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Empresarial’

1. Introduccion

| clima de silencio organizacional se

describe como una creencia com-

partida entre los trabajadores de que

expresar ideas, opiniones 0 preocu-
paciones en el lugar de trabajo es peligro-
so o inutil. Este fendmeno tiene un impacto
negativo directo en la efectividad de las
empresas, ya que reduce la apertura comu-
nicativa, obstaculiza la deteccidn de errores
y frena la innovacion y el aprendizaje orga-
nizacional.

Segun el marco tedrico expuesto, este
clima surge de dinamicas especificas como
el miedo a represalias, la falta de apoyo por
parte de la direccion o estilos de liderazgo

abusivos. A pesar de su importancia critica
para la gestidn de recursos humanos, las
herramientas para medirlo de forma empi-
rica en contextos de habla hispana han sido
tradicionalmente limitadas.

La introduccion subraya que el clima orga-
nizacional no es solo un concepto abstracto,
sino un factor determinante en el compromi-
so (commitment) y el desempeno de los em-
pleados. Se menciona que un clima saludable
permite que la informacion fluya, mientras
que un clima de silencio acttia como un blo-
queador psicoldgico. El texto se apoya en
autores como Knoll y Van Dick (2013) para
enfatizar que el éxito de una empresa depen-
de de la disposicion de sus miembros para
compartir informacion relevante.
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Conceptualizacion del Silencio como
Creencia Compartida

Un punto clave introducido es que el silen-
cio no es solo una decision individual, sino
un fenémeno colectivo. Los autores, citando
a Morrison y Milliken (2000), explican que
cuando los empleados perciben que el en-
torno es punitivo o indiferente, desarrollan
la creencia compartida de que “callar es lo
mas sequro”. Esta “creencia compartida” es
lo que constituye técnicamente el “‘clima de
silencio”.

Las Barreras a la Innovacion y la
Deteccion de Problemas

La introduccion profundiza en las conse-
cuencias negativas del silencio. No se trata
solo de “no hablar”, sino de las implicancias
operativas:

Falta de aprendizaje: Si los errores no
se reportan por miedo, la organizacion no
aprende de ellos.

Estancamiento de la innovacion: Las ideas
nuevas se pierden porque los empleados
asumen que no seran escuchadas o que
cuestionar el statu quo traera represalias.

Inestabilidad institucional: El silencio im-
pide que los directivos tengan una vision
real de los problemas internos antes de que
estos se conviertan en crisis.

Factores Antecedentes: Miedo y
Liderazgo
Se introducen los factores que “cocinan”
este clima. La literatura citada (como Vakola
y Bouradas, 2005) sefiala que el silencio es a
menudo un sintoma de:

Liderazgos abusivos o autoritarios: Donde
|a critica se percibe como deslealtad.

Estructuras centralizadas: Donde la opi-
nion de los niveles inferiores no llega a los
centros de decision.

Falta de apoyo percibido: Cuando el em-
pleado siente que, aunque hable, nada cam-
biara (sentimiento de inutilidad).

Justificacion de la Investigacion (EI
Vacio en espaiiol)

Un elemento fundamental de la intro-
duccion es la justificacion del estudio. Los
autores argumentan que, aunque la escala
de Vakola y Bouradas es ampliamente reco-
nocida a nivel mundial, existia una carencia
de herramientas validadas cientificamente
en idioma espanol que permitieran medir
este fendmeno con precision en contextos
latinoamericanos. Esto justifica la necesi-
dad de realizar un proceso de validacion
psicométrica riguroso (traduccion, analisis
factorial y pruebas de fiabilidad) para que
las organizaciones hispanchablantes dejen
de depender de intuiciones y puedan medir
el clima de silencio con datos duros.

2. Desarrollo y metodologia

El estudio tuvo como objetivo principal
validar una version en espanol de la esca-
la originalmente desarrollada por Vakola y
Bouradas (2005).

Diseno de la Investigacion: Se empled
un diseno de dos muestras independientes
para fortalecer el rigor metodoldgico.

Primera Muestra (Andlisis Factorial Ex-
ploratorio - EFA): Compuesta por 207 parti-
cipantes de diversos sectores en Santiago
de Chile, con edades entre 19 y 82 anos. La
muestra fue heterogénea, incluyendo profe-
sionales con distintos niveles educativos y
cargos (directivos, coordinadores, emplea-
dos pablicos, etc.).

Segunda Muestra (Analisis Factorial Con-
firmatorio - CFA): Integrada por 130 emplea-
dos de una organizacion gubernamental
local en Chile, proporcionando un entorno
mas controlado para confirmar la estructura
detectada. Instrumento: La escala consta
de 15 items traducidos mediante un procedi-
miento de traduccion inversa para asegurar
la equivalencia semantica.

3. Desarrollo Metodoldgico

El estudio se estructurd en varias eta-
pas clave para garantizar la validez del
instrumento en el contexto hispanohablan-
te: Traduccion y Equivalencia: Se utilizé
un procedimiento de traduccion inversa
(back-translation) para asegurar que la
version en espanol fuera semanticamente
equivalente a la escala original de Vakola y
Bouradas (2005). Disenio de Dos Muestras:
Para dar rigor al estudio, se emplearon dos
grupos independientes en Santiago de Chile:
Muestra 1 (Exploratoria): 207 participantes
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de diversos sectores (publico, universidades
y empresas privadas) para realizar el Anali-
sis Factorial Exploratorio (EFA).

Muestra 2 (Confirmatoria): 130 empleados
de una organizacion gubernamental local
para el Andlisis Factorial Confirmatorio (CFA),
proporcionando un entorno mas controlado.
Analisis Estadistico: Se aplicaron pruebas
de fiabilidad (Alfa de Cronbach y Omega de
McDonald) y andlisis de validez convergente
y discriminante.

Hallazgos Principales: la investigacion
confirmd que el clima de silencio se organi-
za en tres dimensiones fundamentales que
explican el 80.25% de la varianza total: ac-
titudes de la Alta Direccion hacia el Silencio:
mide si los altos mandos fomentan la expre-
sion o si los empleados temen consecuen-
cias negativas por discrepar.

Mostro una alta consistencia interna (S\
alpha = 0.845S). Los items relacionados
con sentirse “libre de expresarse” (C2) y la
percepcion de ser visto como “praoblemati-
co” (C3) o “desleal” (C5) fueron determinan-
tes. Actitudes de los Supervisores hacia el
Silencio: Evalua si los jefes directos manejan
bien los conflictos, prestan atencion a sus
subordinados y solicitan criticas.

Fue el factor con mayor fiabilidad ($\alpha
= 0.9185). Dimensiones como el fomento de
opiniones diferentes (C9) y la atencion del
supervisor (C7) mostraron una carga facto-
rial muy fuerte. Oportunidades de Comu-
nicacion: Analiza la calidad del intercambio
de informacion entre departamentos y la
eficacia de la comunicacion sobre cambios
institucionales.

Demostrd una fiabilidad satisfactoria (S\
alpha = 0.867S). Se identifico que el inter-
cambio sistematico de conocimientos (C12)
y mantener a los funcionarios informados
(C15) son pilares de esta dimension. Robus-
tez del Modelo Adecuacion de la Muestra: El
indice KMO fue de 0.895, lo que se considera
excelente para realizar un analisis factorial.

Comunalidades: La mayoria de los items

mostraron valores altos (>0.70), especial-
mente en lo que respecta al manejo de con-
flictos por parte de los jefes y la percepcion
de lealtad hacia la alta direccion.

Conclusion de Validez: Los resultados res-
paldan que esta escala es una herramienta
robusta y valida para medir el silencio or-
ganizacional en entornos laborales de habla
hispana, permitiendo identificar barreras en
la comunicacion que afectan la eficiencia y
la innovacian.

4. Resultados y Discusion

Los analisis confirmaron una estructura
compuesta por tres dimensiones o factores
principales: Actitudes de la Alta Direccion
hacia el Silencio: Evalia la percepcion de
como los altos mandos gestionan el des-

acuerdo y si fomentan o castigan la expre-
sion libre. Presentd una alta consistencia
interna ($\alpha = 0.8459).

Actitudes de los Supervisores hacia el Si-
lencio: Analiza si los jefes directos prestan
atencion a los subordinados, solicitan criti-
cas y valoran puntos de vista divergentes.
Este factor mostro la fiabilidad mas alta (S\
alpha = 0.9189).

Oportunidades de Comunicacion: Mide la
calidad del intercambio de informacion en-
tre departamentos y la eficacia de los cana-
les de comunicacion institucional. También
demostro niveles satisfactorios de fiabilidad
(S\alpha = 0.867S). En términos de validez,
los factores extraidos explicaron el 80.25%
de la varianza total, lo que indica que el mo-
delo captura adecuadamente la variabilidad

Los autores, citando a Morrison y Milliken
(2000), explican que cuando los empleados
perciben que el entorno es punitivo

o indiferente, desarrollan la creencia
compartida de que ‘callar es lo mas
seguro. Esta ‘creencia compartida’ es lo
que constituye técnicamente el ‘clima de

silencio’”
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de las percepciones de los empleados. Indi-
cadores como el test KM0 (0.895) y la prueba
de esfericidad de Bartlett confirmaron que
los datos eran idoneos para este tipo de
analisis estadistico.

Para profundizar en el desarrollo de la
investigacion, el articulo detalla un proceso
riguroso dividido en la fase de adaptacion
del instrumento y la fase de validacion es-
tadistica con dos muestras distintas. Aqui
se detallan los componentes clave de este
proceso:

« Proceso de Adaptacion y Traduccion El
desarrollo comenzo con la escala original de
Vakola y Bouradas (2005), que consta de 15
items.

« Para garantizar que el instrumento fuera
valido en espanol, se siguieron estos pasos:
Traduccion Inversa (Back-translation): Un
equipo de expertos tradujo los items del
inglés al espanol y luego otro equipo inde-
pendiente los volvio a traducir al inglés para
comparar la precision y asegurar que el sig-
nificado original no se hubiera alterado.

« Ajuste de {tems: Se revis6 que el lengua-
je fuera comprensible para trabajadores de
diferentes niveles educacionales y sectores
en Chile.

« Fase de Recoleccion de Datos (Muestreo)
El desarrollo se apoyo en dos estudios de
campo para dar robustez a los resultados:

« Estudio 1 (Exploratorio): Se encuesto a
207 participantes. Esta muestra fue inten-
cionalmente diversa para ver como se com-
portaba la escala en general. Incluyo a pro-
fesionales de universidades, empresas de
servicios y el sector publico. El 56.5% eran
mujeres y el rango de edad fue muy amplio
(19 a 82 anos).

« Estudio 2 (Confirmatorio): Se aplicd a 130
funcionarios de una municipalidad en San-
tiago de Chile. El objetivo aqui fue verificar
si la estructura descubierta en el primer
estudio se mantenia en un entorno organi-
zacional especifico y homogéneo.3. Analisis
Estadistico y Cargas Factoriales.

« Durante el desarrollo del anlisis, se uti-
lizaron criterios técnicos para decidir qué
items eran los mas representativos: Prueba

de Esfericidad de Bartlett y KMO: Se abtuvo
un valor de 0.895, lo que indic6 que la corre-
lacion entre los items era lo suficientemente
fuerte como para proceder con el analisis
factorial.

« Comunalidades: Se observd que casi
todos los items tenian valores superiores a
0.70. Esto significa que la mayor parte de la
variacion de cada pregunta esta explicada
por los tres factores identificados (Alta Di-
reccion, Supervisores y Oportunidades de
Comunicacion).

« Andlisis de Factores: El desarrollo esta-
distico utilizé el método de Ejes Principales
con rotacion Oblimin, lo cual permite que
los factores estén correlacionados entre si,
reflejando mejor la realidad de las organiza-
ciones donde la gestion de la alta direccion
suele influir en la de los supervisores.

« Consistencia del Instrumento, para
asegurar que la escala mide siempre lo
mismo de forma precisa, se calcularon dos
indicadores durante el desarrollo: Alfa de
Cronbach ($\alpha$): Los valores fueron de
0.845, 0.918 y 0.867 para cada dimension.

Omega de McDonald (S\omegaS): Se incluyo
este indicador como una medida de fiabili-
dad mas moderna y robusta, confirmando
resultados excelentes (superiores a 0.80 en
todos los casos). Este desarrollo técnico ex-
haustivo permitié concluir que los 15 items
originales se agrupan de forma coherente
en la version en espanol, permitiendo medir
no solo la “falta de habla”, sino la percepcion
del entorno que la provoca.

5. Conclusiones

El estudio concluye que la version en es-
panol de la Escala de Percepcion del Clima
de Silencio Organizacional es un instrumen-
to robusto, confiable y valido. Los resultados
sugieren que es una herramienta eficaz para
que las organizaciones de habla hispana
evalten sus climas de silencio y mejoren sus
dindmicas de comunicacion interna.

Las conclusiones del estudio se centran
en la robustez psicométrica del instrumento
validado y su utilidad practica para la ges-
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tion organizacional. A continuacion, se am- |
plian los puntos fundamentales presentados

en el articulo:

Validez de la Estructura Trifactorial

El hallazgo mas significativo es la confir-
macion de que el clima de silencio organi-
zacional en contextos hispanohablantes se
explica de manera optima a través de tres

dimensiones interrelacionadas:

Jerarquia y Supervision: La distincion cla-
ra entre la influencia de la “Alta Direccion”y
la de los “Supervisores” directos sugiere que '
los empleados procesan de forma diferente
las sefales de apertura comunicativa segin
el nivel jerarquico. Mientras que la alta direc- |
cion establece el tono cultural, el supervisor
directo es quien valida o castiga la comuni- |

cacion en el dia a dia.

y flujos de informacion claros entre depar-
- falta de sistemas de informacion.

tamentos.
Confiabilidad y Potencial de

Generalizacion

una alta consistencia interna, con valores

privadas, académicas o gubernamentales.

Implicancias para la Gestién del Talento

directivos:

liderazgos intermedios deficientes o en la

Prevenir el Deterioro Organizacional: El

~ articulo advierte que un clima de silencio
persistente actia como una barrera para
El estudio concluye que la escala posee |
- una herramienta validada, las organizacio-
de Alfa de Cronbach y Omega de McDonald
- que superan los estandares recomendados |
- en todos los factores. Al haber sido probada
~ en dos muestras independientes (una diver- |
sa y otra especifica del sector publico), los
autores concluyen que el instrumento es lo |
suficientemente flexible para ser aplicado '
en distintos tipos de organizaciones, ya sean
- te en la literatura académica y profesional
- en espafol. Proporciona una herramienta
técnica robusta que permite realizar estu-
- dios comparativos y diagnosticos precisos
- Las conclusiones destacan que el uso de |
~ esta escala permite a los administradores y

Infragstructura Comunicativa: La dimen- i
sion de “Oportunidades de Comunicacion” |
confirma que el silencio no solo es una cues- |
tion de actitud o miedo, sino también de la
existencia (o carencia) de canales efectivos '

la innovacion y la eficiencia. Al contar con
nes pueden intervenir de forma temprana
para fomentar una cultura de aprendizaje y
apertura.

Contribucion al Ambito Hispanohablante

Finalmente, el estudio cierra subrayando
que esta validacion llena un vacio importan-

en organizaciones de América Latina y otros
contextos de habla hispana, garantizando

- que las mediciones sean cultural y lingis-
- ticamente adecuadas. CE
dentificar “Zonas de Silencio”: Detectar |
si el problema de comunicacion radica en
la desconfianza hacia la clpula directiva, en

(1) Este articulo es un resumen del articulo cientifico de los mismos autores, publicado en la Revista Interciencia (wos), volumen 51, nimero 04, abril 2026, que
se denomina “Validation Of An Organizational Silence Climate Perception Scale”.

Se encuentra disponible en texto completo: https://www.interciencia.net/wp-content/uploads/2026/04/02_7442_A_Alvarez_Maldonado_v5In4_8.pdf
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