Analisis de las propiedades psicométricas del cuestionario de
clima organizacional FOCUS-93

Analysis of Psychometric properties of the FOCUS-93
Organizational Climate Questionaire

RESUMEN

Ll objetivo del presente articulo es
analizar las propiedades psicométricas
de la tltima version del cuestionario de
clima organizacional elaborado por el
cquipo internacional de investigacion
[FOCUS. En el trabajo se describe el pro-
cedimiento seguido para la recogida de
datos, las caracteristicas de la muestra
cmpleada, y se ofrecen los resultados
obtenidos con respecto al analisis de la
estructura factorial, fiabilidad y validez
del cuestionario. Finalmente se presen-
tan las conclusiones y propuestas para
futuras mejoras del cuestionario en base
a los resultados obtenidos.
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En términos generales, el Clima Organizacional puede detinirse como cl

conjunto de percepciones que los miembros de una organizacion tienen acerca
de la misma. Cuatro aproximaciones tedricas se han propuesto para explicar li
formacion del clima organizacional. Estas aproximaciones son laestructural, fa
perceptual, la interactiva y la cultural (Moran y Volkwein, 1992).

Desde la aproximacion estructural (Guion, 1973; Indik, 1965; Inkson et
al., 1970; Payne y Pugh, 1976), el clima organizacional se forma porque los
miembros son expuestos a unas caracteristicas organizacionales comunes.
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Como resultado de esta exposicion, tienen percepciones similares que repre-
entan su clima organizacional. Una segunda aproximacion es la llamada
aproximacion fenomenolo gica operceptual(James et al.. 1978; James y Jones,
1074 Joyce y Slocum, 1982. 1984; Schneider y Reichers, 1983). Este enfoque
considera que la base para la formacién del clima se localiza en el propio
ndividuo. Cada individuo responde a las variables situacionales de un modo
que es psicologicamente sienificativo para ¢él. El clima es por tanto, una
descripcion de las caracteristicas organizacionales que cada miembro procesd
y elabora de forma individual. El tercer enfoque es Ta llamada ApProximacion
interactiva (Blumer, 1969; Joyce y Slocun, 1079 Poole v McPhee, 1983
Schneider y Reichers, [983: Terborg, 1981). Diesde esta aproximacion se
defiende que la interaccion entre fos mdividuos que respondenaunas caracte
risticas organizacionales dclcrmilml;m,urip,inuunnx|u-m~|uﬁmnw;..mnp;n'lnl;uu
de la organizacion que constituyen ¢l clima oreanizacional (Craavin 1977
George y Bishop, 1971). Moran'y Volkwein ( 1992) senalan que laproxin
~i6mn interactiva olvida que tal interaccion se dadentro de un contexto cuttural,
por el que se verd influida. Por ello, proponen una aproxindcion creltural b
formacion del clima que defiende el impacto de la cultura organizactonal en los
procesos de interaccion social y, consecuentemente, las percepetones de L
organizacion.

El estudio del clima organizacional ha despertado el interés de los
investigadores durante las dos altimas décadas. Este creciente interes parece
deberse a la influencia que el clima ejerce sobre determinados procesos y
variables individuales y organizacionales, como son la comunicacion, la
solucion de problemas, la toma de decisiones, la solucion de conflictos, la
motivacion. la satisfaccion laboral y el bienestar psicologico (Jackofsky y
Slocum, 1988; Kozlowskiy Hults, 1987; Lawler, Hall y Odlham, 1974; Peiro,

Gonzilez Roma y Ramos, 1992).

Por otro lado, hoy en dia nos encontramos €n el ambito organizacional con
ana tendencia hacia la internacionalizaciony la globalizacion. Ante la perspee
civa de 1a unificacion del mercado europeo en el 92, surgid una apresuradi
bisqueda de colaboradores y puntos de contacto en los paises vecinos. Fas
fusiones y adquisiciones comenzaron 4 converlirse en practica comun como
medio para reforzar y ampliar el alcance de las multinacionales. Ante este
panorama, se hace cada vez més necesario disponer de instrumentos de medida
y diagndstico que permitan el andlisis y la comprension del clima en lOs
Jiferentes contextos organizacionales, conel finde ayudar a las organizactones
| maximizar su cooperacion y/o integracion.
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1.2. Kl cuestionario de clima organizacional FOCUS
) /?UEHZ de un congreso que tuvo lugar en Sydney en 1988, sureid la idea del
desamﬁollo. de un Proyecto Europeo de Investigacion sobre cuium c]i
orgamzacmnal. De este modo surgié el equipo FOCUS (First Or a;i;lt' “j‘*[‘
C.h‘mate/Culture Unitfied Search), que estd compuesto por invesﬁ ‘1d0£ré(?ndd*
diferentes paises'. Entre los objetivos de este equipo de in‘xze:%tgi'E aci i L
injon_trabg la creacion de un cuestionario para medir el clima Ly lga cll.?lrzu:
rganit - 1Stas ¢ | :
p£1?568-23010nal, con vistas a realizar estudios comparativos entre los diferentes
Pal‘"a la elaboracion del cuestionario se tomé como base tedrica un mi

de trabajo yaexistente: la“Aproximaciénde Valores Alternativos” (C df’CO
Values Approach) de R. Quinn (1983). El modelo de Qui * O'mpetmg
(ﬁl?f(f’l?ﬁ‘f(/’]’l(’h'0 C."“ JUC DE 1te Ar ‘ 1 . buglere dOS
mension Jes que permiten caracterizar a las organizaciones y los modelos
m;nmxgummlcs: flexibilidad versus control y orientacién interna vers L*
{H‘I‘L‘.I]lilLilﬁll externa. La combinacion de estas dos dimensiones ori ina ‘er*‘-"-”f
ru*mz{m*iom-w de clima'y cultura organizacional para describir las of anifl(f{m
nes. l*:sl.:.}x son:apoyo (caracterizada porlaconfianza personal, la LapeiuraJlf:Jl?j
los dcinus.; cl Cf);mpromiso con los compafieros, las relacione; interperqonz?lil*d
a_:tc.),x -mnovacwn (caracterizada por la apertura a nuevas ideas, el :1 0 f; S
cambu?s tecnologicos, etc.), reglas (caracterizada por el respeto Eﬁﬂ‘% r;plzi; -'Lll

orden 1mpuesto y a las jerarquias establecidas), y orientacién h;;lhciagm(;:;:(l
(caracterizada por la busqueda de los objetivos establecidos, busqueda 3:

resultados dofs S L
| ultados q;zﬂmos y de eficiencia en la organizacion). La figura | ofrece una
representacion espacial del modelo.

Fig. |. Modelo de Quinn.
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lin una primera fase, a cada miembro del equipo de investi gac10n interna-
cional. se le dio la instruccién de formular items sobre cultura y sobre clima, de
(al forma que se cubrieran cada una de las cuatro dimensiones del modelo
(corico (apoyo, innovacion, reglas y metas). Como resultado, se obtuvieron 250
itcms que fueron remitidos de nuevo a los miembros del equipo para proceder
2 «u evaluacién. Finalmente, se seleccionaron 128 items, de los cuales 64
configuraban la parte referente a cultura y los 64 restantes la parte relativa a
clima organizacional.

- La primera version del cuestionario FOCUS-91, tue sometida a diversos
estudios empiricos. El andlisis factorial puso de manifiesto que tanto para la
parte de clima como para la de cultura, solamente las orientaciones de Apoyo
y Reglas eran adecuadamente medidas. En base a estos resultados, el grupo de
investigacion elaboré nuevos items para las dimensiones de Innovacion y
Metas. formulando asf la version FOCUS-92, que se componia finalmente por
53 items para la parte de climay 37 para la de cultura. Esta segunda version fue
sometida igualmente a diversos estudios empiricos. En lo que se refiere al
cuestionario de clima, los resultados de los andlisis factoriales realizados, no
mostraron la existencia de escalas empiricas estables que se correspondicran
con las cuatro dimensiones tedricas: apoyo, innovacion, reglas y metas. S
encontré también que los items invertidos ue pertenceian ks diferentes
dimensiones, saturaban en un mismo factor, por [o (ue s¢ penso (ue represen
taban un factor de método, mas que de contenido, y dichos items fueron
eliminados del cuestionario.

Fn base a los resultados obtenidos en el segundo estudio piloto, el
cuestionario de clima sufrié algunas modificaciones, quedando reducido a 40
items. Esta nueva version recibié el nombre de Cuestionario de Clima Organi-
zacional FOCUS-93, vy va a ser objeto de anélisis en el presente estudio.

2. METODO
2.1. Descripcion de la muestra

2.1.1. PROCEDIMIENTO DE RECOGIDA DE DATOS

Como adelantdbamos anteriormente, el objetivo del presente trabajo es
analizar las propiedades psicométricas del Cuestionario de Clima Organizacional
FOCUS-93. Para la realizacion de este estudio se elaboré una bateria de
cuestionarios entre los cuales se encontraba el elaborado por el equipo FOCUS.
lista baterfa fue enviada al gabinete técnico de un organismo de la Administra-
cion Central, con sede en la Comunidad Valenciana, que a su vez la remit1o a
los jefes de seccion para que la repartieran entre los integrantes de la plantilla.
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Con la bateria de cuestionarios se adjuntd una carta de presentacion de nuestro
Equipo de Investigacion y otra carta del director provincial de dicha organizi-
cidn, enlas que se garantizaba el anonimatode los individuos y la confidencialidad
de los datos alli recogidos, se senalaba el interés de la investigacion y sc
estimulaba su participacion para colaborar en la misma. Los cuestionarios, una
vez.cumplimentados por los individuos, fueron devueltos a los jefes de seccion
cn un sobre cerrado. Estos los enviaron al gabinete técnico, desde donde fueron
remitidos de vuelta al Equipo de Investigacion.

2.1.2 CARACTERISTICAS DE LA MUESTRA

[L.a muestra sobre laque se harealizado el presente estudio, esta compuesta
por trabajadores pertenecientes a un Organismo de la Administracion del
Estado. La plantilla la componen un total de 675 individuos. Como resultado
del proceso de recogida de datos que comentabamos en el apartado anterior
fueron devueltos 298 cuestionarios debidamente cumplimentados para su
analisis, por lo que o muestra a partir de la que se han obtenido los resultados
que figuran a contmuacton supone el 42.57% de la poblacion total.

A3 100 de Taomuestra son varones y el 56.8% son mujeres. La media de
cdad s de A v0 anos conunadesviacion tipicade 8.55. La experiencia laboral
de tos mdividuos es como promedio 13.97 afios, con una desviacion tipica de
959 Lo coanto a la antigiedad en el puesto de trabajo, la media es de 10.25
anos, con una desviacion tipica de 8.25 anos. La antigliedad profesional
presenta una media muestral de 10.32 anos, con una desviacién tipica de 8.38
anos. El nivel jerarquico de los sujetos que componen la muestra, se distribuye
del modo siguiente: el 2.06% son directivos, el 7.61% jefes de seccion o
agencia, el 13.14% jetes de negociado, el 9.34% jefes de equipoy el 67.82% son
empleados.

2.2 Variables_: Instrumentos de medida

El Clima Organizacional se midié con el Cuestionario de Clima
Organizacional FOCUS-93. Este cuestionario consta de 40 items que se
responden utiiizando una escala de seis alternativas de respuesta que oscila
entre 1. “Nadie” 6 “Nunca” y 6. “ Todos” 6 “Siempre”. Todos ellos distribuidos
de tal forma que quedan representadas en el cuestionario las cuatro orientacio-
ncs del modelo tedrico (apoyo, innovacion, reglas y metas). A continuacion se
presentan como ejemplo algunos de los items que lo componen. Items de

- Apoyo: “jLos directores manifiestan su preocupacion por los problemas
- personales de sus empleados?”; *; Cuanta gente que ha cometido un error ha
~temido una segunda oportunidad?”. Items de Metas: “; Con qué frecuencia se

, &k

mide su rendimiento?”; *; La direccion especifica los objetivos a conseguir?”.
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lems de Reglas: *; La comunicacion en Ja empresa sigue la estructura jerarqui-
ca? v Se realizan los trabajos de acuerdo con los procedimientos estableci-
dos?”. Items de Innovacion: “;El ambiente externo demanda cambios en su
(rabajo?”; ¢ Se hacen grandes inversiones en productos o servicios nuevos?”? .

El Clima Organizacional representa la principal variable del presente
estudio. Sinembargo, otras variables fueron también medidas con el propdsito
de utilizarlas como criterio a la hora de analizar la validez de constructo del
cuestionario FOCUS-93. La Satisfaccion Laboral fue medida mediante el
cuestionario de Melid y Peird (1989), que consta de 12 items y cuya escala de
respuesta considera 7 categorias que van desde “muy insatisfecho” a “muy
satistecho”. El Alfa de Cronbach que presentd este cuestionario fue .882. 11l
Liderazgo Centrado en Tareas se midio mediante 5 items del Cuestionario de
Fleishman “Supervisory Behavior Description Questionnaire” (1953, 1957).
[La escala de respuesta considera 5 categorias que van desde “nunca o casi
nunca’ hasta “siempre o casi siempre”, y su consistencia interna fue .666.
Finalmente, la variable Liderazgo Centrado en las Personas fue medida
mediante otros 5 1items del citado Cuestionario de Fleishman, presentando un

Alfa de Cronbach de .793.

2.3. Analisis
Con objeto de estudiar la estructura factorial, fiabilidad y validez, del
cuestionarto FOCUS-93 y comprobar si constituye un instrumento
psicometricamente satisfactorio, se han realizado los siguientes analisis utili-
zando diferentes modulos del paquete estadistico SYSTAT (Wilkinson, 1986,
1989):
[” Analisis de Componentes Principales, estando la solucion fija sujeta a una
rotacion equamax. Este analisis se realizé utilizando el médulo FACTOR.
S¢ 11)0 una solucion final de 4 componentes, ya que €ste es el namero de
factores que se postulan desde el médulo tedrico, y para interpretar cada
componente se consideraron aquellos items con una saturacion superior a
0.38.
2° Analisis de Consistencia Interna de las Escalas. mediante ¢l madulo
TESTAT del paquete estadistio SYSTAT.
3" Analisis de las Correlaciones entre las Escalas y Analisis de las Correlacio-
nes con Criter1os Externos, que se realizaron con el médulo CORR del

paquete estadistico SYSTAT.
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3. RESULTADOS

3.1. Estructura factorial

Con el propésito de determinar la estructura empirica del cuestionario, las
medidas obtenidas fueron objeto de un andlisis de componentes principales
cstando la solucidn sujeta a una rotacién equamax. Este analisis se realizd
utthzando el programa FACTOR del paquete estadistico SYSTAT. A fin de
defimte la solucion final, se consideraron los siguientes criterios: 1) se fij6é una
solucton de 4 componentes, ya que éste es el ndmero que se postula desde el
inodeloteorico, y 2) para interpretar cada componente se consideraron aquellos
Hens con una saturacion superior a .38, En base a estos criterios se obtuvo una

solucton en la que los cuatro componentes hallados explicaban el 41.34% de la
vartanza total del cuestionario (ver tabla 1).

I:l componente T explica el 14.80% de la varianza total y el 35.79% de la
varianza explicada. Esta compuesto por un total de 16 items, de los cuales 7
pertenecen a la dimension de apoyo, 5 a metas, y 1os 4 restantes a la dimensién
de mnovacion. Analizando el contenido de estos items, podemos comprobar
que los pertenecientes a la dimensién demetas, hacen referencia 1 aspectos que
en ultima instancia pueden ser considerados como formas de apoyo: conceder
responsabilidad a los empleados en la consecucién de los objetivos; proporcio-
narles informacion sobre la tarea: existencia de consenso sobre 1os fines A
alcanzar; orelacion entre la opinién de los empleadosy ellogrode los objetivos.
Por otra parte, los items pertenecientes ainnovacion, hacen referencia aun tipo
de innovacion centrada en el aprovechamiento de los recursos Internos: se
cnfatiza la confianza depositada sobre los individuos, sus habilidades y su
capacidad pararesolver problemas. Porlo tanto, de nuevo nos encontramos con
i alusion a aspectos internos, caracteristicos de la dimensién de APOYO.
Considerando ademds que los items con saturaciones mas clevadas son de
Apovo, podemos concluir que se trata de un componente de APOYO.

LI componente I explica el 7.09% de la varianza total yel 17.14% de la
vattanza explicada. Lo componen 6 items, de los cuales 4 pertenecen a la
dimension de reglas, y son los que presentan una saturacién méis elevada; los
otros 2 opertenceen a fadimensiéon de metas. Estos dos ultimos, hacen referencia
alacspecificacion de los objetivos por parte de direccion, aspecto que puede ser
considerado como una forma de regular las metas a alcanzar. En base 3 ello.

consideramos adecuado interpretar este componente como la dimension de
REGLAS. '

El componente I explica el 10.60% de la varianza total y el 25.65% de
la varianza explicada. En él saturan 8 items de innovacién y 3 de metas. 1.0
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~1tems perteneclentes a la dimension de metas hacen referencia al uso de [a
- competitividad para conseguir mejores resultados, aspecto que podemos rela-

Tabla 1. Saturaciones Factoriales.

Componente  Componente  Componente  Componente . . L G L. _
: I . v cionar con innpovacion st consideramos que la competitividad puede dar lugar
Henis (Apoyo) (Reglas) (Innovacion) (Metas) a 1deas mnovadoras. El contenido de los otros items, refleja un tipo de
1(2) 0.70] 0.157 -0.001 0.077 innovacion relacionada con el ambiente externo y con el desarrollo de nuevos
F(18) ().666 0.178 0.195 0213 productos: busqueda de mercados nuevos; respuesta a las demandas del
F(31) 0.656 8(1)2; 8;3; 8 é‘g cntorno; importante desarrollo del proceso Investigacion+Desarrollo debido a
II:% 8223 0058 0180 0.196 e demandas externas: grandes iversiones en productos nuevos; etc. Si
P(l 3) 0.563 -0.100 0.199 0.187 compacamos estos tems conlos de Ta misma dimension tedrica que saturan en
F(38) (0.554 -0.154 (.377 ().317 ~cleomponente I comprobamos que, tal como vetamos anteriormente, aquellos
F(37) 82?; 8(2}?? :))8(::; ::'(I)T(: hacen relferenci a mnnovacton centrada en el aprovechamiento de recursos
Egg 0] ()',);() 0 ,ﬁ Ol ternos, mentras que estos aluden a la innovacion relacionada con el ambiente
F(; 0 0.003 0657 007 (0 () cxterno, sus posibilidades y demandas. Esta orientacion hacia el exterior es.
F(23) 0.082 ().637 0. 100 () |.':*-;1 sepun el modelo tedrico, uno de los aspectos que junto con la flexibilidad,
1(27) 0323 :}2‘:‘: ::{l} | : :: (1”2(1 caracleriza la dimension de Innovacion. En base a todo lo sefialado, y teniendo
Nig' . ‘ 11 RS . . P
}E;Ll); 8’%28 0 146 060 001 cn cuenta que 1os items que presentan saturaciones mas elevadas pertenecen a
8 0199 0 0601 0.074 - Innovacion, podriamos considerar que el componente I representa la dimen-
3(19) 10.101 ().00-1 (.01 0.048 - s16n de INNOVACION.
1(33) 0.46% () ()59 ().556 0.198 . - , R . \
o0 0066 0055 0,556 0133 Fmalmente,_ el compogente IV explica el 8.86% de la varianza total y el
D 0372 0079 ().534 0.055 21.42% de la varianza explicada. Saturan en él un total de 6 items, todos ellos
F(10) -0.022 ().072 0.035 0.780 pertenecientes a la dimension de metas, por lo que podemos concluir que,
17(22) 8(1)271, 822’; 8:(8)2 8 Z;S incuestionablemente, se trata de un componente de METAS.
17(32) -(1.00. LLe ' ' : ' 1
3(25) (0.465 ().054 0.052 ().520 Con respecto a los items que no saturan en ninguin componente, observa-
3(12) ).041 0.426 0.240 82% mos que todos ellos obtienen su carga mayor precisamente en el componente
( 1)4) ::-i(])g 8 ; 8(2) gﬁz 01374 que hipotéticamente miden. Los items 7y 16 miden reglas, y su saturacion mis
(¢ ). . A L : : ,.
. 8 0070 0978 0 148 0325 alta la obuene'n en el componente I (reglas). Lo mismo sucede con los items |,
[(34) 0.261 0.047 0.201 0311 o y 34, que miden respectivamente apoyo, innovacién y metas, y presentan la
F(16) 0.174 0.294 0.286 0)%22 saturacion mas elevada, el primero en el componente I (apoyo), el segundo en
i?(z’)i) 8;‘?3 823 é 8% 8 E)‘ - cl componente I (innovacién) y el tercero en el componente IV (metas).
;'(-b £ 10 ) -{J. . il
F(6) 0.439 0.002 0.053 0152 3.2. Fiabilidad
F(1) 0.338 0.142 0.217 0.132 e
. ) ) y e &d % - r
F(40) 83 }éll 882? 8;‘32 ‘{ )} ” 3.2.1. CONSISTENCIA INTERNA DE LAS ESCALAS EMPIRICAS
F(& (). _ RlVA Ubl P : : C oy ey : .
ngz)) 0367 03] 0,429 0.098 . l 08 analists reah‘zados reﬂej an una tiabilidad satisfactoria paralas escalas
E(17) 0.407 0.095 ().272 0.089 “cmpiricas de apoyo, mnovacion y metas, presentando unos valores Alfa de
F(15) 0.31] 0.256 ngz 88?2  Cronbach de .88, .82y .77 respectivamente. La escala de reglasrefleja un valor
F(24) 0.352 0.276 0. | Totales - mas moderado (Alfa de Cronbach=.67), aunque no deja por ello de presentar
VarianzaExplicada 5918 0835 4241 3582 16536 una tiabilidad aceptable.
% Varianza Total ~ 14.795 7.088 10.603 8856 41342

0 Varianza Explic.  35.788 17.144 25.647 21419 100.000
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3.2.2. PROPIEDADES DE LOS ITEMS.

| os items del componente I (Apoyo), presentan indices de homogenei- DESVIACION Rit

INDICE DE Ri(-)  ALFA

dad corregidos comprendidos entre .37 y .72 Por Su_ parte, los 1tems ‘de‘l j ]]11;]151243 O Q/I]-EDIA HPIcA - FIABILIDAD B
componente I (Reglas), presentan una homo ogeneidad ?orreg1da comprenffllf.id FO39) ?- - o0 . 00 . o6
cntre .32 v .51, En el componente III (Innovacién), la homogeneidad lf(ZZS) ;jz4z- ]:47-0 :515 :757 :356 :823
corregida de los items oscila entre .36y .07. Finalrpente, en el componenfe ?; S o) 3o 219 o, 204 168 200
(Metas), los items presentan indices de homoge_neldad comprendld()s‘ entuar . ..1 _ ) | 091 1 790 635 707
v .58. Tal como puede observarse en la tabla 2,,n1rﬂ1guna .deilasélescalafi coﬁnﬁtlcfnf; 100, 0 041 579 55 499 219
item al guno cuyaeliminacion aumentaria la consistencia interna de las mismas. L o |6 633 777 oy o3
1'(L1) | 959 | 188 632 151 D27 802
Tabla 2. Propiedades de los [tems. (10 YO0 0961 55Q 536 465 209
‘ 140 29) 3RS | 318 613 308 490 800
,,. ) e A o ATEA 1°(15) 2907 1101 575 633 468 808
D R A 24222 L7 s sie a7 si
MEMS  MEDIA 11 : METAS:
APOYO: 40 2| 563 873 I(21) 4.550 1.419 661 937 492 743
(2) 2.815 282 ’()74 040 622 871 F(10) 3.190 .53 739 [.132 584 718
Hi1s) oar 00 D 923 717 866 F(22) 2723 1647 727 1197 551 708
FD =5 e '659 665 651 870 F(32) 4.013 .43 705 1.009 551 728
i(4) 2.38] 0.950 619 .59‘9 559 874 F(25) 2.675 1.267 592 750 428 758
P:(‘:’; ?322 8221 578 540 517 875 F(12) 4.606 1.490 665 991 488 744,
;23; 2.349 11380 664 ;22 2?8 2’772) 3.3 Validez
Egg 226; ii?: 2(]):1)) 058 403 880 3.53.1. CORRELACIONES ENTRE LAS ESCALAS EMPIRICAS
F(26) 2.111 0.875 574 503 S17 z;; El proceso de validacion de constructo de un test puede entenderse como
(33) 2.370 1.034 05U 104 26/ P un proceso de contrastacion de distintos tipos de hip6tesis (Cronbach y Meehl,
F(25) 2.667 [.264 624 189 545 I87ﬁ 1955). Algunas de estas hacen referencia a las correlaciones que se espera que
F(9) 3.406 1.219 988 17 '507) -87;’ cl test presente con medidas de otros constructos comunes o diferentes. En I
F(S) 2.630 1103 903 024 22(8 '%1} medida que se confirmen las correlaciones esperadas, se obtendri evidencia
F(6) 3.444 1183 460 Zzg '492 ‘;;79 cmpiricaafavor de la validez de constructo deltest. Enbase aésto se espera que
ka7 2582 L2 Sl T las escalas que representan una misma orientacién dentro del modelo (tlexibili-
REGLAS: 634 699 475 613 dad, control, ortentacion externay orientacién Interna), obtengan correlaciones mais
F30) j;gé i }383 -60 1 :9()5 355 648 - altasentre ellas, que con otras con las que tedricamente se encuentran mas alejadas.
ES% 4.68] | 301 541 703 320 2;(; Latabla 3 recoge las correlaciones halladas entre las escalas empiricas de
F(21) 4.522 1.417 700 992 508 ; 1 ; climas todas cllas fueron estadisticamente significativas (p<.03). La escala de
F(12) 4.552 1.499 665 996 443 675’% - Apoyo presentod la correlacion mias elevada con Innovacién (.62), y sus
F(35) 4310 1.380 - .564 719 334 R  correlaciones con Metas y Reglas fueron .47 y .31 respectivamente. La escala

- de Reglas obtuvo su correlacién mayor con Metas ( .64), y correlaciond .25 con

Innovacion. La correlacién entre Innovacién y Metas fue de 31, y estas dos
escalas obtuvieron su correlacion mayor con Apoyo y Reglas respectivamente.
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Observamos pues que las escalas de Apoyo e Innovacidn presentan una
correlacion elevada, algo que era de esperar ya que ambas escalas retlejan,
seetin ¢l modelo tedrico, aspectos de flexibilidad. Algo similar sucede con las
csealas de Reglas y Metas, que presentan tambien una alta correlacion (.64),y
ambas reflejan aspectos de control. Las correlaciones entre Apoyo y Reglas
(orientacién interna) e Innovacion 'y Metas (orientacion externa), aunque mas
bajas que las anteriores, también son significativas. Innovacion y Reglas
presentan una correlacion baja, algo que era de esperar en base al modelo
eorico. Finalmente, cabria sefialar la correlacion existente entre Apoyo y
Metas, yaque presentaun valor quizamas alto delesperado seginel modelotedrico.
Sin embargo, hemos de tener en cuenta que la escala empirica de apoyo contiene
5 items de metas, lo cual explica en cierto modo el valor de esta correlacion.

Tobla 3. Correlaciones entre las escalas empiricas de Clima 'y los criterios extermos.

APOYO REGLAS  INNOVACION MIETAS
APOYO | Ok
REGLAS (.32 PO
INNOVACION  0.616%** (0.250+* L OO0
METAS ().468+%* (.63 (.31 Pt OO0
Satisfaccion ().5867% 0.170* 0.228%% 0 77
|ider. Personas ().42074°58 0.201°% 0.130 (). 186*
Lider. Tareas ().323%45 0.3 18+ (0.253%% (.22 1%

:[:p < ()5 :]::1:_1:~J <0()5 :E::l::i:p < 001

332 CORRELACIONES CON CRITERIOS EXTERNOS

Otra forma de evaluar la validez de constructo, se basaen el analisis de las
celaciones halladas entre las medidas de clima que este cuestionario ofrece, y
otras medidas (criterios externos) de diferentes constructos con las que sc
espera que las medidas de clima muestren correlaciones significativas. Los
criterios externos que han sido medidos en el presente estudio son: Satistaccion
Laboral, Liderazgo Centrado en las Tareas y Liderazgo centrado en las Personas.

En base a la investigacion previa (Lawler et al. (1974), Kozlowskiy Hults
(1987), Joyce y Slocum (1984), Jackotsky 'y Slocum (1988), y Peird, Gonzilez-
Romdy Ramos (1992)),y alos modelos que consideran el clima organizacional
como variable mediadora entre los procesos de Liderazgo y la Satisfaccion
Laboral (Likert, 1967), se esperan: 1) correlaciones significativas entre las
escalas empiricas de clima y los 3 critertos externos. Basdandonos en ¢l
contenido de las medidas, cabe esperar que: 2) la correlacion entre Liderazgo
centrado en las personas'y Apoyo sera mayor que las correlaciones que la
primera variable presente con las demds dimensiones de clima; y 3) la

o o - s "E 0« x4 oy K 1 ' . F w0, li'l 1" I{JLJIII

correlacion entre Liderazgo centrado en las tareas y Metas sera mayor que las
correlaciones que la primera variable presente con las demas dimensiones de clima.

[.os resultados del presente estudio (ver tabla 3), reflejan correlacioncs
estadisticamente significativas (p<0.05), entre las escalas de clima y las 3
variables criterio, a excepcion de la correlacion entre la escala de Innovacion y
I vartable Liderazgo centrado en las personas, que no resulta significativa. La
cscala de Apoyo es la que obtiene las correlaciones mas elevadas con las 3
variables. Reglas obtiene su correlacion mayor con Liderazgo centrado en las
tareas, y lo mismo sucede con las escalas de Innovacton y Metas. Por otro lado,
los resultados ponen de manifiesto que la correlacion entre Liderazgo centrado
en las personas y Apoyo es signiftcativamente mayor que las correlaciones que
la primera variable presenta con las demas dimensiones de clima (valores t en
tabla 4), lo cual confirma la hipotests que lormulabamos en segundo lugar.
Finalmente, en contra de lo predicho desde la hipotesis 3, la correlacion entre
[iderazgo centrado en las tareas y Metas es la menor de las correlaciones que
L primera variable presenta con las dimensiones de clima. Sin embargo, no
cxslen dilerencras stenthicativas entre los valores de estas correlaciones (ver
valores ten tabla by,

Tabla 1. Pruchas @ para las correlaciones entre las variables de liderazgo y las
diferentes dimensiones de clima. (g = tamanode lamagnitud del efecto)

Correlaciones Comparadas t Probabilidad Q Dotencia
) I

Apoyo-L.. Persona / Reglas-L. Personas

429 201 2.634 | p<.01 0.30 0.96 |

[ r

Apoyo-L. Persona / Metas-L. Personas |

429 .186 3.209 p<.01 0.25 080
Apoyo-L. Persona / Innovacion-L.. Personas !

429 130 4.746 p<.01 0.30 0.96 |
Mctas-L. Tareas / Innovacion-L.. Tareas I
| VPR 2513 0.350 p>.05 0.10 0.23
Metas-L. Tareas / Reglas-L. Tareas | |

907 218 1.485 p>.05 1 0.10 0.23
l
Metas-L.. Tareas / Apoyo-L. Tareas |

221 323 ‘1.291 p>.05 0.15J 0.48 |
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1. CONCLUSIONES

I/l objetivo que ha perseguido el presente estudio ha sido analizar las
mropicdades psicométricas de la ultima version del Cuestionario de Clima
Organizacional elaborado por el equipo de investigacion FOCUS. Nuesltra
pretension ha sido ofrecer evidencia empirica acerca de la estructura fac.torlal,,
(iabilidad y validez de este cuestionario, y comprobar si constituye un mnstru-
mento psicométricamente satisfactorio que nos permita obtener una medida

adecuada del clima organizacional.

~ Con respecto a la estructura factorial podemos concluir que la version del
cuestionario aqui analizada es la que prescnta una estroctur actoral mas
acorde al modelo teérico. El cuestionario FOCUS-93 reproduce los - compo
nentes que se postulan desde el modelo de Quinn (apoyo, mnovacton, reelasy
metas), aungue con ciertas variaciones en cuanlo a su composiclon. Listo no
sucedia en ninguna de las dos versiones anteriores (ver tabla 5).

Tabla 5. Componentes de la estructura factorial de las diferentes versiones del
Cuestionario de Clima Organizacional del equipo FOCUS.

VERSION COMPONENTES

i
. k¥

| 1 1l _ 1V
FOCUS-"91 Apoyo No interpretable Reglas Orientacion Externa
(Inhovacion y Metas)
. — - |
rientacion bExterna Flexibilidad Control |
FOCUS-"92 Yjnnovacién y Metas) [(Apoyo e Innovacién) |(Reglas y Metas) { No interpretable

Innovacion Metas

FOCUS"93 Apﬁyo

En lo relativo a la fiabilidad de las escalas, es también la version FOCUS -
93 la que en términos generales presenta una consistencia interna mayor, [rente
1 la de las 2 versiones anteriores. En todas ellas coincide en ser ¢l componente
de reglas el que obtiene una consistencia mas moderada.

Los items que componen las diferentes escalas del FOCUS-93, muestran
en general una elevada homogeneidad corregida con el componente en el que
se incluyen. De nuevo, son los items del componente de reglaslos que presentan
indices de homogeneidad corregidos mas moderados, aunque dentro siempre

de valores aceptables.
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[Las correlaciones encontradas entre las escalas empiricas, senalaron
relaciones mas altas entre apoyo e innovacion por una parte, y entre reglas y
metas por otra. Esto indica que existe una asoctacion mayor entre los aspectos
de flexibilidad (apoyo e innovacion) y entre los de control (metas y reglas)
incluidos en el modelo tedrico, que entre los aspectos de orientacion interna
(apoyo y reglas) y entre los de orientacion externa (innovacion y metas).

| .os resultados del presente estudio demuestran también que el clima
oreanizactonal estarelacionado con la satistaccion laboral, el liderazgo centra-
doen Las tarcas y el hiderazgo centrado en 1as personas, resultado que aparece
consistente con los obtemidos en estudios precedentes, y con lo que hipotetizan
los maodelos teorreos que consideran el clima organizacional como una variable
mcdiadora. Tos resultados ponen también de manifiesto que la correlacion
cntre liderazeo centrado en las personas y apoyo es significativamente mayor
(que las correlactones que la primera variable presenta con las demas dimensio-
nes de clima. Todos estos resuitados constituyen evidencia empirica a favor de
la validez de constructo del cuestionario. Encontramos también un resultado no
esperado: la correlacion entre liderazgo centrado en las tareas y metas es la
menor de las correlaciones que la primera variable presenta con las dimensiones
de clima. Sin embargo, no se encontraron diferencias significativas entre los
valores de estas correlaciones Se puede concluir que en términos generales los
resultados apoyan la validez de constructo de las subescalas del cuestionario.

Lo expuesto hasta el momento nos ofrece evidencia empirica de la mejora
del cuestionario aqui analizado frente a las dos versiones anteriores, tanto en lo
referente a su composicion factorial, como a su fiabilidad y validez. Por otra
parte, y a pesar de algunas inconsistencias encontradas, parece ser un instru-
mento util y valido para medir las dimensiones de clima que pretende medir. Sin
cmbargo, y a pesar de todo ello, consideramos que los resultados obtenidos en
cste estudio, podrian servirnos de base para futuras mejoras del Cuestionario de
C'Tima Organizacional FOCUS-93,

Iin vistas aconfigurar una escalareducida con items factorialmente puros,
podri someterse a prueba un modelo de medida que incluyera unicamente los
Hems que saturan en un solo componente. Los analisis aqui realizados senala-

~ran la excluston de 4 tems por presentar saturaciones factoriales en mas de un
componente. listos serran los items 12 y 21, que pertenecen ambos a la

dimension teortca de metas, y saturan en metas y reglas; el item 25, que
pertenece tambien a la dimension tedrica de metas, y satura en metas y apoyo;

'y finalmente, el item 33 que pertenece a la dimension de innovacion y satura en
innovacién y apoyo.
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Avanzando hacia un modelo mas restringido, podria someterse a prueba
1 modelo de medida que incluyera aquellos 1tems de cada componente que
mas saturan, y que tedricamente median ese componente. Considerando los
resultados del andlisis factorial que en este estudio hemos realizado, los items
que medirfan cada una de las dimensiones son los siguientes: Apoyo (items 2,
4,13,18,26,31y36), Reglas (items 23, 27,30y 35), Innovacion (items 11, 19,
20, 28 y 39), y finalmente Metas (1tems 10, 22 y 32).

‘Las propuestas anteriores implicarian eliminar los items que no saturan en
ningiin componente. En base a los resultados del presente estudio (saturacion
factorial), se aconsejaria la eliminacion de los siguientes 5 items:1, 7, 8, 16,y 34.

No obstante, somos conscientes de las limitaciones de las propuestas que
aqui planteamos ya que éstas han sido formuladas en base a los resultados de
un unico estudio empirico y con una so6la muestra de sujetos. Por lo tanto, para
poder concluir sobre el grado de generalizacion que puede hacerse de los
resultados aqui obtenidos serd necesario esperar a ver como s¢ comportan los
items del cuestionario en muestras de otros paises y en muestras de otros
sectores ocupacionales, y si se corroboran o no los resultados obtenidos en el

presente estudio.
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