria JAS E.I.R.L. (Rio Negro) para explicar el propósito del 
estudio de la investigación, obteniéndose el permiso correspondiente. Los cuestionarios fueron 
enviados a los departamentos de recursos humanos, desde donde se administró la encuesta de 
manera presencial al personal y también por medio de aplicación del WhatsApp, siguiendo la 
metodología basada en internet. Los datos fueron recolectados durante el mes de noviembre 
de 2021 hasta febrero de 2022. Se informó a los participantes sobre el propósito, el proceso y 
los resultados serian usados en esta investigación, todos los cuestionarios serian anónimos y 
confidenciales, además se podrían retirarse en cualquier momento. El protocoló del estudio fue 
revisado por una universidad peruana unión con el código CE -000030 y siguiendo principios 
establecidos en la Declaración Helsinki. 

Análisis de datos 

Se llevó a cabo un análisis descriptivo de la escala, calculando la media, desviación estándar, 
asimetría, curtosis y análisis de correlación inter-test corregido. Valores adecuados de 
asimetría (g1) y curtosis (g2) se consideraron entre ± 1.5 (Pérez & Medrano, 2010). Además, se 



utilizó el análisis de correlación ítem-test corregido para eliminar ítems si r(i-tc) <= .2 o en caso 
de multicolinealidad (i-tc) <= .2 (Kline, 2016). También se estimó la consistencia interna 
mediante el coeficiente alfa de Cronbach. 

Se realizó un análisis factorial confirmatorio (AFC) usando el método de maximum likelihood 
with robust standard errors (MLR) debido a la naturaleza categórica de los ítems y su 
capacidad para detectar relaciones estructurales con leve o moderada asimetría (Brown, 2015; 
Li, 2016). Para evaluar el ajuste del modelo, se emplearon los siguientes criterios: prueba de 
chi-cuadrado (χ2), índices de ajuste confirmatorio CFI y Tucker-Lewis (TLI ≥ 0.95), error 
cuadrático medio de aproximación (RMSEA ≤ 0.08) y desviación media estandarizada (SRMR ≤ 
0.08) (Kline, 2016). El primer modelo incluyó la magnitud de las cargas factoriales (λ), que se 
consideraron adecuadas cuando eran mayores de 0,70 (Dominguez-Lara, 2018b). Para evaluar 
la validez interna a través de la validez convergente, se calculó la varianza media extraída (AVE) 
por factor (AVE > 0.50). También se calcularon las correlaciones interfactoriales (φ) según su 
afinidad conceptual, esperando que la validez discriminante se evidencie mediante la 
diferenciación empírica entre la AVE y el cuadrado de las correlaciones interfactoriales (φ2), 
siendo mayor la primera que la segunda (AVE > φ2) (Fornell & Larcker, 1981). 

En relación a la confiabilidad, se estimó mediante alfa de Cronbach, Omega de McDonald's ω 
(McDonald, 1999), y Coeficiente H (Hancock & Mueller, 2001), esperando magnitudes elevadas 
(> 0.70) (Raykov & Hancock, 2005). El análisis estadístico se llevó a cabo utilizando el software 
libre R 4.1.1. (R Foundation for Statistical Computing, Vienna, Austria; http://www.R-
project.org). 

1.6. Resultados 

Estadísticos descriptivos de los ítems   

Los datos presentan una distribución normal para la mayoría de los ítems, con valores de 
asimetría y curtosis dentro del rango de ± 1.5. Los ítems con la media más alta son el 1 (M = 
4.58, SD = 0.56) y el 40 (M = 4.57, SD = 0.56), mientras que el ítem con la media más baja es el 
23 (M = 3.79, SD = 1.30). El ítem con la desviación estándar más alta es el 25 (SD = 1.40), 
mientras que el ítem con la desviación estándar más baja es el 7 (SD = 0.54). La correlación 
entre los ítems es en general moderada a alta, con valores que van desde 0.21 a 0.68. Los 
ítems que presentan correlaciones más altas son el 1 y el 40, mientras que el ítem con la 
correlación más baja es el 18 (Tabla 2).  

Tabla 2. Estadística descriptiva y confiabilidad 

Item Media DE Asimetría Curtosis r.cor 
1 4.58 0.56 -1 0.43 0.52 
2 4.38 0.59 -0.36 -0.7 0.33 
3 4.37 0.59 -0.41 -0.3 0.25 
4 4.49 0.59 -0.7 -0.49 0.40 
5 4.5 0.57 -0.57 -0.69 0.38 
6 4.54 0.57 -0.81 -0.35 0.48 
7 4.51 0.54 -0.43 -1.06 0.24 

http://www.r-project.org/
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8 4.45 0.61 -0.64 -0.55 0.33 
9 4.5 0.56 -0.58 -0.7 0.31 
10 4.46 0.62 -0.72 -0.48 0.46 
11 4.49 0.6 -0.72 -0.47 0.40 
12 4.51 0.61 -0.97 0.55 0.35 
13 4.39 0.63 -0.66 0.01 0.38 
14 4.38 0.64 -0.7 0.22 0.48 
15 4.46 0.64 -0.75 -0.47 0.60 
16 4.29 0.64 -0.44 -0.16 0.27 
17 4.3 0.62 -0.32 -0.67 0.34 
18 4.29 0.62 -0.29 -0.66 0.21 
19 4.27 0.64 -0.41 -0.19 0.31 
20 4.31 0.6 -0.24 -0.64 0.29 
21 3.97 1.34 -1.11 -0.12 0.64 
22 3.84 1.24 -0.97 -0.18 0.61 
23 3.79 1.3 -0.98 -0.26 0.64 
24 3.9 1.34 -1.07 -0.15 0.64 
25 3.9 1.4 -1.06 -0.34 0.68 
26 4.45 0.65 -0.78 -0.47 0.59 
27 4.28 0.65 -0.41 -0.5 0.45 
28 4.38 0.63 -0.58 -0.34 0.37 
29 4.49 0.56 -0.61 -0.18 0.32 
30 4.41 0.64 -0.61 -0.61 0.51 
31 4.53 0.59 -1.05 1.16 0.43 
32 4.48 0.63 -0.85 -0.05 0.47 
33 4.42 0.61 -0.52 -0.64 0.29 
34 4.42 0.66 -0.76 -0.32 0.46 
35 4.44 0.66 -0.79 -0.25 0.45 
36 4.45 0.64 -0.78 -0.17 0.53 
37 4.43 0.58 -0.39 -0.77 0.36 
38 4.37 0.62 -0.5 -0.34 0.4 
39 4.45 0.63 -0.74 -0.17 0.55 
40 4.57 0.56 -0.89 0.24 0.44 

 

Validez basada en la estructura interna 
Posteriormente se realizó el AFC y se consideró un primer modelo con la totalidad de los ítems 
(Tabla 3) siguiendo la sugerencia de Koys y DeCotiis (1991), se consideró un primer modelo 
(M1) con la totalidad de los ítems, siguiendo la sugerencia de (Koys y DeCotiis , 1991). Aunque 
el índice de bondad de ajuste fue adecuado (χ2 = 270.17, gl= 76; p= <.001; CFI = 0.96, TLI = 
0.96, RMSEA = 0.04 [90% CI 0.03 - 0.04], SRMR = 0.06), las cargas factoriales de diversos ítems 
no fueron adecuadas (λ>0.50). Además, la confiabilidad de los factores 1, 2, 3, 4, 6, 7 y 8 
fueron menores a lo recomendado (α, ω > 0.70). Debido a esto, se probó un segundo modelo 



unidimensional (M2), pero el modelo no presentó un ajuste adecuado (χ2 = 2052.20, gl= 740; 
p= <.001; CFI = 0.86, TLI = 0.86, RMSEA = 0.07 [90% CI 0.06 - 0.07], SRMR = 0.09). Se realizó un 
segundo modelo (M2) el cual consideró eliminar los ítems de las cargas factoriales menores a 
0.50, por lo que se eliminaron los siguientes ítems de los factores: Factor F1, los ítems 2, 3, 4; 
para el Factor F2, los ítems 7, 8 y 9; para el Factor F3, los ítems 11, 12 y 13; para el Factor F4, 
los ítems 16, 17, 18, 19 y 20; para el Factor F6, los ítems 28 y 29; para el Factor F7, los ítems 31 
y 33; y para el Factor F8, los ítems 37 y 38. Asimismo se consideró la permanencia del ítem 5 
del F1 por oscilar cerca del 0.50. Así, las cargas factoriales de todos los ítems en sus respectivos 
factores estuvieron por encima de 0.50, lo cual es generalmente considerado aceptable. Esto 
indica que cada ítem carga adecuadamente en su factor respectivo. Sin embargo, los factores 
1, 2, 3,6,7,8 obtuvieron coeficientes de confiabilidad (Alfa de Cronbach, Alfa ordinal y Omega 
categórico) por debajo del umbral aceptado de 0.70. Esto sugiere que la consistencia interna 
de estos factores no es óptima. Mientras que solo el factor 5 tuvo una adecuada consistencia 
interna. Por lo que sugirió evaluar la validez convergente mediante la Varianza Media Extraída 
(AVE), con lo que los factores 1, 2, 3,4,6,7,8 estuvieron debajo del umbral típico de 0.50, lo que 
indica problemas con la validez convergente. Esto sugiere que estos factores no explican 
adecuadamente la varianza en sus ítems. Por lo que indica problemas con la validez 
convergente, ya que estos factores no explican adecuadamente la varianza en sus ítems. 
Asimismo, para establecer validez discriminante, el AVE de cada factor debe ser mayor que el 
cuadrado de su correlación con cualquier otro factor. Comparando los valores de AVE con los 
cuadrados de las correlaciones, parece haber problemas de validez discriminante para varios 
factores. Esto sugiere posibles problemas de multicolinealidad o que estos factores podrían 
estar midiendo aspectos muy similares o idénticos del constructo. Por lo que se propone una 
realizar un modelo unidimensional (Tabla 2).  

Así realizó un tercer modelo unidimensional (M3), y se encontró que las cargas factoriales de 
los ítems 2, 3, 4, 5, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 16, 17, 18, 19, 20, 27, 28, 29, 31, 32, 33, 35, 37, 
38, y 40 no fueron adecuadas (λ<0.50). Además, el modelo de ajuste no fue adecuado χ2 = 
2052.200, gl = 740, p= <.001, CFI = 0.86, TLI = 0.86, RMSEA = 0.07 (90% CI 0.06 - 0.07), SRMR = 
0.10, mientras que la confiabilidad alcanzó valores recomendados (α, ω > 0.70). Por lo tanto, 
se realizó un cuarto modelo (M4) con las cargas adecuadas del tercer modelo, en el que el 
ajuste fue adecuado (χ2 = 695.27, gl= 77; p= <.001; CFI = 0.93, TLI = 0.92, RMSEA = 0.14 (90% CI 
0.13 - 0.15), SRMR = 0.13), a pesar de que los valores del RMSEA y SRMR obtuvieron valores 
mayores a lo recomendado (<0.08), la confiabilidad alcanzó valores recomendados (α, ω > 
0.70). Asimismo, los ítems del del M4:1, 6, 14, 15, 26, 30, 34, 36, y 39, estuvieron por debajo 
de lo recomendado (λ>0.50). Por lo que se decidió eliminar las cargas factoriales que no fueron 
adecuadas y realizar un quito modelo: χ2 = 229.880, gl = 27, p= <.001, CFI = 0.98, TLI = 0.97, 
RMSEA = 0.13 (90% CI 0.12 - 0.15) SRMR = 0.09, cuyos valores RMSEA y SRMR estuvieron por 
debajo encima de lo recomendado y las cargas factoriales de los ítems, ítems 6, 15, 26, y 36 no 
fueron adecuadas (λ<0.50); aun cuando la confiabilidad alcanzó valores recomendados (α, ω > 
0.70). Se decidió eliminar los ítems problemáticos y se desarrolló un sexto modelo, el sexto 
modelo presentó valores de ajuste adecuado: χ2 = 23.270, gl = 9, p= <.001, CFI = 1.00, TLI = 
1.00, RMSEA = 0.06 (90% CI 0.03 - 0.09) SRMR = 0.02 y la confiabilidad alcanzó valores 
recomendados (α, ω > 0.70). Sin embargo, el ítem 15 presentó una carga factorial menor a lo 
recomendado. Por lo que, se realizó un séptimo modelo (M7) y el modelo presentó un ajuste 



óptimo (χ2 = 17.860, gl = 5, p= <.001, CFI = 1.00, TLI = 1.00, RMSEA = 0.08 (90% CI 0.04 - 0.12) 
SRMR = 0.03). También el valor del de AVE fue aceptable (AVE=0.81) siendo mayor a 0.50.  

 

 

 



Tabla 3. Análisis Factorial Confirmatorio (CFA), confiabilidad y AVE.  

  M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 
  F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 F8 F1 F2 F3 F5 F6 F7 F8 F1 F1 F1 F1 F1 

item 1 0.61               0.71             0.55 0.42       
item 2 0.37                             0.36         
item 3 0.27                             0.26         
item 4 0.45                             0.44         
item 5 0.46               0.55             0.43         
item 6   0.56               0.59           0.54 0.52 0.47     
item 7   0.28                           0.28         
item 8   0.36                           0.35         
item 9   0.36               0.52           0.35         
item 10   0.52                           0.49         
item 11     0.47                         0.44         
item 12     0.39                         0.37         
item 13     0.42                         0.38         
item 14     0.53               0.50         0.50 0.45       
item 15     0.69               0.67         0.64 0.59 0.53 0.49   
item 16       0.25                       0.28         
item 17       0.32                       0.37         
item 18       0.19                       0.22         
item 19       0.29                       0.33         
item 20       0.28                       0.34         
item 21         0.98             0.98       0.94 0.97 0.97 0.97 0.97 
item 22         0.86             0.87       0.78 0.84 0.86 0.87 0.87 
item 23         0.83             0.82       0.73 0.79 0.82 0.82 0.82 



item 24         0.91             0.91       0.85 0.89 0.9 0.91 0.91 
item 25         0.91             0.91       0.84 0.88 0.9 0.91 0.91 
item 26           0.70             0.7     0.61 0.52 0.44     
item 27           0.53             0.52     0.47         
item 28           0.41                   0.38         
item 29           0.38                   0.34         
item 30           0.61             0.62     0.54 0.46       
item 31             0.49                 0.47         
item 32             0.52             0.52   0.48         
item 33             0.33                 0.28         
item 34             0.52             0.55   0.5 0.42       
item 35             0.52             0.53   0.48         
item 36               0.66             0.68 0.58 0.51 0.39     
item 37               0.48               0.39         
item 38               0.48               0.41         
item 39               0.67             0.68 0.57 0.49       
item 40               0.57             0.55 0.47         
AVE                 0.40 0.31 0.38 0.80 0.32 0.28 0.41         0.81 
 φ2                   0.86 0.76 0.43 0.9 0.76 0.84           
 φ                 0.74   1.01 0.6 1.09 1.03 0.85           
                  0.58 1.02   0.72 0.92 0.97 0.97           
                  0.18 0.36 0.52   0.52 0.47 0.4           
                  0.81 1.19 0.85 0.27   0.97 0.88           
                  0.58 1.06 0.94 0.22 0.94   1.1           
                  0.71 0.72 0.94 0.16 0.77 1.21             

Alfa 0.42 0.41 0.57 0.24 0.96 0.59 0.52 0.63 0.45 0.38 0.45 0.96 0.57 0.48 0.58 0.9 0.88 0.89 0.93 0.96 
Omega 0.44 0.42 0.54 0.22 0.93 0.58 0.51 0.62 0.45 0.38 0.45 0.96 0.57 0.48 0.58 0.92 0.92 0.92 0.93 0.93 



 

Validez con convergente  

Asimismo, teniendo en cuenta la revisión de la literatura se propuso un modelo SEM para la 
evaluación latente entre la AFC y se consideró evaluar un modelo con 2 variables latentes:  
Clima organizacional y Compromiso laboral. El modelo tuvo un buen ajuste: χ2 = 278, gl= 76; p= 
<.00; CFI = 0.98, TLI = 0.97, RMSEA = 0.08 (90% CI: 0.07 - 0.09), SRMR = 0.07 (Figura 2). El 
compromiso organizacional predice positivamente el clima laboral (0.65; p < 0.001). Teniendo 
en cuenta los resultados, se concluye que la escala tiene validez convergente a partir de la 
relación con otro constructo.   

 

 

1.7. Discusión 

El clima organizacional es un constructo fundamental en el estudio del entorno laboral, ya que 
influye en el comportamiento y desempeño de los empleados y, en última instancia, en la 
eficacia y eficiencia de las organizaciones. A pesar de la proliferación de instrumentos para 
medir este constructo, persisten desafíos en términos de validez y confiabilidad. Este estudio 
aborda la necesidad de evaluar una escala de clima organizacional en trabajadores peruanos, 



basada en el instrumento de Koys y DeCotiis (1991). El presente estudio tuvo como objetivo 
principal la validación de una escala de clima organizacional en trabajadores peruanos, en un 
contexto donde los instrumentos previamente desarrollados han presentado limitaciones 
tanto en términos de número de dimensiones como en la validez y confiabilidad de las 
mediciones obtenidas (Patterson et al., 2004; Peña-Suárez et al., 2013).  

Los resultados del análisis factorial confirmatorio indicaron que el primer modelo mostró una 
estructura factorial similar a la propuesta por Koys & Decotiis (1991), con ocho dimensiones: 
autonomía, cohesión, confianza, presión, apoyo, reconocimiento, equidad e innovación. Estos 
hallazgos son consistentes con investigaciones previas que también reportaron una estructura 
de ocho dimensiones en la medición del clima organizacional (Koys & Decotiis, 1991;  Chiang et 
al., 2017). Sin embargo, es importante destacar que, a pesar de las similitudes encontradas con 
la estructura factorial propuesta por Koys & Decotiis (1991) , algunas diferencias podrían ser 
atribuidas al contexto cultural y laboral específico de Perú (Hofstede, 1980). Así, la dimensión 
“apoyo” presentó niveles adecuados de consistencia interna, con un alfa de Cronbach superior 
al umbral recomendado de 0.70 (Nunnally & Bernstein, 1994), mientras que las demás 
dimensiones no alcanzaron estos valores, lo que sugiere que pueden existir problemas de 
confiabilidad en ciertas áreas del instrumento. En este sentido las dimensiones con una 
confiabilidad menor a 0.70 podrían ser debidas a varios factores, como la falta de 
homogeneidad en los ítems, la limitada cantidad de ítems por dimensión, o problemas de 
traducción y adaptación cultural (Raykov & Marcoulides, 2011; Henson, 2001). Asimismo, la 
presencia de cargas factoriales menores a 0.50 en algunos ítems de las dimensiones que 
pueden afectar la capacidad de la escala para medir de manera adecuada las dimensiones del 
clima organizacional (Hair et al., 2010). Estos bajos valores pueden deberse a múltiples 
factores, como la falta de claridad o relevancia de algunos ítems en el contexto peruano, 
problemas de traducción y adaptación cultural, o insuficiente representación de las 
dimensiones en cuestión (Bagozzi & Yi, 1988; Steenkamp & Baumgartner, 1998). Es posible que 
estos problemas hayan afectado la consistencia interna de estas dimensiones y, por lo tanto, 
su capacidad para medir de manera confiable el clima organizacional en trabajadores 
peruanos.  

También, ciertos aspectos del clima organizacional puede que sean más relevantes o estén 
más presentes en organizaciones peruanas en comparación con aquellas en otros países, lo 
que podría explicar ciertas diferencias en la estructura factorial obtenida (Schwartz, 1999; 
Triandis, 2004). Por lo que se decidió realizar un segundo modelo considerando la eliminación 
de los ítems problemáticos del primer modelo, así los ítems presentaron cargas factoriales 
adecuadas, pero hay problemas de confiabilidad en varios factores. La Varianza Media Extraída 
(AVE) indica una validez convergente subóptima en varios factores, y las correlaciones sugieren 
problemas de validez discriminante.  

Por lo que se consideró una estructura unidimensional debido a las altas correlaciones entre 
factores. La evaluación del tercer modelo no presentó valores de ajuste adecuados y se analizó 
un cuarto, quinto y sexto modelo que a pesar de que tenían un ajuste adecuado, las cargas 
factoriales de diversos ítems fueron menores a 0.50. Así, el séptimo modelo con 5 ítems 



presentó valores adecuados y cargas factoriales mayores a 0.50. Además, el séptimo modelo 
mostró niveles adecuados de consistencia interna. Además, los resultados en términos de 
validez convergente, los ítems presentaron valores mayores a 0.50 (AVE> 0.50), por lo que la 
escala breve de 5 ítems puede ser útil para medir el clima organizacional en el contexto laboral 
peruano. 

Además, el instrumento resulto efectivo para relacionarse con otros instrumentos. Esto debido 
a que los recursos laborales tanto como las demandas laborales motivan y facilitan las metas 
laborales, su efecto directo compromte a los trabajadores con su lugar de trabajo (Balducci et 
al., 2011), y amortigua el efecto de las demanadas. Si la organización provee condiciones de un 
alto clima puede otorgar suficientes recursos laborales (Loh et al., 2018), característica de una 
gerencia preocupada por las necesiades de sus empleados (Dollard et al., 2012) para que su 
compromiso se evidencie en su potencial motivacional (Borst et al., 2019) , infiriendo que los 
recursos son importantes tanto para el empleado como para la organización (Joiner & Bakalis, 
2006). El compromiso de los empleados con la organización es efecto del diseño del trabajo 
como un recurso de un entorno o clima favorable (Gan & Kee, 2022). Por todas esta razones, 
los gerentes están llamados a mejorar el compromiso de los colaboradores, esto implica que el 
clima debe diseñarse (Hirlak et al., 2018) para que el entorno, el estilo de gestión y liderazgo 
promuevan el compromiso y, así, el buen desempeño (Tutar & Altınöz, 2010)  mediante la 
elaboración relacional (alterar la interacciones) y cognitiva (elaborar el significado e 
importancia del trabajo) de las tareas (modificándolas) (Wrzesniewski & Dutton, 2001) . 
Cuando los trabajadores peciben a una organización que inverte en recursos mejorando su 
clima, genera comportamiento proactivos ante las condiciones de trabajo (Shin & Hur, 2021) . 
Esto implica que el clima afecta el comportamiento y desempeño laboral a través del 
compromiso (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti, Nachreiner, et al., 2001), que capacita a 
crear tareas (Shin & Hur, 2021), asignando recursos de manera efectiva a las actividades 
previamente coordinadas (Tims et al., 2015; Sonnentag, 2003). La teoría de la demanda y 
recursos asume que el comportamiento y mentalidad del líder como un recurso social del 
clima (Shin & Hur, 2021) conduce a un retorno de comportamientos laborales deseables, 
generanfo confianza (Efimov et al., 2020) . 

Implicancias  

La escala de clima organizacional en trabajadores peruanos tiene implicaciones importantes 
para la gestión de recursos humanos y el desarrollo organizacional en este contexto. Al contar 
con una herramienta adaptada y validada, los profesionales pueden evaluar de manera más 
precisa el clima organizacional en sus empresas y diseñar intervenciones específicas para 
mejorar aspectos clave del entorno laboral, como la satisfacción, el compromiso y el 
desempeño de los empleados. Además, este estudio contribuye a la literatura existente en 
clima organizacional al proporcionar evidencia. Esto puede impulsar futuras investigaciones en 
la comparación de escalas de clima organizacional entre diferentes países y culturas, 
enriqueciendo la comprensión teórica de este constructo y sus implicaciones en diversos 
entornos. En este sentido, las organizaciones pueden utilizar la escala breve para identificar 
áreas de mejora en el clima organizacional y desarrollar programas de capacitación y 



desarrollo específicos para abordar estos aspectos. Asimismo, puede ser empleada como parte 
de un sistema de evaluación y seguimiento continuo del clima organizacional, lo que permite a 
las empresas monitorear su progreso y ajustar sus estrategias en función de los resultados 
obtenidos. 

Limitaciones 

A pesar de estos resultados prometedores, es importante mencionar que el presente estudio 
no está exento de limitaciones. La muestra de trabajadores peruanos utilizada en este estudio 
podría no ser representativa de la población laboral en su totalidad. La selección de 
participantes de ciertas industrias o regiones geográficas podría haber influido en los 
resultados. Futuras investigaciones podrían emplear muestras más amplias y diversificadas, 
incluyendo trabajadores de diferentes sectores y regiones, para mejorar la generalización de 
los hallazgos. El diseño transversal empleado en este estudio limita la capacidad de establecer 
relaciones causales entre el clima organizacional y otras variables relevantes. Investigaciones 
futuras podrían utilizar diseños longitudinales para evaluar la evolución del clima 
organizacional a lo largo del tiempo y su impacto en variables como el desempeño y la 
satisfacción laboral. El uso de medidas autoinformadas en este estudio podría haber 
introducido sesgos, como la deseabilidad social o la percepción subjetiva de los participantes. 
Futuras investigaciones podrían emplear múltiples fuentes de información, como 
observaciones directas, evaluaciones de supervisores y registros organizacionales, para 
obtener una comprensión más objetiva del clima organizacional. 

1.8. Conclusión 

El clima organizacional es un constructo fundamental en el estudio del entorno laboral, ya que 
influye en el comportamiento y desempeño de los empleados y, en última instancia, en la 
eficacia y eficiencia de las organizaciones. Por lo que, este estudio ha contribuido 
significativamente al campo de la investigación del clima organizacional al presentar la 
validación de una escala corta que evalúa el clima organizacional en trabajadores peruanos. A 
pesar de las limitaciones, como la muestra y el diseño transversal, este estudio ofrece 
importantes implicaciones prácticas y teóricas para la gestión del clima organizacional y su 
impacto en el desempeño laboral y la satisfacción de los empleados.  
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2. Anexos 

2.1. Evidencias de sumisión del artículo en una revista de prestigio 

Link de la revista: PLOS ONE 

https://www.scimagojr.com/journalsearch.php?q=10600153309&tip=sid 
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2.2. Resolución de inscripción del perfil del proyecto de tesis en formato articulo 

aprobado por el consejo de la facultad 

https://www.scimagojr.com/journalsearch.php?q=10600153309&tip=sid
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(Art. 53), docente experimentado en investigación, con conocimiento en la temática de estudio, metodología de 
investigación, el cual es NOMBRADO PARA MONITOREAR, GUIAR, ORIENTAR Y SUPERVISAR la 
ejecución del perfil de proyecto de tesis, por lo que; se le otorgará una bonificación económica, asimismo, se les 
dispone un plazo máximo de doce (12) meses para la ejecución (Art. 54).  
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2.3. Instrumento de recolección de datos  

Cuestionario de Clima Organizacional   

Este cuestionario contiene una serie de frases relativamente cortas que permite hacer 
una descripción de como percibes el clima organizacional. Para ello debe responder con 
la mayor sinceridad posible a cada una de las proposiciones que aparecen a 
continuación, de acuerdo a como pienses o actúes.  

Marque con una X el número que corresponda a su respuesta  

 

Datos generales 1. Genero  

a. Masculino                 (1)  
b. Femenino                  (2)  

Nivel de estudios alcanzado  
a. Primaria                      (1)                                    
b. Secundaria              (2)  
c. Técnico             (3)                                                 
d.  Universitario              (4)  
e.    Posgrado                    (5)  

Área de trabajo   
a. Administrativa      (1)                                           

b. Recepción             (2)  

c. Logística               (3)                                           

d. Lavado                  (4)  

e. Corte y selección (5)                                             

f. Empaque               (6)  

N°  AUTONOMIA  1  2  3  4  5  
1  Tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan en la forma en 

que desempeño mi trabajo.            
2  Decido el modo en que ejecutaré mi trabajo.            
3  Propongo mis propias actividades de trabajo.            



 II.  Preguntas   

Completamente 
en desacuerdo  

En 
desacuerdo  

Ni en 
desacuerdo /  

Ni de acuerdo  

De acuerdo  Totalmente de 
acuerdo  

1  2  3  4  5  

  
 

4  Determino los estándares de ejecución de mi trabajo.  
          

5   Organizo mi trabajo como mejor me parece.            
COHESION   1  2  3  4  5  

6  Las personas que trabajan en la empresa se ayudan los unos a los otros.            
7  Las personas que trabajan en la empresa se llevan bien entre si.            
8  Las personas que trabajan en mi empresa tienen un interés personal el 

uno por el otro.            
9  Existe espíritu de "trabajo en equipo" entre las personas que trabajan en 

mi empresa.            
10  Siento que tengo muchas cosas en común con la gente que trabaja en 

mi unidad.            
CONFIANZA  1  2  3  4  5  

11  Puedo confiar en que mi jefe no divulgue las cosas que le cuento en 
forma confidencial.            

12  Mi jefe es una persona de principios definidos            
13  Mi jefe es una persona con quien se puede hablar abiertamente.            
14  Mi jefe cumple con los compromisos que adquiere conmigo.            
15  No es probable que mi jefe me dé un mal consejo.            

PRESIÓN   1  2  3  4  5  
16  Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo.            
17  Mi área es un lugar relajado para trabajar.            
18  En casa, a veces temo oír sonar el teléfono porque pudiera tratarse de 

alguien que llama sobre un problema en el trabajo.            
19  Me siento como si nunca tuviese un día libre.            
20  Muchas de los trabajadores de mi empresa en mi nivel, sufren de un 

alto estrés, debido a la exigencia de trabajo.            
APOYO  1  2  3  4  5  

21  Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la necesito            
22  A mi jefe la interesa que me desarrolle profesionalmente.            
23  Mi jefe me respalda 100%            
24  Es fácil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con el trabajo.            



25  Mi jefe me respalda y deja que yo aprenda de mis propios errores.            
RECONOCIMIENTO   1  2  3  4  5  

26   Puedo contar con una felicitación cuando realizo bien mi trabajo.            
27  La única vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando he cometido 

un error.            
28  Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace notar.            
29  Mi jefe es rápido para reconocer una buena ejecución.            
30  Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer.            

EQUIDAD  1  2  3  4  5  
31  Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe.            
32  Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables.            
33  Es poco probable que mi jefe me halague sin motivos.            
34  Mi jefe no tiene favoritos            
35  Si mi jefe despide a alguien es porque probablemente esa persona se lo 

merece.            
INNOVACIÓN   1  2  3  4  5  

36  Mi jefe me anima a desarrollar mis propias ideas.            
37  A mi jefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distintas formas            
38  Mi jefe me anima a mejorar sus formas de hacer las cosas.            
39  Mi jefe me anima a encontrar nuevas formas de enfrentar antiguos 

problemas.            
40  Mi jefe "valora" nuevas formas de hacer las cosas.            
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