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RESUMEN

El recurso humano es determinante en las organizaciones, ya que es el que
agrega valor en los productos y servicios de las mismas. Debido a la alta
competitividad a nivel industrial, muchas empresas han descubierto la importancia
de tener un buen clima laboral ya que con este, se tiene a un personal altamente
motivado, comprometido y productivo, lo cual conlleva a un mejor desempefio de
las personas, aportando asi al cumplimiento los objetivos estratégicos de la
organizacion. En el presente estudio se disefio un instrumento de medicion del
clima organizacional para una empresa farmacéutica, basado en la teoria,
investigaciones y aplicacion al contexto farmacéutico, éste se compone de 3
dimensiones, 9 factores y 42 reactivos; en el presente reporte se presentan los
resultados de la investigacion, la metodologia y las evidencias que permiten

sustentar la validez del instrumento.

PALABRAS CLAVES: Recurso Humano — Clima Organizacional — Medicion.



ABSTRAC

The human resource is critical for organizations; it is the value-added to products
and services. Due to the industrial high competitiveness, many companies have
discovered the importance of having a good organizational climate, because it
brings highly motivated, committed and productive workers; leading to improved
performance of individuals and compliance to the strategic objectives of the
organization.In this project we designed an instrument for measuring
organizational climate for a pharmaceutical company, based in theory, research
and application to the pharmaceutical context; it is composed of 3 dimensions, 9
factors and 42 questions. The present report presents the results of research,

methodology and evidence that substantiate the validity of the instrument.

KEY WORDS: Human Resources — Organizational Climate — Measurement



PROPUESTA DE CREACION DE UN INSTRUMENTO DE MEDICION DE CLIMA

ORGANIZACIONAL PARA UNA INDUSTRIA FARMACEUTICA

INTRODUCCION

El factor humano es determinante en las organizaciones, ya que es el que agrega
valor en los productos y servicios de las mismas. Debido a la alta competitividad a
nivel industrial, muchas empresas han descubierto la importancia de tener un
buen clima laboral ya que con este, se tiene a un personal altamente motivado,
comprometido y productivo, lo cual conlleva a un mejor desempeiio de las
personas, aportando asi al cumplimiento los objetivos estratégicos de la

organizacion y proyectando confiabilidad y estabilidad al exterior de la Empresa.

Basados en las referencias del marco tedrico y las investigaciones realizadas, se
propone en este estudio la creacion de un instrumento para la medicidon del clima
organizacional para una empresa farmaceéutica, el cual medira las percepciones

que tienen los individuos de su lugar de trabajo 6 area en la que se desenvuelven.

Para esto se han recopilado una serie de teorias e investigaciones que muestran
porqué es importante la medicion del clima en las organizaciones y cOmo a partir

de otros modelos de medicion del clima, se creara uno propio adaptado a las



necesidades de la empresa farmacéutica, brindando asi un instrumento con el que

se pueda realizar un diagnéstico acertado del clima organizacional.

1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la actualidad hay algunas empresas, sobre todo medianas y pequefas, que no
cuentan con instrumentos para la medicién del clima organizacional, pues
consideran que hacerlo no es importante y no aporta nada a su gestién y a sus
resultados, sin conocer que el clima organizacional puede ser vinculo u obstaculo
para el buen desempefo de la empresa, puede ser factor de distincion e influencia
en el comportamiento de quienes la integran y su medicion proporciona
herramientas a los gerentes o directivos para que orienten sus esfuerzos hacia los
aspectos que estan contribuyendo a afectar positiva o0 negativamente la
productividad de su organizacion o area de trabajo. Por lo anterior en el presente
documento nos ocuparemos de crear un instrumento de medicién de clima para

una empresa farmacéutica.



2. JUSTIFICACION

La economia mundial actual, se caracteriza por sus constantes cambios, por su
dinamismo y competitividad; y es alli donde las organizaciones desempefian un rol
significativo y juegan un papel muy importante, en el que la gerencia debe estar
atenta y hacer seguimiento al comportamiento organizacional de la empresa para
sobrevivir y seguir en curso. Deben buscar un mejoramiento continuo del
ambiente de su organizacion, para asi alcanzar un aumento de productividad, pero
sin perder de vista el lado humano de la empresa, es por esto que deben buscar
mantener siempre un buen clima organizacional, que conlleve a optimizar la
productividad, calidad, identificacion y desarrollo pleno de las personas en la

organizacion.

Dentro de las diversas necesidades que tienen las empresas, es ineludible que
busquen lograr un adecuado desempefio en un clima organizacional estable, de
tal manera que favorezca la consecucion de los objetivos organizacionales. Para
la empresa farmacéutica no es la excepcion, también busca no quedarse atras en
cuanto a esta necesidad; en ésta organizacion, especificamente, nunca se ha
llevado a cabo una evaluacion de clima organizacional. Sin embargo para conocer
la percepcidn del personal en torno a su ambiente laboral, se deben identificar los
agentes que determinan el comportamiento y el desempefio de los colaboradores

por medio de la opinidn o percepcion que éstos tengan de diversos factores que
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pudieran afectar su desempefio. Dichos factores, actualmente desconocidos por la
organizacion, han inquietado el interés de los directivos, por lo que resulta
coherente crear un instrumento de medicion del clima organizacional, que aunque
se conoce la existencia de instrumentos ya validados, es preciso la creacién de

uno propio que se adecle a sus necesidades.

3. OBJETIVOS

3.1 OBJETIVO GENERAL

Crear un instrumento de medicion de clima organizacional para una empresa
farmacéutica, que permita diagnosticar las percepciones y sentimientos que tienen
los trabajadores sobre las estructuras, procesos y condiciones de su medio

laboral.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Establecer la metodologia para el disefio de un instrumento que permita
obtener la informacion necesaria para realizar el diagnéstico del clima

organizacional.
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Establecer cuales son los principales factores que determinan el clima
organizacional en la empresa farmacéutica, los que mejor se adaptan a las
caracteristicas de la empresa.

Operacionalizar o definir cada factor y crear sub-factores para cada uno.
Definir claramente cada sub-factor y establecer que miden.

Formular para cada sub-factor determinante del clima, preguntas que
apunten a clarificar o diagnosticar la percepcion que tienen los trabajadores
de las estructuras y procesos que ocurren en su medio laboral.

Presentar a los encargados del area de recursos humanos de la empresa
farmacéutica el instrumento de medicion creado para su aprobacion y
validez de contenido.

Aplicar el cuestionario a un grupo piloto de personas, colaboradores de la
empresa farmaceéutica de diferentes niveles, para validar que el cuestionario

sea claro y arroje los resultados pretendidos.
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4. MARCO DE REFERENCIA

4.1 MARCO CONTEXTUAL

Segun las percepciones de los empleados, en las ultimas tres décadas el clima
organizacional de las empresas colombianas no ha sido satisfactorio, y lo mas

preocupante es que la situacién no parece mostrar mejoramiento.

Asi lo sefala Carlos Eduardo Méndez Alvarez, profesor de la Facultad de
Administracion de la Universidad del Rosario, quien desde 1980 ha venido
desarrollando un Instrumento para Medir el Clima en las Organizaciones
Colombianas (IMCOC) que ha sido aplicado en diferentes empresas del pais,
dejando claras conclusiones sobre las percepciones que aparecen en forma
constante en las organizaciones colombianas, a partir de las siguientes variables
definidas por los autores de la teoria de las relaciones humanas: Obijetivos,
Cooperacion, Liderazgo, Relaciones Interpersonales, Motivacibn, Toma de
Decisiones y Control. Con el Instrumento para Medir el Clima en las
Organizaciones Colombianas, se espera poder encontrar en el futuro mejoras
sustanciales en los indicadores de gestion del factor humano, lo que con
seguridad aportara a la perdurabilidad y mejorara el nivel de competitividad de

dichas empresas en particular y de la economia de Colombia.
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Pérez (2005), quien realizé un trabajo de investigacion para proponer estrategias
para mejorar el clima organizacional en Confiteria ElI Loro C.A., Sucursal La
Concordia, Colombia. La metodologia utilizada por el autor en esta investigacion
fue descriptiva; teniendo como sujetos de estudio a los once colaboradores de la
organizacion, quienes conforman la poblacion. Como conclusion, el autor
determind que se espera que el mejoramiento del clima organizacional permita
obtener un verdadero éxito empresarial y laboral, ya que el personal manifestd

poner su esfuerzo en este proceso.

El autor indico que se ha demostrado que de existir motivacion en los empleados,
se logra eficacia y eficiencia en el trabajo que se realice. Asimismo recomendo la
creacion de un departamento de recursos humanos para lograr implementar
programas de seguridad industrial, proceso con el que no contaba la empresa al

momento de hacer la investigacion.

Otras investigaciones sobre clima organizacional en algunos paises de

Latinoameérica y Europa muestran los siguientes resultados:

Con una poblacion de 375 participantes clasificada en niveles jerarquicos
(directivo, ejecutivo y operativo), Baldizon (2005) utilizé una entrevista dirigida y un
cuestionario estructurado por medio de un sistema de preguntas cerradas, para
diagnosticar el clima laboral de una empresa guatemalteca de la industria
manufacturera. Concluyé que el factor mas deébil dentro del personal es la
motivacion ya que no hay expectativas de desarrollo y no hay conformidad con el

salario. La identidad también se mostrd en un nivel bajo. Sin embargo, las areas
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de comunicacion, responsabilidad y claridad, fueron clasificadas como
satisfactorias. También concluyé0 que los supervisores tienen una buena
percepcién del clima laboral. ElI autor recomend6 implementar planes de
produccion por hora, colocar buzones de sugerencias y utilizar la técnica de

enriqguecimiento del puesto.

Esquivel (1997), en empresas Chilenas, Mexicanas y Peruanas, realizé una
Andlisis del estudio bibliografico sobre gestion calidad y su relacion con el clima
organizacional. En este estudio concluyd, que la presencia de variables de clima
organizacional han sido identificadas como soportes determinantes en los
sistemas de calidad; que el clima organizacional es el reflejo de los valores
culturales de la empresa; que el clima organizacional esta compuesto por
multiples variables, dentro de las que mencion¢ liderazgo, motivacion, trabajo en
equipo, comunicacion, capacitacion, condiciones de trabajo, toma de decisiones,
sistemas de remuneracion entre otras. También concluye que el desemperio se ve
influenciado por el clima y que es posible detectar deficiencias en la orientacion
hacia la calidad a través de variables como trabajo en equipo, liderazgo, toma de

decisiones, sistemas de remuneracion, motivacién, comunicacidn y capacitacion.

En una publicacion hecha por Dommele (s.f.), de la revista espafiola
BetterBeYourself, (2006), se encontr6 que se han realizado varios estudios que
estan relacionados con el clima organizacional. El autor del articulo menciona que
las investigaciones demuestran que los recursos humanos son rentables. La

facturacion y los beneficios van viento en popa cuando hay una buena politica de
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personal, y desde hace poco, la relacion entre una buena politica de recursos
humanos y los altos valores en el mercado de las empresas parece haber sido
demostrada. Sefiala que segun un estudio americano de 1999 de Gallup Institute,
la mejora de los resultados empresariales y el desarrollo de los empleados van de
la mano, aunque esto requiere un determinado estilo de direccidn. Los directivos
que trabajan bien, crean un ambiente en el que se presta atencion a los
empleados y en el que éstos pueden desarrollarse 6ptimamente y contribuir a los
resultados de la empresa. Durante el estudio, se detecté una estrecha relacién
entre los resultados vitales de la empresa y la manera en que los directivos
conseguian crear un ambiente laboral atractivo y productivo. Un ambiente asi,

motiva a las personas y crea un vinculo de identidad.

En un estudio peruano de satisfaccion laboral realizado por Hernandez (2003)
cuyo objetivo general fue el de realizar un diagndstico del nivel de satisfaccion en
una empresa dedicada a la exportacion de prendas de vestir, en Lima, Peru.
Realiz6 una investigacion experimental, donde la muestra estuvo conformada por
139 trabajadores. Utiliz6 la Escala estandarizada de Satisfaccion Laboral de Sonia
Palma Carrillo y encontrd que los trabajadores de la empresa presentan actitudes
similares de satisfaccion laboral. Los hombres tienen mayor satisfaccién laboral
que las mujeres y en cuanto al nivel de instruccidon no se observan diferencias
significativas. Recomendd que se le permitiera a la empresa, la implementacion de
estrategias para mejorar el desempefio organizacional, asi como contribuir con la

investigacion sobre el tema en el medio, abriendo nuevos horizontes de estudio.
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Estas investigaciones muestran que las empresas, nacionales e internacionales,
se preocupan por el clima laboral de sus organizaciones y en ellas se evidencia
que los principales factores que se toman en cuenta para evaluar el clima
organizacional, son: Motivacion, Satisfaccion de necesidades, Beneficios
adicionales, Identificacion con la empresa, Relaciones interpersonales, Salario,
Plan carrera, Comunicacién, Seguridad en el trabajo, Estabilidad Ilaboral,
Responsabilidad, Toma de decisiones / autonomia, empoderamiento,

Reconocimiento.

4.2 SITUACION INTERNA DE LA EMPRESA:

4.2.1 Actividad Principal

Su razon de ser es la salud y el bienestar de la gente y su objetivo es dinamizar y

energizar los mercados en los que participan.

4.2.2 Mision

SU misién es maximizar el valor de la compafia para la comunidad, nuestros
consumidores y prescriptores, nuestros clientes, trabajadores y accionistas. Y lo
logran a través de producir y comercializar productos y servicios en las areas de la

salud, del cuidado personal y el aseo del hogar.
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4.2.3. Vision

En diez afios, la compafia farmacéutica sera uno de los 50 grupos empresariales
mas significativos de Colombia, con operaciones en varios paises de América.
Sera una compafila reconocida nacional e internacionalmente por la

responsabilidad asumida en todos sus actos.

5. MARCO TEORICO

5.1 CULTURA Y CLIMA ORGANIZACIONAL *

Inicialmente los estudios de Clima y Cultura se hicieron independientemente, fue
sblo en las udltimas décadas que han sido discutidos simultdneamente en la
literatura organizacional (Shcneider, 1990).

La cultura se define como las creencias normativas (es decir, los valores del
sistema) y comparte las expectativas de conducta (es decir, las normas del
sistema) en una organizacion (Cooke & Szumal, 1993). Las normas del sistema se

refieren explicitamente al sistema de conductas que deben considerarse entre los

! Lawrence R. James, Carol C. Choi, Chia-Huei Emily Ko, Patrick K. McNeil, Matthew K. Minton, Mary Ann
Wright, and Kwang-il Kim; Organizational and psychological climate: A review of theory and research, 2008,
17 (1), 20-27.
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miembros de la Organizacion (Katz y Kahn, 1966). El sistema de valores
proporciona apoyo a las ideologias y justifica las conductas normativas y las
actividades que se derivan de estas conductas. El sistema de valores y normas
son a menudo vistos como los productos de la dindmica de grupo.

El clima psicologico es la percepcion individual del empleado del impacto
psicologico que genera el ambiente de trabajo sobre su bienestar (James &
James, 1979). Ademas, cuando los empleados de un area particular de trabajo
estan de acuerdo sobre sus percepciones del ambiente de trabajo, estas
percepciones compartidas se conjugan para describir el clima organizacional

(James & James, 1979).

5.2. DEFINICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima representa la personalidad de una organizacion y podria definirse como
la percepcion que los trabajadores se forman de la organizacion a la que
pertenecen y que incide directamente en el desempefio de la organizacion;

describe un grupo de caracteristicas que muestra una organizacién o parte de ella.

(Toro, F) acufia en su texto la definicion de clima como la percepcién o
representacion que las personas derivan de las realidades laborales en las que

estan ubicadas.
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5.3 HERRAMIENTAS O METODOS DE DIAGNOSTICO DEL CLIMA

ORGANIZACIONAL 2

Los investigadores utilizan diferentes herramientas para tal propdsito, pero es la
encuesta la mas utilizada. Segun Brunet® el instrumento de medida privilegiado
para la evaluacion del clima es el cuestionario escrito. Este instrumento presenta a
los cuestionados preguntas que describen hechos particulares de la organizacion,
sobre los cuales deben indicar hasta que punto estan de acuerdo con la
descripcidbn mencionada. En general en los cuestionarios se encuentran escalas
de respuestas de tipo nominal o intervalo. Entre los cuestionarios mas utilizados

estan:

5.3.1 El cuestionario de Litwin y Stringer:

De acuerdo con George H. Litwin®, citado por Kolb, el estudio experimental que
dio origen al instrumento, se ided para poner a prueba ciertas hipotesis acerca de
la influencia del estilo de liderazgo y del clima organizacional sobre la motivacion y
la conducta de los miembros de la organizacion. El enfoque del instrumento es
importante debido a que reconoce que el comportamiento de los trabajadores no

es una consecuencia solamente de los factores organizacionales, sino de las

2 GARCIA SOLARTE, MONICA, Clima Organizacional y su Diagnéstico: Una aproximacion Conceptual. Cuadernos de Administracién, nim.
42, julio-diciembre, 2009, pp. 43-61, Universidad del Valle Colombia.

3 BRUNET, Op. 1987. Cit., p.40

* KOLB, RUBIN y McINTYRE, Op. Cit., p. 111
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percepciones del trabajador respecto a dichos factores. (Litwin y Stinger), postulan
la existencia de nueve dimensiones que explicarian el clima existente en una
determinada empresa: Estructura, Responsabilidad (empowerment),
Recompensa, Desafio, Relaciones, Cooperacion, Estandares, Conflictos e

Identidad.

5.3.2 El cuestionario de Rensis Likert

Dressler® afirma que para Likert el clima organizacional debe ser visto como una
variable interpuesta, entre algun tipo de programa de capacitacion o
adiestramiento gerencial y el desempefio o satisfaccion gerenciales. Likert
desarrollé una teoria de clima organizacional denominada “Los sistemas de
organizacion” que permite visualizar en términos de causa — efecto la naturaleza
de los climas estudiados y sus variables. En este modelo se plantea que el
comportamiento de un individuo depende de la percepcién que tiene de la realidad
organizacional en la que se encuentra. El cuestionario de Rensis Likert se enfoca
en identificar las fortalezas y debilidades de la organizacion desde 8 dimensiones:
Proceso de liderazgo, Caracter de las fuerzas motivacionales, Caracter del
proceso de comunicacién, Grado de espiritu de trabajo que hay presente, Caracter

de los procesos de toma de decisiones, Caracter de la fijacion de los objetivos a

5 DESSLER, Op. 1979. Cit., p. 186
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ordenes, Caracter de los procesos de control, Los fines de actuacion y el

entrenamiento

5.3.3 Metodo de Pritchard y Karasick °

Estos autores desarrollaron un instrumento de medida del clima compuesto por
dimensiones independientes, completas, descriptivas y relacionadas con la teoria
perceptual del clima organizacional. Las 11 dimensiones tenidas en cuenta son:
Autonomia, Conflicto y cooperacién, Relaciones sociales, Estructura,
Remuneracion, Rendimiento, Motivacion, Estatus, Flexibilidad, Centralizacién de

la toma de decisiones y Apoyo.

5.3.4 Dimensiones propuestas por Fernando Toro

(Toro, F 1992-1996), después de realizar diversos estudios sugiere medir el clima
organizacional por medio de las siguientes dimensiones: Relaciones
Interpersonales, Estilo de direccién, Sentido de pertenencia, Retribucion,
Disponibilidad de recursos, Estabilidad, Claridad y coherencia en la direccion,

Valores colectivos.

® PRITCHARD, R.P. y KARASICK, B.W. The effects of Organizational climate on managerial job performancee
and job satisfaction. Organizational behavior and human performance. 1973., citado por BRUNET, Op. Cit.,
p. 47
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De los modelos presentados para medir el clima organizacional, se infiere que las
dimensiones utilizadas por los distintos instrumentos varian de un autor a otro y en
algunos casos se reafirman entendiéndose que existen dimensiones comunes
para la medicion del clima organizacional. Por ende, todas estas dimensiones han
servido como elementos referenciales para este proyecto y se pretende que las
dimensiones a incluir en nuestro instrumento estén acordes a las necesidades de
la realidad organizacional y a las caracteristicas de los miembros que la integran,
para que de esta manera garantizar que el clima organizacional se delimite de una
manera precisa; es por esto que la empresa elegira las dimensiones, factores y/o
variables de medicidén que considere pertinentes a los problemas detectados o por

prevenir, basandose en todos estos modelos expuestos.

5.4 ¢ PARA QUE INVESTIGAR SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL ?

Los estudios de clima permiten efectuar intervenciones certeras tanto a nivel de
disefio o redisefio de estructuras organizacionales, planificacion estratégica,
cambios en el entorno organizacional interno, gestibn de programas
motivacionales, gestion de desempefio, mejora de sistemas de comunicacién
interna y externa, mejora de procesos productivos, mejora en los sistemas de

retribuciones, etc.
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5.5 ¢ COMO INVESTIGAR SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL?

El know how de la consultoria organizacional ha disefiado una serie de
instrumentos vinculados a estas dimensiones que ya estan confeccionados y que
se venden para su aplicacion o que forman parte de los programas de consultoria
ya elaborados. Segun la consultora P.A. & Partners (http://www.pa-partners.com)
entre las técnicas mas apropiadas para este tipo de estudios estan: Cuestionarios,
Entrevistas, Observacion, Andlisis Documental, Dinamicas de Grupo, Debates,
Juegos Proyectivos 0 Anadlisis de Incidentes Criticos. El cuestionario sera el
método que se utilizard& como instrumento para la medicion del clima
organizacional en la empresa farmacéutica. Los instrumentos ya disefiados
pueden tener una validez y confiabilidad garantizada, pero la desventaja es que
sus dimensiones pueden no ser las mas adecuadas o importantes en relacion al
contexto organizacional especifico. La gran ventaja de los propios es que pueden
reflejar mejor las dimensiones que nos interesa enfocar por su oportunidad e
importancia; es por esto que el instrumento que se creara para la empresa

farmacéutica es Unico y ajustado a los requerimientos de la organizacion.

Antes de iniciar la construccion del instrumento, se debe tener claro la teoria sobre
la Escala Likert, pues es con base en esta que se elaborardn los estilos de

respuestas que irian en el instrumento.
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5.6 LA ESCALA LIKERT

Una escala de Likert consta de un gran numero de items, que se consideran
relevantes para la opinién a evaluar. Estas afirmaciones no deben ser ambiguas y
expresan aprobacion o rechazo al objeto de estudio. Los sujetos responden a
estas afirmaciones seleccionando un punto en una gradacion del continuo
asentamiento-rechazo (aprobacion total, aprobacion con ciertos reparos, posicion

no definida, desaprobacion en ciertos aspectos, desaprobacion total).

Los pasos principales que se siguen para la construccion de una escala de Likert,

segun Briones (1990), son los siguientes:

a. Definicion nominal de la actitud o variable que se va a medir: Para el propdsito
de la encuesta que se propone, se mediran las caracteristicas del medio ambiente

de trabajo agrupadas en factores y subfactores.

b. Recopilacién de items o indicadores de esa variable: Para esta encuesta se
seleccionaron cincuenta y tres items utilizando una escala de medida ordinal. Para

cada variable se asignaron algunos items con actitud positiva y otros con negativa.

c. Determinacién de las Puntuaciones dadas a las categorias de items: Las
respuestas que los sujetos pueden entregar ante cada afirmacién y los puntajes

de estas son:
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Cuadro 1. Puntuaciones de las preguntas de la encuesta

Totalmente de Parcialmente de Posicién no Parcialmente en Totalmente en
acuerdo acuerdo definida desacuerdo desacuerdo
Iltems Positivos 5 4 3 2 1
Iltems Negativos 1 2 3 4 5
Fuente Autoras del proyecto

d. Aplicacion de la escala provisoria a una muestra apropiada y célculo de las
puntuaciones escalares individuales: en este caso se aplicara a una muestra de

71 sujetos y se tabularan los resultados obtenidos.

e. Analisis de los items utilizados para eliminar los inadecuados: se definira una
hipotesis y analizaran los datos mediante métodos estadisticos que seran

descritos posteriormente.

f. Categorizacion jerarquica de la escala.

g. Calculo de la confiabilidad y validez de la escala:

Confiabilidad: Un instrumento de medida, se considera fiable si las medidas que

se hacen con él carecen de errores de medida, son consistentes. La fiabilidad se
refiere a la estabilidad de las mediciones cuando no existen razones tedricas ni
empiricas para suponer que la variable a medir haya sido modificada
diferencialmente para los sujetos.

Validez: El objetivo de la validez es definir si el test cumple la funcién para el cual

fue disefiado, para este fin, la validez se agrupa en tres grandes grupos:
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Validez de Contenido: Grado en el cual los items son una muestra representativa
de la variable que se desea medir.

Validez de Criterio: Establece la validez de un instrumento de medicion
comparandola con algun criterio externo. Este criterio es un estandar con el que

se juzga la validez del instrumento.

Validez de Constructo: Se refiere al grado en que una medicién se relaciona
consistentemente con otras mediciones de acuerdo con hipotesis derivadas
tedricamente y que conciernen a los conceptos (constructos) que estan siendo
medidos. Para este proyecto se analizaran la validez de contenido y de

constructo.

6. METODOLOGIA

La presente investigacion es de caracter cualitativo, ya que su objetivo es captar la
realidad social a través de los ojos de la gente que esta siento estudiada, es decir,

a partir de la percepcion que tiene el sujeto de su contexto laboral.
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6.1 TIPO DE ESTUDIO

Las caracteristicas de la presente investigacion determinan un tipo de estudio
descriptivo, en la medida que permita puntualizar la posibles causas por las cuales
los colaboradores de la empresa farmacéutica perciben de una manera u otra
cada uno de los factores incidentes en el clima organizacional, se busca
especificar las propiedades importantes de personas frente a un fenbmeno que

sea sometido a andlisis (Hernandez, Fernandez, Baptista 1998).

6.2 UNIVERSO O POBLACION Y MUESTRA

El presente estudio estda compuesto por una muestra piloto de 71 colaboradores
de la empresa farmacéutica. Se entiende por colaboradores, aquellos que tienen

vinculacion directa a término indefinido a través de un contrato de trabajo.

Los métodos de seleccion de muestras pueden ser clasificados de acuerdo a:

1. El nimero de muestras tomadas de una poblacién dada para un estudio:
muestreo simple, doble y mditiple, y

2. La manera usada en seleccionar los elementos incluidos en la muestra:
basados en el juicio de una persona y la seleccion aleatoria (al azar); los
tipos comunes de muestreo aleatorio son el muestreo aleatorio simple,
muestreo  sistematico, muestreo  estratificado 'y muestreo de

conglomerados.
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Para esta investigacion se utilizd el Muestreo Aleatorio Simple; en el que se toma
solamente una muestra de una poblacién y es seleccionada de tal forma que cada
persona que esta siendo estudiada tiene la misma probabilidad de ser incluida. No
hay un método universal para seleccionar una muestra aleatoria de una poblacion
de interés, sino que el método utilizado dependera de las caracteristicas propias
de la poblacion. Sin embargo, todos los métodos de muestreo aleatorios tienen un
objetivo similar: dar la misma oportunidad a todos los elementos de la poblacién

de ser incluidos en la muestra.

En este caso se seleccion0 una de las razones sociales de la empresa
farmacéutica que la componen 71 empleados con las caracteristicas previamente
descritas. En el caso de estudio es importante resaltar que el tamafio de la
muestra no es lo que determina lo que quiere medir el instrumento, ni su
consistencia, es uno de los factores que nos permiten analizar su validez dentro

de una poblacién caracteristica.

6.3 DISENO DEL INSTRUMENTO

El instrumento utilizado para el diagnostico del clima laboral en la empresa
farmacéutica fue disefiado por las autoras de la tesis, basados en el marco tedrico
estudiado, en donde se identificaron factores preponderantes objeto del estudio
que fueron acoplados a las caracteristicas y particularidades de la empresa. Para

el disefio del instrumento se determinaron ciertos factores que permiten conocer
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las percepciones de los empleados acerca de las variables que mas inciden en su
comportamiento, lo que se refleja en su desempefio. Esto con el fin de tener en
cuenta aquellos factores que influyen de manera determinante en la consecucién
de los objetivos funcionales y productivos de la empresa ya que de una u otra
forma el 6ptimo desempefio de las mismas constituye un engranaje que garantice
la eficiencia y productividad. El instrumento lo conformaron inicialmente 79
preguntas, los cuales después de la validez de contenido quedaron en 53,
abarcando 3 dimensiones, 10 factores y 22 sub factores, cada uno de ellos

tedricamente definido (Ver anexo 1 Instrumento Inicial).

6.4 HIPOTESIS DE ESTUDIO

Para el estudio en cuestion se establecié una hipotesis que en las preguntas
positivas la gente responda totalmente de acuerdo y parcialmente de acuerdo y en
las negativas totalmente en desacuerdo y parcialmente en desacuerdo, las cuales
puntian entre 4 y 5 en ambos casos. La comprobacion de hipotesis, utilizando
métodos estadisticos es que la probabilidad de ocurrencia o de éxito sea de 70%
en el nimero de ensayos (71 en este caso) y que la probabilidad de que no tenga
éxito sea mayor o igual al 5% para descartar el item. Con base en la anterior
hipotesis, es importante aclarar que las preguntas positivas y negativas
corresponden a una evaluacion cuantitativa del factor. Dentro de una escala de 1

a 5, en donde el 1 representa la peor forma como el factor puede manifestarse en
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la organizacion y el 5 su manifestacion ideal o deseable. El encuestado debe
seflalar o dar una calificacion a la forma como el factor se estd manifestando

actualmente en la organizacion.

6.5 PROCEDIMIENTO

El procedimiento fue abordado en cinco fases:

Fase 1: Disefio y elaboracion del instrumento piloto: para este fin se tomdé en
cuenta la revision bibliografica, con el fin de identificar qué variables influyen en la
percepcion que tienen los individuos del clima segun lo que la empresa queria
medir y finalmente se establecieron las dimensiones, los items y los criterios e

instrucciones pertinentes para su aplicacion que se mencionaron anteriormente.

Fase 2: Identificacion de validez de contenido: se sometid el instrumento
preliminar a validacién de contenido por 4 jueces expertos, se disefidé una rejilla de
calificacion empleando el programa Microsoft Excel para que los expertos
evaluaran el instrumento por medio de un formato que contenia las variables a
evaluar (Ver Anexo 2 andlisis panel de expertos), sus respectivos items y criterios de
evaluacién: ( 0: si la categoria describe de manera idénea lo que se intenta medir,
1:Si necesita de modificacion por algo de forma, pero mide lo que dice que mide y

2: Si NO describe lo que quiere medir. Una vez recolectada la informacion, en la
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cual los expertos evaluaron cada una de las categorias, se procedio a realizar un
analisis estadistico que facilitara el procesamiento de los datos, se tuvieron en
cuenta los diferentes conceptos de estadistica descriptiva. Entre estos conceptos
se encontr6: La media, que se define como la sumatoria de un conjunto de
puntajes dividida por el nimero total de los mismos. La moda: Se define como el
puntaje que ocurre con mayor frecuencia en una distribucion de los datos en este
caso se saco a través de excel. Teniendo en cuenta estas medidas de tendencia
central se analizaron los formatos y con base en ellos se elaboraron las diferentes
correcciones y sugerencias hechas por cada juez. Inicialmente, el instrumento
constaba de 79 preguntas, de los cuales se eliminaron 26 que fueron descartados

por los resultados arrojados a través de la moda y la media.

Fase 3: Pilotaje: Como ya se menciond en la fase anterior, el perfeccionamiento
del cuestionario fue elaborado con base en las sugerencias y observaciones del
panel de expertos; finalmente se obtuvo un cuestionario de 53 preguntas, el cual
fue aplicado a un grupo de 71 personas con el fin de evaluar su validez de
constructo. A esta muestra se le explico el porqué del cuestionario y se dieron
instrucciones de cémo diligenciarlo, para lo cual se tomaron entre 15 y 40 minutos.
Se procedio posteriormente a tabular los resultados y confirmar la validez de cada

una de las preguntas.

Fase 4: Comprobacion de validez de constructo: En esta fase se procedid a

tabular en Microsoft Excel todos los resultados de la encuesta aplicada en la fase
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anterior, dejando registro por cada item qué respuestas dieron los 71 sujetos
pertenecientes a la muestra. Posteriormente se aplicaron las medidas de

tendencia central a cada una de las preguntas, tales como:

La moda: Se define como el puntaje que ocurre con mayor frecuencia en una

distribucion de los datos, en este caso se obtuvo a través de excel.

La moda alterna: que en nuestro caso era el segundo puntaje que ocurre con
mayor frecuencia en la distribucion de los datos, igualmente se obtuvo a través de
Excel; basadas en nuestra hipétesis, para las preguntas positivas y negativas la

moda y la moda alterna debian estar entre 4 y 5.

Frecuencia: es la cantidad de veces que se repite un determinado valor. En
nuestro estudio se refiere a la frecuencia de la moda, que nos arrojo un valor con
el nimero de veces que calificaban las preguntas con 4 y 5 para las positivas y

negativas. Para este caso se procedio a aplicar el porcentaje de la frecuencia.

Para finalizar la comprobacion de la hipotesis se aplicé la herramienta estadistica
conocida como distribucion binomial, que es una distribucion de probabilidad
discreta que mide el numero de éxitos en una secuencia de n ensayos
independientes de Bernoulli con una probabilidad fija p de ocurrencia del éxito
entre los ensayos. Un experimento de Bernoulli se caracteriza por ser dicotomico,
esto es, sblo son posibles dos resultados. A uno de estos se denomina éxito y
tiene una probabilidad de ocurrencia p y al otro, fracaso, con una probabilidad q =

1 - p. En la distribuciéon binomial el anterior experimento se repite n veces, de
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forma independiente, y se trata de calcular la probabilidad de un determinado

nimero de éxitos. Para n = 1, la binomial se convierte, de hecho, en una

distribucion de Bernoull. X ~ B(1n,P) Este procedimiento de distribucion
binomial nos arrojo el resultado de las preguntas validas y las que no, es decir las
gue no son concluyentes debido a que no dan respuesta del subfactor, factor y

dimension.

Fase 5: Conformacion instrumento final: durante esta fase se procedi6 a realizar el
andlisis de los items a partir de los resultados arrojados en la fase anterior.
Posteriormente, se hizo la afinacidon de los mismos, proceso en el cual se
eliminaron o modificaron aquellos que no alcanzaron los niveles de confiabilidad y

validez requeridos, para finalizar con la conformacion del instrumento final.

7. RESULTADOS

En este capitulo se describirdA como se obtuvo el instrumento final que se
entregara a la empresa farmacéutica para la medicion del clima organizacional, de
tal forma que les permita diagnosticar las percepciones y sentimientos que tienen
los trabajadores sobre las estructuras, procesos y condiciones de su medio
laboral. El instrumento inicial obtenido en la Fase 1 estaba compuesto por 79

preguntas, Los reactivos aprobados son de la pregunta 1 a la 53 (ver anexo 1), y los

34



reactivos descartados por la fase 3, de la pregunta 54 ala 79 (ver anexo 2 andlisis
panel de expertos). Por lo anteriormente descrito, el instrumento queda de 3
dimensiones, 8 factores, 20 sub-factores y 42 preguntas.

Como se menciono al final del capitulo anterior, se hara énfasis en el proceso que
se llevo a cabo para la conformacion del instrumento final, por lo anterior se
expondra el comportamiento de cada pregunta relacionandola con la dimensién,
factor y sub-factor del clima organizacional y se relacionara a continuacion el
estudio estadistico ejecutado para verificar si realmente cada pregunta mide lo

pretendido:

Cuadro 2. Andlisis estadistico preguntas 1 a 11

PreguntaNo. | 1 2(-) 3 4 5 6 7 8 9 10 11
Moda alterna

Moda 5 2 5 4 5 5 5 5 5 4 4
Frecuencia de

la moda 57 | 37 | 57 | 30 | 49 | 67 | 58 | 69 | 66 | 37 | 38

N
N
6]
N
N
N
N
N
al
al

% 80% | 52% | 80% | 42% | 69% | 94% | 82% | 97% | 93% | 52% | 54%
P 2% 1100% | 2% [100% |53% | 0% | 1% | 0% | 0% |100% |100%
Fuente Autoras del Proyecto

Se hara el andlisis para la pregunta nUmero 1, pero la lectura del cuadro debe ser
la misma para cada una de ellas: los resultados de acuerdo con la distribucién
binomial concluyen que el 80% (valor que se indica como %) del niumero de
ensayos estuvieron entre las respuestas 4 (valor que se indica como Moda) y 5
(valor que se indica como Moda alterna ) y que la probabilidad de que no tenga

éxito es del 2% (valor que se indica como P), es decir que la pregunta mide lo que
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pretende medir, dando informacion respecto a la percepcion que tienen los
colaboradores sobre las consideraciones de igualdad, justicia, ausencia de
favoritismo e imparcialidad que se evidencian en la empresa, por tanto se valida el
item. (Lo que mide cada pregunta se observa en el Anexo No. 4)

En este caso la pregunta mide lo pretendido, porque cumple las dos condiciones
gue son: que la probabilidad de ocurrencia o de éxito sea de 70% o mayor en el
namero de ensayos (71 para todos los items) y que la probabilidad de que no
tenga éxito sea menor o igual al 5%.

Para que una pregunta quede como valida debe necesariamente cumplir las dos
condiciones, si no cumple alguna de ellas quiere decir que no es concluyente y
debe ser descartada.

Las preguntas resaltadas y en las que aparece el simbolo (-) fueron las
redactadas de forma negativa.

A continuacion los resultados de las demas preguntas:

Cuadro 3. Andlisis estadistico preguntas 12 a 22

PreguntaNo. | 12 | 13 | 14 | 15() | 16 | 17 | 18 | 19 | 20 | 21 | 22
Moda alterna | 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

Moda 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Frecuencia de
la moda 68 70 70 58 70 64 61 68 61 69 62

% 96% | 99% | 99% | 82% |99% | 90% | 86% | 96% | 86% | 97% | 87%
P 0% | 0% | 0% 1% 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0% | 0%
Fuente Autoras del Proyecto
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Cuadro 4. Andlisis estadistico preguntas 23 a 33

Pregunta No. | 23 24 | 25(-) | 26 | 27(-) | 28 | 29 30 31 32 33
Moda alterna | 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4
Moda 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5

Frecuencia de
la moda 61 58 43 66 40 61 57 64 58 47 65

% 86% | 82% | 61% |93%| 56% |86% | 80% | 90% | 82% | 66% | 92%
P 0% | 1% | 94% | 0% | 99% | 0% | 2% | 0% | 1% | 72% | 0%
Fuente Autoras del Proyecto

Cuadro 5. Andlisis estadistico preguntas 34 a 44

PreguntaNo.| 34 | 35(-) | 36 | 37 | 38 | 39 | 40 | 41 | 42 | 43 | 44
Moda alterna| 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4
Moda 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5
Frecuencia
delamoda | 62 49 56 | 61 56 | 58 67 59 48 | 61 68
% 87% | 69% |79%|86% | 79% | 82% | 94% | 83% | 68% | 86% | 96%
P 0% | 53% | 4% | 0% | 4% | 1% | 0% | 0% |63% | 0% | 0%
Fuente Autoras del Proyecto

Cuadro 6. Andlisis estadistico preguntas 45 a 53

PreguntaNo. | 45 | 46 | 47 | 24 | 49 |50()| 51 | 52 | 53
Moda alterna | 4 4 4 5 5 1 5 5 4
Moda 5 5 5 4 4 2 4 4 5

Frecuencia de
la moda 66 63 62 58 56 34 57 61 56

% 93% | 89% | 87% | 82% | 79% | 48% | 80% | 86% | 79%
P 0% | 0% | 0% | 1% | 4% |100%| 2% | 0% | 4%
Fuente Autoras del Proyecto

Después de realizado todo este analisis con cada uno de los items, quedan validados los
reactivos 1-3-6-7-8-9-12-13-14-15-16-17-18-19-20-21-22-23-24-26-28-29-30-31-33-34-36-
37-38-39-40-41-43-44-45-46-47-48-49-51-52-53. Y son rechazadas porque no son
cloncluyectes las preguntas 2-4-5-10-11-25-27-32-35-42-50. Finalmente quedé

conformado un instrumento con 42 preguntas. (Ver anexo 3)
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CONCLUSIONES

El recurso humano es el capital empresarial mas valioso, ya que es el que posee y
desarrolla el know how organizacional; por esta razén se hace imperativo realizar
mediciones de clima laboral al interior de las Empresas, ya que estas nos permiten
conocer las percepciones de los colaboradores sobre su entorno y realizar
intervenciones tanto a nivel de disefio o redisefio de estructuras organizacionales,
cambios en el entorno organizacional interno, gestion de programas
motivacionales, gestion de desempefio, mejora de sistemas de comunicacion
interna y externa, mejora de procesos productivos, mejora en los sistemas de
retribuciones, etc., intervenciones que apuntan finalmente al cumplimiento del plan

estratégico de la Organizacion.

La medicion de clima laboral hace que las empresas conozcan las percepciones
de los empleados acerca de las variables que mas inciden en su comportamiento,
lo que se refleja en su desempefio, es decir que permite saber cédmo esas
percepciones y/o representaciones hacen que los individuos se comporten o

reaccionen de una determinada manera.
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Una vez definidos por la alta gerencia las dimensiones a medir, se hace necesario
precisar factores, sub-factores y operacionalizacion de cada uno de ellos, con el
fin de crear preguntas idéneas que busquen medir lo que se pretende. Posterior a
este proceso es preciso continuar con la creacion de un abanico de preguntas,
gue deben ser puestas a evaluacion por un panel de expertos, que logren evaluar
la pertinencia y construccion de las mismas, buscando que las preguntas midan lo

que pretenden.

Posterior a este proceso se debe construir el instrumento, que se entregard a una
muestra piloto buscando corroborar la validez de las preguntas a través de
estadisticas descriptivas. Para este paso se hace necesario establecer una
hipotesis de trabajo, que facilite la seleccion de las preguntas que seran las

definitivas.

Dentro del proceso de analisis, se logra concluir que entre mas claro se tenga lo
gue se esta midiendo, la redaccion y el instrumento de aplicacién; mas acertado y
menos dispendioso sera el proceso de creacion de un instrumento de medicion de
clima laboral; esto se experimentd en la calificacion del panel de expertos en
donde se descartaron una serie de preguntas, o porque no median el factor o por

su mala redaccion.
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Los directivos de recursos humanos de la Empresa Farmacéutica quedaron muy
satisfechos con el instrumento obtenido de este proyecto, producto de una
investigacion exhaustiva sobre clima organizacional y el cumplimiento de diversas

etapas descritas a través de los objetivos especificos.

El contar con un clima organizacional satisfactorio es importante para el logro de
los objetivos estratégicos de la organizacion; cabe resaltar que no es todo lo que
se necesita pero es un factor importante que aporta al logro de dichos objetivos,
ya que muchos dependen del compromiso de las personas y si los colaboradores
estan contentos con el lugar donde trabajan, hacen sus actividades a gusto y son
conscientes de su responsabilidad de hacerlo bien, esto traera consigo que la
empresa perdure, se mantenga productiva y en constante mejoramiento y

crecimiento.

El objetivo general de esta investigacion se cumplié, pues se logro crear un

instrumento a la medida para la empresa farmacéutica.
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RECOMENDACIONES

Para futuras investigaciones y elaboracion de todo tipo de encuestas se pueden
hacer las siguientes recomendaciones al momento de elaborar la preguntas:
deben apuntar al presente, evitar dar demasiada informacién sobre los hechos, o
aquellos que puedan ser interpretados como tales; no ser ambiguos, ser
relevantes a la actitud que se quiere medir; deben representar opiniones
favorables o desfavorables, no sirven items de posicion neutra, y sobre todo estar

formuladas en lenguaje claro y simple.

Si la Empresa prefiere crear y utilizar un instrumento que se adecue a las
condiciones de su entorno y cultura y no recurrir a instrumentos ya elaborados, es
de vital importancia involucrar a la alta gerencia de la organizacion para definir los
factores que mas le interesen y de esta manera disefiar una herramienta potente
que mida el clima organizacional de la compafiia, este es un paso inicial
importante para el progreso y la incorporaciéon de significativos cambios

organizacionales.
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LECCIONES APRENDIDAS

Este proceso fue una experiencia muy enriquecedora, primero que todo la
investigacion del marco tedrico nos ha dejando amplios conocimientos acerca del
clima organizacional en las empresas y la importancia de su medicion; y por otro
lado la elaboraciéon del instrumento nos permitié corroborar que es primordial
establecer y seguir una metodologia clara y ordenada para obtener buenos

resultados.

El acompafiamiento de la Empresa fue de gran importancia para el logro de
nuestro objetivo, sin ellos no hubiera sido posible obtener un instrumento que se
ajustara a la organizacion y permitiera diagnosticar los factores que para la

Gerencia y los directivos de Recursos Humanos eran los adecuados.

Esta herramienta le permitirdA a la Empresa tener grandes ahorros, ya que
anteriormente debian pagar a un tercero por realizar la medicién del clima en la
organizacion, arriesgandose a que el método utilizado no les brindara informacion

suficiente y/o importante.

Creemos que la herramienta que hoy entregamos a la Empresa Farmacéutica
sera de gran importancia y podra ser utilizada por todas las razones sociales de la
Organizacion durante el tiempo que deseen, hasta que ellos consideren

importante incluir algun otro factor que en la actualidad no fue relevante.
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Anexo 1: Instrumento Inicial

inquietudes y ser escuchados

activa

escuchados cuando tienen inquietudes.

Numero
Dimension Factores Operacionalizacion Sub-Factores Defi  nicien Preguntas de
pregunta
Mide I percepcion que tienen los empleados sobre Ia equidad en la| M 5¢1as politicas de la empresa 54
remuneracion de acuerdo a cada nivel de cargo
Equidad en la Mde la percepcion que tienen los empleados sobre la oportunidad)
remuneracion No |y legalidad de las remuneraciones legales y extralegales|
debe estar entre las  [establecidas en los contratos de trabajo y en el Pacto Colectivo of €ree usied que el salario que recibe o= una justa retribucion porsul 4o
primeras preguntas ras de Beneficios, segun sea el caso. Asi mismo mide la| W30 (NO poneraentielas primeras preguntas
los acerca del de sus
remuneraciones antes de comenzar a regir
Frente al mercado aboral, considero que mi salario es bajo 11
Todas las personas reciben el mismo trato (usta © respetuaso)
wdepend e su cargo © posicion 1
Mide la percepcion que tienen los empleados respecto a la cantidad|
de trabajo que se maneja y la inversion de tiempo para alcanzar los
Equidad en el rato  [objetivos, por encima del horario normal. Asi como tambien lal
percepcion que tienen los empleados sobre Si evidencian|\ oL s o superiores muestran preferencias con  algunos
preferencias con algunas personas de la misma area. Siaborada res. 2
Considera auo s joto brinda o s colaboradores un rato justo 3
reapetuoso. (Se elimina poraue o5 o mismo due ia 4) s
Mde 1a que tienen los sobre s
e los lideres Cuando sus lideres asignan tareas y responsablidades. to hacen sin| g
Provectos, promecionasy: o1 56 basan en Aspectos IaboraIss 5 no|masier ieveriiamas
en aspectos personales.
Mde la percepcion que tienen los
percepcion a A 1z porsonas que <6 dstinguen an Ia organizacion, por siempiol -
uidad or su creatividad, su productividad, la calidad de su trabajo, etc..[ S v gan o centivo (economico o
(Pfﬁ e de igualdad, justicia, ausencia de por b 1, u pro ! lad de, io. ete- |5 O msantive (ecor o a
Joliticas ¢ ravortismo e imparciaidad que  se| se les valora, se les destaca o se les incentiva, de una o de otralCONCIILIIC) (oY
ersonal) evidencian en la empresa. manera
Justicia en el trato a
1as personas
Fercepcion del oo en que of smasdos ven clares sus
rarios de llegada y salda y aque los su area de trabajo tienen lamisma carga laboral y asignadas| g
reguerimintos son oualos para. 1odos & 16 1arge e ta Jornada| Harsmens e revben e
laboral.
o romnizacion brinda la eotabiidad abora nocosari pare aue sus g
Percencion del grado e los empleados ven claras
n la ompresa ¥ sstiman que a 1
gente se le conserva o despide con criterios justos
Los despidos en la organizacion se hacen con criterios Justas 7
&l pracesa de induccion, la gente recibe Informacion que les|
parmite conacer 108 proGas0s da 6 Carge. NG MIde campromIss se
Percepcion del grado en que los empleados se comprometen con
los objetivos organizacionales e integrarse en el proyecto
Nivel de Compromiso
empresa.para obtener ventajas sostenibles y duraderas en elf ot wabago s
iempo.
g
3 Siento que el rabalo aue me asignan ox do gran mportancia prata]
Mde la  percepcion que tienen los M e siento orgulloso de trabajar en esta empresa y la recomiendo mi| 1,
colaboradores  sobre la presencia de Percepcion del grado de orgullo del trabajador por pertenecer a la| mPresa como un buen lugar para trabajar
sentimentos de orgullo de formar parte de Empresa p— — ——
Sentido de 1a empresa, asi como do crodbiidad on la o progama ot come un buenoar para wabniar Sewnel 57
pertenencia imagen, prestigio y solid
Sroanzacitn y o confianza on el proyects Siento aue mi trabajo aporta enon te 8 10 objetivos que buscal
empresarial i organizacion N
Orgullo de la Percepcion de realizar un trabajo interesante, que le agrada por
empresa, de su_ |sentirse atily valioso para la organizacion
wrabajo y su imagen Realizo el wabajo que mas me gustay con funciones que representan| o
xterna ‘Gesalio interesante para mi realizacio n personal
M e siento bien con el equipo de trabajo alque perter 12
det por p asu
equipo de trabajo.
Los resuttados de mi equipo de rabajo aportan al mejoramiento delal 1o
Empresa
Me siento a gusto con las Instalaciones de la organizacion 17
En mi sitio de trabajo tengo Ia comodidad necesaria (en cuanto a| 1
: ion que tiener cguras. h oo
coide la percepcion que tenen 105 ambiente de trabajo  [Fercepcion del grado en que los empleados sienten o )
e e o n| agradable. seguroy  [empresa se preocupa por que tengan un ambiente Tacdavie,
ion s iz Saludable Seguro y una mejor calidad de vida Los servicios sanitarios se encuentran en buenas condiciones 19
calidad de vida y el bienestar integral de las ourey. 5
personas —
Bienestar y calidad (o0 1 empresa s preo cupan poraue mi calidad de vida porsonales 20
de vida laboral y
personal Mo slonto satstecho rento o la oportunidad do ser atendido por 103
reaponsaples de recurso 21
cousos que uiico deriamente para reaizar mis labores
’ ue  tienen (rerramieniae. matarialos. computaderas. €6 ) mé permitan tebae| 22
Mde la percepcin que tenen los o coamodidad y 18 ves iagrar CAIad o duckidad en mi anao
colaboradores sobre la importancia que se Nivel de agrado que manifiesta el colaborador con respecto a las
Disponibilidad de
da a proporcionar los recursos y materiales| | PiEPonibilidad de | congiciones y disponibiidad de recursos  p
necesarios para el desempefio de ios y recu desempanar a cabalidad su trabajo. 1 la Empresa se preocupan por consequir Ios mejores y mas
labores modermos  elementos  de  abalo . (herramienta,  materaies)| 23
o mputado res. £ )
Vide A Gue tenen 105
sobre las e Mde la tienen sobre las
Desarrollo " o e o N Me brindan la oportunidad de crecer profesionaimente al permitirme|
ookl brinda la organizacion para ol crecimiento|  Rutas de carrera  |posibiidades que brindan la organizacion para su crecimiento y|iT T SE IO S 24
personas y la busqueda desarrolo profesional
¢ custes los vatores e a organizacion (Sicontestan i Stauere deci
anocan las vaiores que oroanizaciom Se elmina 58
Mde la percepcion que tienen los
colaboradores sobre la congruencia que
ue los res asimian, actuan ctuo congueniemente para dar cumplimiento o o= valores qul
o T o T Wl asimilacion de Mde el grado en que los colaboradores asimian, actuan con o o cumol a s
Valores colectivos | emmmi o o o corerativas facen congruencia aplicando los valores en (Ecasiio mismo au
establecidos y su actuar en el tabajo actuar cotidianc en el rabajo.
cotidiano.
Mis companeros de rabajo no reflejan con su comportar
25
alo res que promueve Ia o ganizacion
Hay claridad en la comunicacion impartida por la compania (es 10| oo
Mde la percepcion que tienen los mo aue la 34, se eliminay
colaboradores sobre la eficacia de los Mde 1a percepcion que tlenen o Sobre Tos canales de comunicacion exste = Empresa_me han
canales y fljos de comunicacion| BXPresar conceptos e |de los espacios de utiizados por la para | o antorarme do 1a mision, vision, valores ¥ nueves proyectos| 26
- ol ideas divulgar la informacion referente a mision, vision, valores y nuevos| e omamsacion
Comunicacion 1a presencia de mecanismos para transmitic proyectos. Lo canaion de comuricacion ullizado s por 1o Empresa 28
© dar a conocer la vision, mision, politicas, cnterarme can claridad de cambios o novedade:
valores y cambios
colaboradores, asi como la posibilidad paral  Escuchay hace Mde la percepcion que tienen los colaboradores sobre lal
que los trabajadores planteen sus ideas e| preguntas manera  [posibiidad que tienen de partcipar de manera activa y ser|H® demasiados niveles jerarauicos lo aue dicuia aue mis| 57

Infictuudes soan 6acucnadas yindas on cuenta
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Numero

Dimension Factores Operacionalizacion Sub-Factores Defi  nicién Preguntas de
pregunta
WIS Jefes Grectos son claros al Wormar mis responsabiidades | 53
metas y objetivos.
Dispongo de la informacion para_tomar decisiones. NO MIDE| ¢
CLARIDAD DEMETAS
- . . Su jefe imforma con clandad Tas tareas que se debenealzar (€50 va| o,
Percepcion del grado de claridad que hay en las metas, objetivos v [se e en cuenta en ta 36)
Claridad de metas Diidades reforent
responsabilidades referentes a su cargo. Conoce sus metas, objetivos y responsabilidades. (Esto ya se tuvo en| 63
cuenta enla pregunta 36)
Considero que 1040 los objetvos son adecuados. 64
Mijefe me da la informacié n que necesito. 65
Considera que su jefe binda a sUs T espacio @l oo
participacion ( Es c: lo mismo que la pregunta 65, se elimina)
Percepci6n del grado en que los colaboradores consideran que suSUS™? 0N €spacios de retroaimeniacion donde puedo expresarme
peion del gr que o! q con toda confianza. (Se puede incluir dentro del subfactor| 29
jefe inmediato brinda espacios de dentro de interna)
ambiente agradable y de confianza.
‘Cuando realiza sugerencias a mi jefe, estas son tenidas en cuenta. (Se/| 30
puede incluir dentro del subfactor comunicacié n interna)
Espacios de
comunicacion (Se Existe buena comunicacion entre las diferentes areas de trabajo (Se| 4,
5 uede incluir dentro del subfactor comunicacién interna)
Mide la percepcion que tienen los| Puede incluir dentro i )
colaboradores sobre la capacidad que| del factor " - — -
Comunicacion Generalmente son buenas las relaciones entre personas de diferentes
tienen sus jefes para orientar a personas y interna areas de trabajo o departamentos (Se puede incluir dentro dell 32
grupes  hacia la  direccién  definidal Percepcion que tiene el colaborador de la posibilidad de preguntar|subfactor comunicacion interna)
generando energiay desarrolando en cllos y obtener respuestas a sus inquietudes. Fuedo acceder amijeie &
Su compromso con la msion, vision y Puedo Tacimente con 105 dTectivos dela empresa (Se| a8
objetivos de la organizacion. pucdo crear un Sub Vdireciivos)
Mde la percepcin que ftienen los Puedo entablar féciimente una conversacion con mi jefe. (Se puede| 57
colaboradores sobre Ia habildad que tienen crear un Sub-factor: accesibilidad a efes y directivos)
. sus jefes para para motivar e inspirar a k
Estilo de direccion B i fomb
personas, con o sin autoridad formal Mi jefe inmediato es una persona motivante, orientadora e 34
impulsadora de las decisiones y acciones individuales y grupales
Mde la percepcion que tienen los . .
percep a . ~ Mide la que tiene los sobre el interés
colaboradores  sobre las  cualidades| Acompaamientoy  [17C€ " las ideas de I laborad mitiend
. os lideres en las ideas de los colaboradores, permitiendo o ran
humanas que tienen sus jefes para brindar| orie ntacion del jefe al o Y| Milete dispone de tiempo suficiente para nosotros 6
promoviendo el trabajo en grupo entre sus colaboradores, Ia
respeto, buen trato, escucha activa y|subalterno en campo, d »
retroalimentacion on ol diaa dia formulacion de s, ¥ posibles QUe|mi jofe tiene muchas personas a cargo y por esto no logra| g
contribuyan a mejorar el area a su cargo. reconocemos yretroalimentamos a todos
M1 participacion es tenida en cuenta. (N tiene que ver conlo quese| g0
o iere medi
$ 4 )
2 Milefe de drea tiene buenas cualidades humanas para con su grupo de
trabajo (respeto, buen trato, capacidad de escucha, interés por su| 39
gente)
Existe una relacion adecuada entre los jefes y empleados. (se puede| o
incluir en ,
Mde la percepcion que tienen los colaboradores sobre las
Calidad Humana  |cualidades humanas que tienen sus jefes para brindar (respeto,|Miiefe inmediato es tolerante. 70
buen trato, de escucha, der ).
Mi jefe es respetuoso en la forma como tata a otras personas. 0a| 5y
esta incluida en la 54)
Considera que su jefe es consistete conlo que dice. 72
Sujefe obra en forma honesta y clara 73
Le Empresa se preocupa por brindarme espacios de capacitaciony| 4o
entrenamiento
Mide la percepcion que tienen los sobre la labor que|Mi jefe estimuia mi formacion personal y profesional, en formal .
ejercen sus jefes y la Empresa para promover, facilitar y coordinar|Pe™a"en®
Buscar el aprendizaje > o
i los procesos de formacion y de los
cont
empleados, para llevar a cabo programas tendientes a mejorar su|T0dos tenemos las mismas oportunidades de capacitacion a2
Mide la percepcion que tienen los formacion profesional integral. — o e e T ; —
fente apoyo para e11ogro de melas. (no mide 1o que e quiere)
colaboradores sobre la capacidad que POYO P ki quesed
tienen sus jefes para apoyar y fomentar el No es facil obtener permisos para asistir a seminarios. (no mide lo que
Desarrolio de jefes para apoyar y o P P ¢ a 75
ersonas crecimiento de las personas en su plano e quiere)
personal y profesional de manera integral.
Mde la percepcion que tienen los colaboradores sobre la
Generar procesos de dad que . o  biont Con mijefe tengo la posibilidad de dar y recibir s
etoalmentacan  |c@pacidad que demuesiran sus jefes para genera un ambiente que| 2 TUETE Ol B Re S ERC
propicie la retroalimentacion.
Mide la percepcion que tienen los colaboradores sobre lafsiento que confian en mi trabaio y a menudo delegan| .
Generar procesos de |capacidad que demuestran sus jefes para buscar y ejecutar que me permiten demosirar mis talentos.
empoderamiento  |diversos planes que permiten potenciar los talentos de las
Mijefe permite participacion 76

personas.
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Numero

Dimension Factores Operacionalizacion Sub-Factores Defi  nicion Preguntas de
pregunta
Entre mi jefe y compafieros trabajamos amistosamente con el fin de[ 4o
lograrlos mejores beneficios para todos
W1jefe mmediato permite ol rabajo en orupo 77
Mide el grado en que jefes y trabajan ijefe inmediato v (No mide lo que se pretende) 78
Colaborar y cooperar  [por los intereses del grupo y de la empresa y no por los suyos
con los demas propios. Asi mismo como la participacion y cooperacion dentro del
un equipo Mijefe inmediato genera confianza. 79
Siento que en mi equipo de trabajo hay mucha colaboracion entie| 4
Mde la percepcin que tienen los t0dos. o que nos permite obiener siempre mejores resultados.
colaboradores sobre la capacidad que tiene| Cuando se asignan responsabilidades y se asumen compromisos
el equipo para colaborar y cooperar con los dentro de mi equipos de trabajo, todos participan activamente deeste| 47
Relaciones demas, orientando las acciones propias a la| proceso
g Interpersonales  |creacion de sinergias y al trabajo
8 Trabajo en Equipo  |conjunto, buscando apoyar el logro de En mi equipo de trabajo hay interés por alcanzar los mejores
S objetivos comunes, basados en el respeto, beneficios para todos, pero falta mas integracion y solidaridad entre| 48
g las partes.
3 la coordialidad, la confianza y la
colaboracion. Tas personas y las areas mteractan ¥ como un todo
3 con ol fin de alcanzar, de la mejor manera, los objetivos de la| 49
organizacion, antes que sus intereses personales.
Mide el grado de respeto y consideracion por las maneras de|Ma subdupos o camarilas que. por o general buscansatre conlal —__
Suya sin tener en cuenta las opiniones de los demas e indisponen el
Respeto y relaciones  [pensar de todos los integrantes del grupo, lo cual genera buenas[5°" =% 10 *7 P P
entre compafieros  |relaciones que permiten tomar en pro de los
comunes y objetivos generales de la Organizacion. Las relaciones que sa dan en la sonf 51
realmente las mejores
Hay respeto y consideracion por la maneras de pensar, de sentir yde| g,
actuar de los demas
Entre mis companeros hay solidaridad y apoyo entre las personas 53

Anexo 2: Resultados panel de expertos

Analsis resultados panel expertos

Factor

Analisis
Moda y Media

Observacion

Factores que describen la
dimension

No hay cambios que realizar por que
las puntuaciones estan por debajo de
la calificacidn.

Operacionalizacion de los
factores

No hay cambios que realizar por que
las puntuaciones estan por debajo de
la calificacidn.

Sub-factores y definicién:

No hay cambios que realizar por que
las puntuaciones estan por debajo de

Preguntas:

Teniendo en cuenta la moda y el
promedio se encontro que 26
preguntas en la moda puntuaron en 2
y en el promedio 10 puntuaronen 2y
16en1,8

Se revisaron todos los items a la luz de cada uno de los
comentarios de los expertos y se procedio a eleminar
dichas preguntas dela 54 ala 79y secambiaron de
orden otras por sugerencia de los expertos.
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Anexo 3: Instrumento Final

Dimensién Factor # Item Descriptor del reactivo
1 Todas las personas reciben el mismo trato (justo o respetuoso) independientemente de su cargo o posicién.
2 Cuando sus lideres asignan tareas yresponsabilidades, lo hacen sin mostrar favoritismos.
Equidad L o ) ~ . - o
3 Laorganizacién brinda la estabilidad laboral necesaria para que sus empleados desempefien su trabajo con la suficiente tranquilidad.
4 Los despidos en la organizacién se hacen con criterios justos
5 No siempre realizo mitrabajo con entusiasmo ycompromiso
6 Siento que el trabajo que me asignan es de gran importancia para la empresa.
7 Me siento orgulloso de trabajar en esta empresaylarecomiendo mi empresa como un buen lugar para trabajar
Sentido d_e 8 Siento que mi trabajo aporta enormemente alos objetivos que busca la organizacién
c pertenencia " - p - — —
0 9 Realizo el trabajo que mas me gustay con funciones que representan un desafio interesante para mirealizacién personal.
E 10 Me siento bien con el equipo de trabajo al que pertenezco
g_ 11 Los resultados de mi equipo de trabajo aportan al mejoramiento de la Empresa
N N . n . A
o 12 Me siento a gusto con las instalaciones de la organizacion.
Q
] 13 En misitio de trabajo tengo la comodidad necesaria (en cuanto ainstalaciones inseguras, temperatura, iluminacién, ruido)
% Bienestar y 14 Los servicios sanitarios se encuentran en buenas condiciones
s calidad de 15 Enlaempresa se preocupan porque mi calidad de vida personal esté bien
o vida laboral y 16 Me siento satistecho frente a la oportunidad de ser atendido por los responsables de recursos humanos
Personal 17 Los recursos que utilizo diariamente para realizar mis labores (herramientas, materiales, computadores, EPP) me permiten trabajar|
concomodidad yalavezlograr calidad y productividad en mi trabajo.
18 En la Empresa se preocupan por conseguir los mejores y mas modernos elementos de trabajo (herramientas, materiales,|
computadores, EPP)
Desarl_'ollo 19 Me brindan la oportunidad de crecer profesionalmente al permitirme ocupar mejores cargos en la organizacion
Profesional
. ., 20 Los canales de comunicacién existentes en la Empresa me han permitido enterarme de la mision, visién, valores y nuevos proyectos
Comunicacion de la Organizacion
Interna 21 Los canales de comunicacién utilizados por la Empresa me permiten enterarme con claridad de cambios o novedades.
22 Mis jefes directos son claros al informar mis responsabilidades, metas y objetivos.
23 Cuento con espacios de retroalimentacién donde puedo expresarme con toda confianza.
24 Cuando realiza sugerencias a mi jefe, estas son tenidas en cuenta.
25 Existe buena comunicacién entre las diferentes areas de trabajo
Estilo de 26 Puedo comunicarme facilmente con los directivos de laempresa
& direccion — — —
1] 27 Puedo entablar facilmente una conversacién con mi jefe.
—
? 28 Mijefe inmediato es una persona motivante, orientadora e impulsadora de las decisiones y acciones individuales y grupales
3 29 Mi jefe dispone de tiempo suficiente paranosotros
g 30 Mijefe de area tiene buenas cualidades humanas para con su grupo de trabajo (respeto, buen trato, capacidad de escucha, interés por|
su gente)
ijefe se preocupa por brindarme espacios de capacitacion y entrenamiento
Mi jefi brind: d it it it
Desarrollo de 32 Mijefe estimula miformacién personal y profesional, en forma permanente
personas 33 Con mi jefe tengo la posibilidad de dar y recibir retroalimentacién sobre mitrabajo con alguna frecuencia
34 Siento que confian en mi trabajo ya menudo delegan responsabilidades que me permiten demostrar mis talentos.
35 Entre mi jefe y compafieros trabajamos amistosamente con el fin de lograr los mejores beneficios paratodos
. 36 Siento que en mi equipo de trabajo hay mucha colaboraci6n entre todos, lo que nos permite obtener siempre mejores resultados.
ow 37 Cuando se asignan responsabilidades yse asumen compromisos dentro de miequipos de trabajo, todos participan activamente de|
20 Relaciones este proceso
S0 Interpersonal 38 En miequipo de trabajo hay interés por alcanzar los mejores beneficios paratodos, pero falta mas integracién y solidaridad entre las
g '% es partes.
] o Tra bajo en 39 Las personas y las areas interactian positivamente y como un todo, con el fin de alcanzar, de la mejor manera, los objetivos de la|
o g E ipo organizacié n, antes que sus intereses personales.
ui " - PR -
3 5] quip 40 Las relaciones interpersonales que se dan en la organizacién son realmente las mejores
o« 41 Hayrespeto yconsideracién por la maneras de pensar, de sentir yde actuar de los deméas
ntre mis comparfieros hay solidaridad y apoyo entre las personas
Ent h: lidaridad itre |
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ANEXO 4: Definicion de Factores, Subfactores y preg

untas que los miden

. Preguntas
Dim
. . e que miden
ens| Factores Operacionalizacién Sub-Factores Defin el Factor y
fen Subfactor
Es la percepcidn de la gente respecto a su situacion y la de sus compafieros 1
de la misma &rea (equidad interna) y con la de otras dreas de la compafifa.
Equidad en el trato o . iy .
También se relaciona con la percepcidn que tienen los empleados sobre si hay
preferencias. 2
Mide la percepcidn que tienen los colaboradores sobre las decisiones de los
lideres (interacciones personales, asignacion de proyectos, promociones); si se g
Mide Ia percepcion que tienen los TRt basan en aspectos laborales y no personales.
Equidad |colaboradores sobre las las personas i . .
(Paliticas de |consideraciones de igualdad, justicia Percepcidn de que a las personas que se distinguen en |a organizacidn, por
Personal) |ausencia de favoritismo e imparcialidad ejemplo por su creatividad, su productividad, la calidad de su trabajo, atc., se 4
que se evidencias en la empresa. les valora, se les destaca o se les incentiva de alguna manera.
. Percepcidn del grado en que los empleados ven claras sus responsabilidades
Carga de trabajo pe g q P p ¥ 5
que los requerimientos son iguales para todos.
Percepcidn del grado en que los empleados ven claras posibilidades de 6
Estabilidad permanencia de la empresa y estiman que a la gente se le conserva o despide
con criterios justos. 7
Percepcion de sentirse (til y valioso para la organizacidn g
Orgullo del trabajo
Percepcidn de realizar un trabajo interesante y que agrade 9
Mide la percepcion que tienen los Mide la percepcion que tienen los empleados sobre la equidad en la 10
colaboradores sobre la presencia de Equidad en la remuneracidn de auerdo a cada nivel de cargos
) sentimientos de D(gulln de formar parte ErTI =T - - -
.5 | Sentido de |de |la empresa, asi como. de Mide la percepcion que tienen los empleados sobre la equidad en la 1
'8 | pertenencia |credibilidad en la imagen, prestigio y remuneracidn con relacidn al mercado laboral.
£ h -
2 80“:92 2k 0:’gamzac;mn iz al Oraullo del equino Percepcidn de satisfaccion del colaborador por pertenecer a su equipo de 12
= :
5 confianza en el proyecto empresarial. g quip trabajo 13
o Orgullo de la empresa = .
@ quil P Percepcidn de orgullo del trabajador por pertenecer a la Empresa. 14
= Y su imagen extemna
o 5 i
[ Percepcidn del grado en que los empleados se comprometen con los objetivos 15
Nivel de Compromiso
organizacionales y a integrarse en el proyecto de empresa. 16
. . 17
Mide la percepcion que tienen los
colaboradores sobre interés percibido | Ambiente de trabajo |Percepcidn del grado en que los empleados sienten que la empresa se 18
por la gestion que realiza la empresa agradable, seguro y |preccupa por que tengan un ambiente saludable, seguro y una mejor calidad 19
; or la calidad de vida y el bienestar saludable de vida
SERETy r:ne ral de las ersongs i
calidad de |9 P 21
vida laboral y
personal  [Mide la percepcion que tienen las 29
colaboradores sobre la importancia que - - -
. p q Disponibilidad de  [Nivel de agrado que manifiesta el colaborador con respecto a las condiciones y
se da a proporcionar los recursos y - . oo " . "
X medios y recursos |disponibilidad de medios y recursos para desempaiiar a cabalidad su trabajo.
materiales necesarios para el 23
desempefio de sus labores.
Mide la percepcion que tienen los
colaboradores sobre las posibilidades P B
. . royeccion
Desarrollo |que brindan la organizacidn para Rulass‘crle TR Mide la percepcion que tienen los colaboradores sobre las posibilidades que 24
Profesional |incentivar el crecimiento de las brinda la organizacidn para su crecimiento y desarrollo profesional.
personas y la bisqueda del
aprendizaje continuo.
Mide la percepcion que tienen los
colaboradores sobre la congruencia
Valores  |que demuestran las personas de las Asimilacidn de Mide el grado en que los colaboradores asimilan y aplican los valores de la 25
colectivos  |organizacidn entre los valores Valores organizacian.

corporativos establecidos y su actuar
en el trabajo cotidiano.
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. Preguntas
Dim que miden
ens| Factores Operacionalizacién Sub-Factores el Factor y
fen Subfactor
Mide la percepecidn que tienen los colaboradores sobre la eficacia de los
Expresar conceptos e S . )
ideas canales de comunicacion utilizados por la corporacidn para divuldar la 26
Mide la percepcion que tienen los informacidn referente a misidn visidn, valiores y nuevos proyectos.
= colaboradores sobre la eficacia de los — - " — -
:g canales v flujos de comunicacidn Posibilidad de ser |Mide la percepcidn que tienen los Fulapuradures sobre |a posibilidad que tienen 27
s existentes en organicacisn: observada escuchados de ser escuchados cuando tienen inquietudes.
<
E T erT s f” la pr;esendc\a de mecamlsmos’para Entendimiento de [ |Mide 12 percepeién que tienen los calaboradores sobre la manera en que se
2 n Intema ran.s‘ml DUEET AE IR EUELL, S asegura |a corporacidn para transmitir de manera clara la informacidn buscando 28
= :
= misidn, po\mcaa. valores y cambios llegarle a todos los piblicos
- corporativos a sus colaboradores, la
= posibilidad de que los trabadadores Percepcwén ;Iel grado en que los co\a_boradores conswderz_an que su jefe 29
o planteen sus ideas e inquietudes y inmediato brinda les brinda un espacio de retroalimentacidn, dentro de un
sean escuchados. Espacios de ambiente agradable y de confianza. 30
comunicacidn - - —— -
Percepcidn que tiene el colaborador de la comunicacidn y buenas relaciones 3
entre diferentes areas de trabajo. 32
Percepcidn del grado en que los empleado consideran que hay claridad en las
Claridad de metas pe 9 9 P g Y 33
metas, objetivos y responsabilidades referentes a su cargo.
Mide la percepcion que tienen los —
parcepcion q . Acompafiamiento y |, . . 34
colaboradores sobre |a capacidad que orientacion del iefe al Nivel de agrado que percibe el colaborador con respecto al reconocimiento y
tienen sus jefes para escuchar, motivar subaltemo en ciam o retro alimentacidn que se hace de su trabajo y el Interés de su jefe por las 35
Estilo de |y orientar a |las personas. - M0 fideas que manifiesta.
2 en el dia a dia 36
direccidn
Accesibilidad a jefes |Grado en que el colaborador puede comunicarse con los jefes y/o directivos de kT
y directivos la empresa. 38
Mide la percepcion que tienen los colaboradores sobre las cualidades humanas
% Calidad Humana |que tienen sus jefes para brindar (respeto. buen trato, capacidad de escucha, 39
E‘ capacidad de retroalimentar).
-
E Mide la percepcion que tienen los colaboradores sobre la labor que ejercen sus 40
Buscar el aprendizaje |jefes y la Empresa para promover, facilitar y coordinar los procesos de M
Mide la percepcion que tienen los continuo capacitacidn, formacidn y entrenameinto de los empleados, para llevar a cabo
colaboradores sobre la capacidad que programas tendientes a mejorar su formacidn profesional integral. 42
tienen sus jefes para apoyar y fomentar - - -
Desarrollo de [el crecimiento de las persanas en su | Ganerar procesos de Mide la percepcion que tienen los culabora_dures sobre la papamdad que
personas |plana persenal y profesional de manera| eyoalimentacion demuestran sus jefes para genera un ambiente que propicia la 43
integral retroalimentacidn.
gral.
Mide la percepcion que tienen los colaboradores sobre la capacidad que
Generar procesos de . .
. demuestran sus jefes para buscar y ejecutar diversos planes que permiten 44
empoderamiento
potenciar los talentos de las personas.
Colaborar y cooperar |Mide el grado en que jefes y colaboradores trabajan conjuntamente por los 45
con los demds intereses del grupo y de la Empresa y no por los suyos propios 16
Mide la percepcion que tienen los
» C [FEEIG : Participar
g colaboradores sobre |a capacidad que .
- i | : Jab activamente en la . . -
= 1ene el equipo para colaborar y T Mide el grado en que los colaboradores participan en la creacidn de los a7
E‘ Relaciones |cooperar con los demas, orientando las . compromisos y responsabilidades del grupo
2 |Interpersonal |acciones propias a la creacidn de cumprurlnlsus
:‘ esy sinergias y al trabajo en conjunto, grupales
-g Trabajo en |buscando apoyar el logro de objetivos 48
H Equipo comunes. Basados en el respeto, |a X X » 49
3 coordialidad, la confianza y la o o :\mde el grado di rlespelo 3|: cunsllderacmnbpor las r'r:aﬂ_eras de pensar_de todos 60
3 T o7 F TEE e AT T3 espeto y re aciones dus integrantes del dgrL‘lpo._ o cual genera buenas Le aciones quelperg‘lm‘an tomar
personas en 10s equipos. entre compafieros ecisiones en pro de los intereses comunes y objetivos generales de la 5
Organizacion. 5
53
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