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Resumen: El estudio tuvo como objetivo correlacionar instrumentos destinados a la evaluacion de los constructos
clima organizacional, apoyo laboral y salud organizacional, para establecer evidencias de validez para una escala
de evaluacion del clima organizacional, Escala de Avaliagdo do Clima Organizacional — CLIMOR (Rueda &
Santos, 2011), por medio de la comparacion con una escala de apoyo laboral, Escala de Suporte Laboral - ESUL
(Baptista, Santos, Noronha & Cardoso, 2008) y una escala de percepcion de la salud organizacional, Escala de
Percep¢ao de Saude Organizacional — EPSaO (Gomide Jr. & Fernandes, 2008). Participaron 334 estudiantes
que trabajaban, de ambos sexos y con edades entre 18 y 59 afios (P=25,63; DT=7,80). Los resultados mostraron
correlaciones positivas, variando entre magnitud débil y fuerte. Ademas, los analisis mostraron que los sujetos
que no perciben la salud organizacional de la empresa en que trabajan, presentan una percepcion menor del
clima organizacional. Se sugiere que sean realizados otros estudios con muestras diversificadas, con el objetivo
de establecer otras evidencias de validez sobre la medida focalizada.
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Abstract: This study aims to analyze the correlation of instruments designed for the assessment of organizational
climate, labor support and organizational health as a form to assess the validity of the organizational climate
assessment scale, Escala de Avaliagdo do Clima Organizacional — CLIMOR (Rueda & Santos, 2011), by
comparison to the labor support scale, Escala de Suporte Laboral - ESUL (Baptista, Santos, Noronha & Cardoso,
2008) and a scale of perceived organizational health, Escala de Percepgao de Satide Organizacional — EPSaO
(Gomide Jr. & Fernandes, 2008). 334 students of both sexes, who also had a job, 18 to 59 years old (M=25,63;
SD=7,80) took part in this study.. The results showed positive correlations ranging from weak to strong magnitude.
Additionally, the study showed that those individuals who do not perceive the organizational health of the company
where they work, also exhibit a lower perception of the organizational climate. Additional studies with diversified
samples aiming at the establishment of further validity evidence on the focused measure will be necessary.

Keywords: work psychology, validity, organizational climate, labor support, organizational health

Resumo: O estudo teve como objetivo correlacionar instrumentos destinados a avaliagdo dos construtos clima
organizacional, suporte laboral e saude organizacional, como uma forma de estabelecer evidéncias de validade
para a Escala de Avaliagdo do Clima Organizacional — CLIMOR (Rueda & Santos, 2011), por meio da com-
paragdo com a Escala de Suporte Laboral — ESUL (Baptista, Santos, Noronha & Cardoso, 2008) ¢ a Escala de
Percepgio de Saude Organizacional — EPSaO (Gomide Jr. & Fernandes, 2008). Participaram 334 estudantes
universitarios trabalhadores, de ambos os sexos e com idades variando de 18 a 59 anos (M=25,63; DP=7,80). Os
resultados mostraram correlagdes positivas, variando de magnitude fraca a forte. Ainda, as analises mostraram
que os sujeitos que ndo percebem a saude organizacional da empresa em que atuam, apresentam uma percep-
¢do menor de clima organizacional. Sugere-se realizar outros estudos com amostras diversificadas, visando o
estabelecimento de outras evidéncias de validade sobre a medida focalizada.

Palavras-chave: psicologia do trabalho, validade, clima organizacional, suporte laboral, saude organizacional.
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Introduccion

El trabajo ocupa una posicion destacada en
la vida del ser humano y puede ser considerado
uno de los papeles sociales mas importantes
que el individuo desempefia. Por mas que el
origen etimolégico del término trabajo (del latin
tripalium, instrumento de tortura y herramienta
de trabajo de la agricultura), abarque una doble
dimension de sufrimiento y modificacion de la
naturaleza a partir de la actividad del hombre, en
la modernidad la concepcion del trabajo lo co-
loca como la ocupacion mas importante del ser
humano, (Carlos, Jacques, Larratéa, & Heredia
1999; Jacques, 1996). De esa forma, la impor-
tancia dada al trabajo constituye una parte signi-
ficativa de la identidad del individuo, pues como
plantea Arendt (2010), al buscar mencionar
‘quién es’, el hombre acaba diciendo ‘qué es’,
refiriéndose a su papel de trabajador.

En ese sentido, Westover (2011) sefiala la
prevalencia del trabajo en la vida cotidiana como
algo que toma gran parte del tiempo del ser hu-
mano, principalmente al considerar los cambios
provocados por los desafios econdmicos y de
gestién que vienen ocurriendo en el contexto
organizacional. Otras transformaciones tam-
bién son mencionadas por Mudor y Tooksoon
(2011) y Souza y Laros (2010), al referirse a la
prominencia de practicas de alto desempefio y
a la necesidad de que las empresas adopten
practicas de responsabilidad social como dife-
rencial competitivo para su permanencia en el
mercado.

De esa forma, el estudio del comporta-
miento organizacional, estructurado a partir
de 1960 y que crecid gracias a contribuciones
de diversos sectores del conocimiento, como
la Psicologia, la Economia, la Ciencia Politica
y la Sociologia, puede contribuir para la com-
prension del ser humano como trabajador. Se
trata de un espacio que busca entender de qué
manera los individuos se comportan dentro
de las organizaciones, y el modo como esas
organizaciones se comportan y se estructuran
(Siqueira, 2002).

Los cambios organizacionales generan una
exigencia cada vez mayor sobre el desempefio
y la cualificacion del trabajador, y como con-
trapartida las empresas han buscado formas
de desarrollar programas a partir de los cuales
puedan propiciar ambientes y relaciones de
trabajo mas saludables a sus funcionarios. Por
otro lado, se percibe un aumento de interés del

medio académico en entender y estudiar temas
relacionados al trabajo, entre los cuales pueden
ser citados el clima organizacional, el apoyo
laboral y la salud organizacional.

En el ambito de la Psicologia brasilera,
Borges (2010) sefiala que a partir de los afios
80 del siglo XX hasta la actualidad, ha sido
observado un aumento de la produccién cien-
tifica del area de la Psicologia del Trabajo y de
las Organizaciones, principalmente a partir de
1990, cuando hubo una ampliacién de las lineas
de investigacién centradas en ese campo de
estudio en los programas de maestria y docto-
rado, lo que produjo un aumento en el niumero
de investigadores y de publicaciones, como asi
también la creacion de sociedades cientificas
destinadas al estudio de esa tematica. Asu vez,
Baptista, Rueda, Bartholomeu, Pires y Rochael
(2010) observan que en los ultimos afios ha
habido un aumento del interés en la creacion y/o
adaptacioén de instrumentos para la evaluacion
de constructos destinados a la comprensién
de los fendmenos que ocurren en el ambiente
de trabajo.

Por mas que los test puedan ser usados
como herramientas para explorar e investigar un
amplio espectro de variables, es muy importante
verificar su calidad técnica, o sea, si por medio
de esos instrumentos es posible inferir sobre el
comportamiento de las personas para describir
procesos psicologicos u otras caracteristicas
que auxilien en la comprension del comporta-
miento humano en los mas variados contextos
(Urbina, 2007). La cualificacion técnica de un
instrumento esta relacionada principalmente
a su validez, o sea, a la legitimidad de las
interpretaciones obtenidas en investigaciones
destinadas a testear las conjeturas de tales
interpretaciones. Si un instrumento no posee
evidencias de validez, no se puede confiar en
la legitimidad de las interpretaciones de las res-
puestas de los sujetos sobre las caracteristicas
de comportamiento sugeridas, y por lo tanto, la
utilizacion de tal test queda ética y técnicamente
comprometida (Primi, Muniz & Nunes, 2009).

Segun los Standards de la American
Educational Research Association, American
Psychological Association, & National Council
on Measurement in Education (AERA, APA &
NCME,1999), las evidencias de validez pueden
ser clasificadas en cuatro tipos: validez de con-
tenido o dominio, validez de la estructura inter-
na, validez por el proceso de respuesta y validez
con base en la relacion con variables externas.
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En este ultimo caso hay otros subtipos de evi-
dencias de validez, que son la validez de criterio,
la validez convergente y la validez discriminante
(Nunes & Primi, 2010; Primi & Nunes, 2010).

Considerando la importancia de construir
instrumentos con propiedades psicométricas
validas para el area organizacional, fue creada
la Escala de Evaluacién del Clima Organiza-
cional — CLIMOR (Rueda & Santos, 2011).

Este articulo tratara de la busqueda de
evidencias de validez para esa escala por
medio de la correlacion con la Escala de
Apoyo Laboral — ESUL (Baptista, Santos,
Noronha & Cardoso, 2008) y con la Escala
de Percepciéon de la Salud Organizacional
— EPSaO (Gomide Jr. & Fernandes, 2008),
cuyos constructos seran presentados a seguir.

El clima organizacional puede ser com-
prendido como una percepcion que los em-
pleados tienen en comun sobre las politicas y
practicas ejercidas en la organizacion, o sea, la
opinién que los colaboradores tienen sobre su
ambiente de trabajo (Rueda & Santos, 2011).
Ese concepto surgio en la mitad del siglo XXy
tenia como objetivo medir caracteristicas de la
organizacion que afectaban el comportamiento
de sus colaboradores. De acuerdo con James y
Jones (1974) el clima organizacional comenzo
a ser pensado como un proceso psicolégico
del trabajador, que seria consecuencia de las
condiciones ambientales ofrecidas por la orga-
nizacion. La union de las caracteristicas de la
organizacion y de los individuos que la compo-
nen, implica en un aumento de la satisfaccion
del trabajador y de la eficacia en el trabajo.

Un estudio de Tamayo (1999) destaca la
heterogeneidad de dimensiones que el clima
organizacional posee, dada la variedad de
ambientes de trabajo y las especificidades de
cada uno de ellos, resaltando la importancia
de su evaluacion. En Brasil se destacan algu-
nos estudios que se refieren a la busqueda de
evidencias de validez para escalas de clima
organizacional (Laros & Puente-Palacios, 2004),
a la construccién de escala (Martins, Oliveira,
Silva, Pereira & Sousa, 2004), asi como tam-
bién a instrumentos que evaluan tal constructo
en algunos contextos especificos, como es el
caso de la investigacion de Menezes, Sampaio,
Gomes, Teixeira y Santos (2009) que traté del
desarrollo y del analisis de la estructura factorial
de una escala de clima organizacional para el
contexto de las organizaciones de salud.

No obstante, otros constructos son frecuen-
temente relacionados con el clima organizacio-
nal. Entre ellos esta el apoyo laboral, entendido
como el conjunto de personas con las cuales
el sujeto se identifica y adopta como referencia
en el ambito laboral, ofreciéndole apoyo en las
relaciones. Segun Rodriguez y Cohen (1998)
existen diferentes tipos de apoyo laboral que las
personas pueden recibir, como el apoyo emo-
cional, el instrumental y el informacional, siendo
esos tres los mas ampliamente estudiados. El
‘apoyo emocional’ trata del intercambio afectivo
realizado por medio de lared social y representa-
do por la comprension, atencidén y preocupacion
con los colegas. El segundo factor, el ‘apoyo ins-
trumental’, se refiere a la donacion de recursos
objetivos, tales como un préstamo u ofrecimiento
de recursos materiales por la red social. Por ulti-
mo, el ‘apoyo informacional’ permite la donacion
de sugerencias, orientaciones o explicaciones
por la red. Oliveira-Castro, Pilati y Borges-
Andrade (1999) destacan que el empleado solo
desenvuelve la percepcion del apoyo laboral
cuando percibe el apoyo recibido como siendo
sincero, bien intencionado y sin manipulaciones.

El estudio de Covacs (2006) sugiere que
existe una relacién entre el bienestar en el traba-
jo y el apoyo organizacional. Los resultados de
la investigacion mostraron que la percepcion de
apoyo organizacional es la variable que mejor se
relaciona a la satisfaccion en el trabajo (r=0,65;
p<0,001), en comparacion a las variables ‘per-
cepcion de justicia equitativa y de procedimientos’
y el ‘valor organizacional’. De esa forma, se pue-
de suponer que ese constructo tenga una fuerte
relacion con el clima organizacional, y que esas
medidas presenten asociaciones entre ellas.

En lo que se refiere al propio trabajador,
también seria esperable una asociacion positiva
entre la percepcion de su salud ocupacional con
la forma como identifica el clima organizacional
de la organizacion en que desempefia sus acti-
vidades. Es importante destacar que el concepto
de salud organizacional tiene su origen en la
nocioén de efectividad organizacional, entendida
como un conjunto de factores relacionados a
la adaptacién de la organizacién al ambiente y
de su relacion con el medio, como un sistema
abierto (Fernandes, 2008; Fernandes, Gomide
Jr & Oliveira, 2011; Tamayo & Troccoli, 2002).
En la ultima década del siglo XX fue adoptada
una vision mas amplia del concepto de salud
organizacional, y el término pas6 a englobar
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aspectos atribuidos al ser humano considerado
mentalmente saludable; como es el caso de la
adaptabilidad, que se relaciona con la habilidad
para resolver dificultades y esta vinculada a la
flexibilidad; el test de realidad, que se refiere a
la capacidad para identificar en el medio externo
los requisitos importantes para el curso de la
organizacion; y el sentido de identidad, que se
refiere a cuanto la organizacion sabe sobre si,
sobre sus objetivos y sobre su mision.

Como se observa, la relacion entre algunos
constructos de la psicologia del trabajo y de las
organizaciones parece ser evidente, mostran-
do que al considerar un determinado aspecto
del area, muchas veces no hay como dejar
de lado la consideracion de otros, en tanto la
asociacion existente es clara. Con base en las
consideraciones realizadas y en la importancia
del desarrollo y creacion de instrumentos que
evaluen los fendmenos tratados en este trabajo,
el objetivo de esta investigacion fue establecer
evidencias de validez para la Escala de Eva-
luacién del Clima Organizacional (CLIMOR),
por medio de la comparacion con la Escala
de Apoyo Laboral (ESUL) y la Escala de Per-
cepcion de la Salud Organizacional (EPSa0).
Especificamente, el tipo de evidencia de validez
investigado fue la validez convergente.

Método
Participantes

Participaron de la investigacion 334 estu-
diantes que trabajaban en diferentes areas, con
edades entre 18y 59 afios (M=25,63; DT=7,80),
siendo 189 (56,6%) mujeres. La escolaridad de
los individuos varié desde la Ensefianza Se-
cundaria completa hasta cursos de pos-grado
concluidos. Sobre el campo de actuacion de los
sujetos, 93 (27,8%) pertenecian al sector co-
mercial, 22 (6,6%) al industrial y 197 (59,0%) al
de prestacion de servicios, 22 personas (6,6%)
no dieron informaciéon. En lo que se refiere a
las regiones geograficas de Brasil, los sujetos
eran provenientes de Sergipe, en el noreste,
y de San Pablo, en el sureste. La muestra fue
por conveniencia.

Instrumentos
- Escala de Evaluacion del Clima Organi-

zacional — CLIMOR (Rueda & Santos, 2011).
La CLIMOR evalua la percepcion del individuo
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sobre su ambiente de trabajo. El instrumento es
respondido por medio de una escala Likert de
cinco puntos (discrepo totalmente, discrepo par-
cialmente, ni discrepo/ni concuerdo, concuerdo
parcialmente y concuerdo completamente), que
son puntuados de 1 a 5 respectivamente. La
escala esta compuesta por treinta y dos items
que evaltan cinco factores que explicaron
49,71% de la varianza total por medio del ana-
lisis factorial. Esos factores son, ‘Comunicacion,
integracion y satisfaccion’, ‘Desarrollo profesio-
nal y beneficios’, ‘Ergonomia’, ‘Condiciones de
trabajo’ y ‘Proceso decisorio’.

El factor ‘Comunicacién, integracion y
satisfaccion’ se refiere a lo que los funcionarios
conocen sobre los canales de comunicacion
de la organizacion y la evaluacion que realizan
sobre el grado de cooperacion y relacionamiento
entre los sectores y funcionarios, asi como
también items referentes al sentimiento de
los funcionarios en relacion a la organizacion.
El factor esta compuesto por once items y
presento un alfa de Cronbach de 0,87.Asu vez,
el factor ‘Desarrollo profesional y beneficios’
esta compuesto por ocho items que refieren
a la evaluacién de las oportunidades de
entrenamiento y posibilidades de promociones
y carrera que la organizacién ofrece, asi como
el grado de satisfaccion con los beneficios
ofrecidos por la empresa. El alfa de ese factor
fue 0,84. En el caso del factor denominado
‘Ergonomia’ el alfa de Cronbach fue 0,75 y
esta compuesto por seis items que se refieren
a las condiciones de comodidad ofrecidas
por la organizacion, incluyendo temperatura,
modernidad, iluminacién y riesgos de trabajo.

El factor ‘Condiciones de trabajo’ esta
compuesto por cuatro items referentes a
aspectos generales vistos como negativos
dentro de la organizacion, o sea, la puntuacién
atribuida para cada uno de los items que
componen este factor debe ser invertida para
su interpretacion, y el alfa fue 0,65. Ya el factor
‘Proceso decisorio’ esta compuesto por tres
items relacionados a la autonomia ofrecida por
la organizacién para que sus funcionarios tomen
decisiones. El indice de confiabilidad obtenido
por el alfa de Cronbach fue 0,75.

Finalmente, la CLIMOR ofrece una medida
general de la percepcion del ambiente de
trabajo, que es fruto de la suma de los cinco
factores. El indice de confiabilidad obtenido
para la escala general fue 0,88.
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- Escala de Apoyo Laboral — ESUL (Baptista
et al., 2008). La ESUL presenta veinticuatro
afirmaciones referidos al constructo apoyo
laboral, que es entendido como el conjunto
de creencias y expectativas del individuo en
relacion a la retribucidén y el reconocimiento
dado por la organizacion por su esfuerzo en el
trabajo. De esa forma, la escala evalua el apoyo
que el individuo percibe en su local de trabajo,
con cuatro posibilidades de respuesta, ‘nunca,
raramente, frecuentemente y siempre’, siendo
atribuido de 1 a 4 puntos respectivamente, de
acuerdo con la alternativa sefialada por el sujeto.

El instrumento posee evidencia de validez
de su estructura interna por medio del analisis
factorial. El resultado mostré que el instrumen-
to posee cuatro dimensiones que explican el
53,79% de la varianza total. Los factores de la
ESUL son: ‘Beneficios’, ‘Interaccién colaborador
y organizacioén’, ‘Interaccién entre colaborado-
res’ e ‘Informacion’.

El factor ‘Beneficios’ agrupa items relacio-
nados al apoyo material que la organizacion le
ofrece a los colaboradores, como por ejemplo,
auxilio para alimentacion y sociedad médica.
Este factor esta compuesto por seis items y
presentd un alfa de Cronbach de 0,84. A su
vez, el factor ‘Interaccion Colaborador y Or-
ganizacion’ agrupa siete items referentes a la
percepcion de la calidad en el relacionamiento
entre los colaboradores y la organizacion, que
se manifiestan por medio de atencion, respeto
y percepcion de seguridad en el trabajo. El
indice de confiabilidad obtendido es de 0,78.
El tercer factor, denominado ‘Interaccion entre
Colaboradores’, esta compuesto por seis items
referentes a la percepcion de apoyo emocional
entre los colaboradores, siendo manifestados
como forma de carifio, atencidon y preocupacion
de los colaboradores, tanto en el ambiente labo-
ral como en el ambiente social. El alfa obtenido
fue 0,73. Finalmente, el factor denominado
‘Informacion’ reunié los items relacionados a
la percepcion de la calidad de la circulacion
de informaciones en el contexto laboral, esta
compuesto por cinco items y presenté un alfa de
0,81. La sumatoria de los cuatro factores ofrece
una medida general del apoyo laboral percibido
por el colaborador. La confiabilidad de la escala
total, calculada por el alfa de Cronbach, fue 0,85.

- Escala de Percepcion de la Salud Orga-
nizacional — EPSaO (Gomide Jr. & Fernandes,
2008). La EPSaO0 tiene como obijetivo verificar
la percepcién de los empleados sobre la salud

de la organizacion, y esta compuesta por vein-
tisiete items elaborados en una escala Likert de
cinco puntos (discrepo totalmente, discrepo, ni
discrepo ni concuerdo, concuerdo y concuerdo
totalmente), siendo atribuida una puntuacién de
1 a 5 respectivamente.

Para construir el instrumento, su versiéon
original poseia cuarenta items y fue aplicado a
377 trabajadores. Los datos fueron sometidos
a analisis factorial, por medio del método de
extraccion de los ejes principales con rotacion
oblimin, obteniendo un KMO de 0,94. Los
autores establecieron el valor minimo de 0,40
y eigenvalues iguales o superiores a 1,5. De
esos criterios fueron extraidos dos factores
que explican 38,71% de la varianza total. Los
factores fueron denominados ‘Integracion de
personas y equipos’y ‘Flexibilidad y adaptacion
a demandas externas’.

El factor ‘Integracion de personas y equi-
pos’ se refiere a lo que piensa el empleado
sobre la capacidad que la organizacion tiene
de estimular que los objetivos organizaciona-
les sean compartidos por todos, asi como la
integracion de los miembros a los equipos de
trabajo. El factor esta compuesto por veinte
items y la confiabilidad, calculada por el coefi-
ciente alfa de Cronbach, fue 0,92. A su vez, el
factor denominado ‘Flexibilidad y adaptacién a
demandas externas’ esta compuesto por siete
items, y tuvo un alfa de Cronbach de 0,84. Ese
factor se refiere a las ideas del empleado sobre
si la organizacion posee politicas y procedimien-
tos de trabajo flexibles y direccionados para la
adaptacioén de la organizacion a las demandas
del ambiente externo. La EPSaO no ofrece una
medida general, producto de la sumatoria de los
dos factores, o sea, posee informaciones rela-
cionadas a cada factor de forma independiente.

Para corregir la EPSaO deben ser sumados
los valores senalados por la persona en los
items que componen cada factor, y la suma de
esos valores debe ser dividida por el numero de
items que integran el factor. De esa forma, en
el factor ‘Integracion de personas y equipos’ la
suma obtenida debe ser dividida por veinte vy,
en el caso del factor ‘Flexibilidad y adaptacion
a demandas externas’ la divisién debera ser
hecha por siete. Asi, el resultado de cada factor
debera estar entre 1y 5.

Para interpretar cada factor se considera
que valores entre 1 y 2,9 puntos indican que
el funcionario no percibe la caracteristica de-
clarada por el factor. Puntuaciones entre 3 y

1"
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3,9 indican que el sujeto tiene dudas sobre el
enunciado del factor y, en ultimo lugar; puntua-
ciones entre 4 y 5 indican que la persona percibe
que la caracteristica que el factor declara esta
presente en su organizacion.

Procedimientos

Después de aprobar el proyecto de in-
vestigacion en un Comité de Etica, los instru-
mentos fueron aplicados individualmente, y
las personas respondieron en sus respectivos
locales de trabajo. El tiempo de aplicacion fue
de aproximadamente 30 minutos. Es importante
destacar que los 334 participantes de la investi-
gacion respondieron la CLIMOR, pero no todos
respondieron la ESUL y la EPSaO, siendo que
154 respondieron la ESUL y 180 la EPSaO.

Resultados

En el andlisis de los resultados los datos
obtenidos en cada factor de la CLIMOR y en
la escala total fueron correlacionados con los
resultados obtenidos enla ESUL y enla EPSaO.
Posteriormente fueron formados tres grupos
con base en la clasificaciéon de la EPSa0, y los
dos factores fueron comparados en relacion a
la puntuacion total de la CLIMOR por medio del
analisis de varianza. Los resultados de la corre-
lacion entre los instrumentos se encuentran en
la Tabla 1. De las cuarenta y dos correlaciones
posibles, apenas tres no fueron estadisticamen-
te significativas, siendo todas ellas relacionadas
al factor “Beneficios” de la ESUL. Ademas, en
ese factor puede ser observado que la mayor
correlacioén fue con el factor “Desarrollo profe-
sional y beneficios” de la CLIMOR, pese a que

la magnitud fue baja. Eso muestra que tales
factores tienen caracteristicas en comun, pero
en su mayor parte evallan aspectos diferentes.

Al relacionar los otros factores de la ESUL
y su puntuacion total con los factores de la
CLIMOR y su puntuacion total, se observé que
las correlaciones oscilaron entre magnitudes
bajas, moderadas y altas. En ese sentido, se
destaca que el mayor coeficiente de correlacion
fue verificado entre la puntuacion total de ambas
escalas (r=0,72), lo que indicé un porcentaje
comun de mas de 50% entre ellas, demostrando
que los constructos estan de hecho relaciona-
dos, pese a que evallan constructos diferentes
del contexto del trabajador en relacion a la
organizacion. De esa forma, el estudio obtuvo
evidencia de validez para la CLIMOR por me-
dio de la comparacion con la ESUL. Se debe
resaltar que la clasificacion de la magnitud de
las correlaciones fue realizada con base en la
propuesta de Dancey y Ridey (2006).

Cuando se relacioné la puntuacién total de
la CLIMOR con los dos factores de la EPSaO se
observé que la magnitud de la correlacion fue
alta en ambos casos. En el caso del factor ‘In-
tegracion de personas y equipos’ la correlacion
fue 0,71, mientras que en el factor ‘Flexibilidad
y adaptacion a demandas externas’ fue 0,63,
representando 50,41% y 39,69% de aspectos
en comun respectivamente. También fueron
observadas correlaciones de magnitud alta
entre los factores de la EPSa0O y la dimension
‘Comunicacioén, integracion y satisfaccion’ de
la CLIMOR. A su vez, el factor ‘Desarrollo pro-
fesional y beneficios’ presenté una correlacion
de magnitud moderada con ambos factores
de la EPSaO, asi como también fue verificada
magnitud de correlacién moderada entre el

Tabla 1. Coeficientes de correlacion de Pearson entre las medidas de la CLIMOR y las medidas de la ESUL y de la EPSaO

ESUL EPSaO
Interaccion | . | . Flexibilidad y
- colaborador nteracciones . ntegracion adaptacion
CLIMOR Beneficios y entre Informacion Total de personas a demandas
organizacion colaboradores y equipos externas

Comunicacién, integracion 0,04 0,62** 0,53* 0,67* 0,64* 0,76* 0,64**
y satisfaccion
E:r?:fri::ci)cliz profesional -y 0,34 0,49** 0,37** 0,55** 0,64** 0,56** 0,53**
Ergonomia 0,08 0,52** 0,37** 0,44** 0,49** 0,43** 0,38**
Condiciones de trabajo 0,24 0,35 0,25** 0,35** 0,43** 0,28** 0,30**
Proceso decisorio 0,08 0,46** 0,35** 0,48** 0,48** 0,30** 0,23**
Total 0,20* 0,65** 0,51** 0,68** 0,72** 0,71** 0,63*
*p <0,05
**p <0,01
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factor ‘Ergonomia’ de la CLIMOR y el factor ‘In-  factores de la EPSaO. De esa forma, puede ser
tegracion de personas y equipos’ de la EPSa0O. observado que cuanto mayor es la puntuacion
En lo referente a la correlacion entre el factor  enla CLIMOR, mayor es también la puntuacion
‘Ergonomia’y la dimension ‘Flexibilidad y adap-  obtenida en los otros instrumentos. Al trazar
tacion a demandas externas’, la magnitud de la  unalinea en la figura se torna evidente que son
correlacion fue baja. También fueron verificadas  correlaciones positivas y de magnitudes altas.
correlaciones de magnitud baja entre los facto- A continuacién, los individuos que respon-
res ‘Condiciones de trabajo’ y ‘Proceso decisorio’  dieron la EPSaO fueron clasificados con base
de la CLIMOR con ambos factores de la EPSaO. en las categorias definidas por la escala, o sea,
Debe destacarse que todas las correla- (a) aquellos que perciben que el enunciado del
ciones observadas fueron positivas, asi como  factor representa a la organizacion en la que
estadisticamente significativas. Ese hecho trabajan, (b) aquellos individuos que tienen
puede considerarse una evidencia de validez  dudas sobre si el significado del factor esta de
para la CLIMOR, con base en la comparacion  acuerdo con la organizacion, y (c) los sujetos
con tests que evallan constructos semejantes  que perciben que el enunciado del factor esta
(AERA, APA & NCME, 1999). Para ilustrar mas  presente en la organizacion a la cual pertenecen.
claramente la correlacion entre la puntuacion  Después de hacer esa clasificacion fue realizado
total de la CLIMOR con la puntuacion total de la  un analisis de variancia (ANOVA) en funcién de

ESUL y los dos factores de la EPSaO0, fue reali-  la puntuacion obtenida en el total de la CLIMOR,
zado un grafico de dispersion. Esa informaciéon vy los resultados estan en la Tabla 2.
puede ser observada en la Figura 1. Esta figura El ANOVA mostré que en ambos factores

permite visualizar mas claramente la correlacion  de la EPSaO hubo diferencias estadisticamente
obtenida entre la puntuacion total de la CLIMOR  significativas en funcién de la puntuacion obte-
con la puntuacion total de la ESUL y los dos  nida en la CLIMOR.
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Figura 1. Grafico de dispersion comparando las puntuaciones del total de la CLIMOR con el total de la ESUL y los factores de la
EPSaO

Tabla 2. Valores de F y p obtenidos por el andlisis de variancia
entre los factores de la EPSaO y la puntuacion total en la CLIMOR

Dimensiones de la EPSaO F P

Integracion de personas y equipos 53,81 <0,001

Flexibilidad y adaptaciéon a demandas

52,56 <0,001
externas
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Para identificar la puntuacién de cual(es)
grupo(s) podria(n) explicar esas diferencias fue
realizada la prueba de Tukey, presentando los
resultados en la Tabla 3.

Tabla 3. Subgrupos formados por la prueba de Tukey en funcion
de cada factor de la EPSaO 'y la puntuacion total de la CLIMOR

Integracién de personas y equipos

Subgrupos para alfa = 0,05

N 1 2 3
No percibe 66 92,82
Duda 81 114,63
Percibe 33 129,64
P 180 1,000 1,000 1,000

Flexibilidad y adaptacion a demandas
externas
Subgrupos para alfa = 0,05

N 1 2 3
No percibe 59 94,36
Duda 81 111,38
Percibe 40 131,13
P 180 1,000 1,000 1,000

De acuerdo con la prueba de Tukey pudo
observarse que en ambos factores de la EPSa0O
los tres grupos formados se diferenciaron en
funcion de la puntuacion total en la CLIMOR.
De esa forma, puede afirmarse que las perso-
nas que no perciben que el enunciado de los
factores relacionados a la salud de la organiza-
cién ocurre en su propia organizacion, tienden
a presentar una percepcion menor del clima
organizacional. Ademas, las personas que mas
perciben el enunciado de los factores, también
son las que mas perciben el clima organizacio-
nal favorable de la institucion.

Discusion

En las ultimas décadas el comportamiento
organizacional ha sido objeto de estudios, es-
pecialmente en el campo de la Psicologia del
Trabajo y de las Organizaciones. Ademas del
potencial de contribucion para la comprension
del ser humano en su papel de trabajador, el
interés por el tema se ve reflejado en el aumento
de investigaciones y de publicaciones (Borges,
2010). Otra consecuencia de la ampliacién de
investigaciones sobre el asunto esta retratada
en la preocupacion en crear medidas para la
evaluacién de fendmenos concernientes al area
(Baptista et al., 2010; Siqueira, 2002; Siqueira &
Gomide, 2004).

Es dentro de esa ultima afirmacion que
se propuso este articulo, una vez que emplea
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instrumentos especialmente creados para la
evaluacion de constructos potencialmente rele-
vantes para el contexto del trabajo, como ser el
clima organizacional, el apoyo laboral y la salud
organizacional, comparandolos y analizando la
asociacion entre ellos. Considerando el objetivo,
se verificoé un indice de correlacién de magnitud
alta (r=0,72) entre la puntuacion total en la escala
de clima organizacional y en la escala de evalua-
cion del apoyo laboral. A su vez, los indices rela-
tivos al clima organizacional también presentaron
magnitud alta (r=0,71) y moderada (r=0,63), con
los dos factores de la escala de evaluacion de la
salud organizacional, respectivamente.

Ademas de eso, con el propdsito de obtener
evidencias de validez derivadas de la relacion
de la Escala de Clima Organizacional (CLIMOR)
con medidas que evaluan constructos relacio-
nados, los participantes fueron separados en
categorias dependiendo de cuanto percibian
la salud organizacional de la empresa en la
que trabajaban. Los resultados mostraron que
el grupo que percibia a la organizacion como
siendo capaz de estimular que los objetivos
organizacionales fuesen compartidos por sus
funcionarios (Factor 1 de la EPSaO) obtenian
puntuaciones significativamente mayores en la
CLIMOR, al ser comparados con los trabajadores
que tenian dudas a ese respecto y con los que no
creian en eso. De la misma forma, los resultados
relativos al Factor 2 de la EPSaO (flexibilidad y
adaptaciéon a demandas externas) mostraron que
las puntuaciones mas elevadas en la CLIMOR
fueron obtenidas por los sujetos que percibian
ala empresa a la que estaban vinculados como
siendo flexible y adaptada a las demandas del
ambiente externo.

Con base en los resultados obtenidos es po-
sible concluir que las magnitudes de correlacion
moderadas y fuertes obtenidas entre las puntua-
ciones dela CLIMOR, de la ESULy de la EPSaO,
producen evidencias de que la CLIMOR mide
efectivamente el clima organizacional, una vez
que la correlacion entre ellas estuvo dentro de lo
esperado. Ademas, la diferencia significativa de-
tectada entre los grupos separados considerando
la percepcion de la salud organizacional también
esta de acuerdo con lo esperado conceptual-
mente de ambas medidas. De esa forma, se
pudo contribuir con la propuesta hecha por otros
estudios, que enfatizan la necesidad de poder
contar con medidas confiables que evalten el
clima organizacional (Laros & Puente-Palacios,
2004; Martins et al., 2004; Menezes et al., 2009).
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Conclusiones

Constructos como los que fueron aborda-
dos en este estudio se destacan por la impor-
tancia que tienen, tanto para la comprension
de las percepciones del trabajador, por la forma
que reflejan su desempefio, bien como para la
vision de la organizacion a la cual ellos estan
relacionados. La literatura investigada apunta
que el clima organizacional, el apoyo laboral
y la salud organizacional son constructos con
interfaces bastante definidas, y por lo tanto,
en este estudio se esperaba que hubiese co-
rrelacion entre instrumentos que se destinan
a evaluar esos constructos (CLIMOR, ESUL y
EPSaO respectivamente), considerando que
ellos tienen evidencias de validez, o sea, que
miden lo que se proponen medir.

Por mas que este estudio haya contado con
un numero suficiente de sujetos para permitir
generalizaciones, vemos como una limitaciéon
que la muestra podria haber sido mas diversi-
ficada, pudiendo abarcar trabajadores de otras
regiones brasileras. Ademas, seria interesante
que hubiese una mayor diversificacion del tipo
de trabajo realizado por los participantes. Con
eso, el posible sesgo de esta muestra, que
contaba con casi 60% de empleados que ac-
tuaban con prestacion de servicios, podria ser
contrastado y discutido con investigaciones del
mismo tenor, pero que trabajaron con muestras
constitutivas diferentes.

Pese a eso, debemos destacar que el
estudio trajo una importante contribucion, una
vez que presentd elementos sobre el uso de
instrumentos de evaluacion que pueden ser
usados en la rutina de las empresas. Con ellos
sera posible reunir informaciones que permiti-
ran complementar el conocimiento sobre las
percepciones de los trabajadores para que las
organizaciones adopten nuevas formas de lidiar
con los fendbmenos que ocurren intra e intersec-
torialmente. En ese sentido, estudios recientes
destacan que el trabajo, especialmente con las
alteraciones sustanciales que ha sufrido, se
torna cada vez mas relevante y prominente para
las personas, determinando el uso del tiempo
principalmente para atender a las exigencias del
mercado de trabajo actual (Mudor & Tooksoon,
2011; Souza & Laros, 2010; Westover, 2011).

Finalizando, este trabajo permite realizar
algunas reflexiones y formular algunas pre-
guntas. En primer lugar, considerando la vida
cotidiana actual, que tiene muy en cuenta la

atencién a las demandas del trabajo, ¢como
usar el conocimiento sobre las imbricaciones
entre los conceptos de clima organizacional,
apoyo laboral y salud organizacional en favor
del ser humano? Seria extremamente impor-
tante que las organizaciones repensasen sus
estructuras y preparasen a sus lideres para que
el ambiente organizacional sea pensado de una
forma que pueda favorecer las percepciones
positivas de sus colaboradores y, consecuen-
temente, aumenten la posibilidad de obtener
bienestar subjetivo en el propio ambiente de
trabajo. Aspectos como este, son un desafio
para los estudiosos de la psicologia del trabajo
y de las organizaciones, mereciendo ser objeto
de analisis en futuras investigaciones. Ademas
de eso, este estudio fue realizado en Brasil y
con instrumentos en portugués. Seria bastante
interesante realizar estudios transculturales con
esos instrumentos para verificar de qué forma
ellos podrian contribuir para la realidad de las
organizaciones de otros paises e idiomas.
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