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CONSTRUCCIÓN Y VALIDACIÓN DE LA ESCALA DE MEDICIÓN DE 

CLIMA LABORAL DE LA FUNDACIÓN UNIVERSITARIA DE SAN GIL – 

UNISANGIL. 
“EsMiClimaUNISANGIL” ESCALA DE MEDICIÓN DE CLIMA LABORAL 

UNISANGIL. 

En todas las fases del desarrollo del ser humano es 

relevante el contexto social en el cual está inmerso, 

uno de ellos en el ámbito laboral; desarrollando un 

conjunto de condiciones que contribuyen a la 

satisfacción de la labor realizada. Es por esta razón 

que lo lleva a establecer parámetros y reglas de 

organización, innovación y a lograr cambios que sean 

evidentes y trascendentales en pro de un buen ambiente 

laboral en la organización. 

El clima laboral se ha convertido en un tema de gran 

importancia dentro de las organizaciones debido a que 

busca el mejoramiento continuo y persistente del 

ambiente de trabajo, con el fin de alcanzar un aumento 

en la productividad, pero teniendo en cuenta el recurso 

humano; el cual es indispensable en la organización pues 

gracias a éste se alcanzan los objetivos y metas 

propuestos. 

Se debe tener en cuenta que el rendimiento laboral 

de los trabajadores, constituye el eje central sobre el 

que gira la eficacia y eficiencia de la organización. Si 

falla el rendimiento laboral, toda la organización se ve 

afectada evidenciándose en la disminución del desempeño 

y por ende en el cumplimiento del fin para el cual se 

creó, bien sea la producción de bienes o servicios. Así 

pues, la preocupación primera de cualquier jefe es la 

mejora del rendimiento laboral de las personas que 

forman parte de ella. 
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La Fundación Universitaria de San Gil, en busca del 

mejoramiento de la calidad de vida de sus empleados y 

por ende en busca de un mayor rendimiento laboral de los 

mismos y partiendo de la no existencia de una escala que 

permita medir  el clima laboral, se evidencia la 

necesidad de construir y validar una escala que permita 

reconocer el nivel de satisfacción de sus funcionarios 

con respecto a cada uno de los factores que comprende el 

clima organizacional.  

Objetivos 

Objetivo General. 

Diseñar, construir y validar la escala de medición 

de clima laboral de la Fundación Universitaria de San 

Gil – UNISANGIL. 

Objetivos Específicos. 

1. Diseñar y construir la escala de medición de clima 

laboral  de la Fundación Universitaria de San Gil – 

UNISANGIL a través de un banco de ítems. 

2. Validar la escala de medición de clima laboral de 

la Fundación Universitaria de San Gil- UNISANGIL a 

través de la presentación de una prueba piloto a 

personas que poseen conocimientos propios acerca de 

este tema y de esta forma seleccionar los ítems 

adecuados. 

Justificación 

En las empresas, a menudo se encuentra con muchos 

conceptos que fueron creados para ayudar a entender los 

procesos que se llevan a cabo dentro de las mismas; uno 

de estos conceptos que encierran un gran y complejo 

proceso es el clima laboral, éste es un conjunto de 

características estables a lo largo del tiempo, 

relativas a las relaciones interpersonales y a las 

interacciones entre las personas y la empresa. 
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 En la actualidad es importante evaluar el clima 

organizacional porque permite conocer cómo es percibida 

la empresa o la institución educativa por sus 

trabajadores, consiguiendo identificar las fortalezas y 

las fuentes de insatisfacción que contribuyen al 

desarrollo de actitudes negativas frente a la 

organización facilitando la implementación de acciones 

correctivas al respecto. 

En la Fundación Universitaria de San Gil - UNISANGIL 

se evidenció la necesidad de diseñar una escala que mida 

lo anteriormente mencionado debido a la no existencia de 

ésta; la creación de la escala sirvió para que los 

empleados opinen respecto al ambiente laboral al cual 

están expuestos y los jefes de dicha institución puedan 

realizar las respectivas correcciones que traen como 

consecuencia las buenas relaciones y el buen servicio al 

cliente. 

Marco teórico 

El clima organizacional  constituye el medio interno 

de una organización, involucrando diferentes aspectos de 

la situación, que se aplican en diversos grados, como el 

tipo de organización, la tecnología, las políticas, las 

metas operacionales, los reglamentos internos; además de 

las actitudes, sistemas de valores y formas de 

comportamiento social que son impulsadas o castigadas. 

En cuanto a la fundamentación sobre el concepto del 

clima organizacional, se pudo establecer que Lewin, 

Lippit y White (1939) realizaron las primeras 

aproximaciones al concepto de clima organizacional, 

mediante concepciones como atmósfera social, postulando 

la existencia de 6 dimensiones que dan cuenta del clima 

social: conformidad, responsabilidad, normas de 
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excelencia, recompensas, claridad organizacional, calor 

y apoyo (Sudarsky, 1979).  

De una u otra forma, el término ha tenido diversas 

connotaciones de acuerdo a las tradiciones 

disciplinarias desde donde se aborda, entre ellas la 

sociología, la antropología y la psicología, 

especialmente en la década de 1960, en la cual se 

realizaron grandes aportes desde la investigación y 

publicación de diversos escritos como libros y 

artículos. En esta época se dan a conocer los aportes de 

la psicología organizacional a partir de Gellerman 

(citado por Brunet, 1992). De otra parte, Schneider y 

Hall (1972; citados en Santana y Araujo, 2007) el clima 

organizacional lo definen como un conjunto de 

percepciones que una organización tiene de sus 

políticas, prácticas y procedimientos que son 

compartidos por sus miembros en torno al ambiente 

laboral. Se trata de un concepto multidimensional e 

indeterminado, a diferencia de otros que están referidos 

a procesos específicos que tienen lugar en la 

organización, tales como el poder, el liderazgo, el 

conflicto o las comunicaciones. Debido a esta 

multidimensionalidad, se ha llegado a sostener que el 

clima de una organización constituye la personalidad de 

ésta, en tanto que las características personales de un 

individuo configuran las características propias de la 

personalidad; en consecuencia, el clima de una 

organización se constituye a partir de una configuración 

de características propias de ésta. Por su parte, Moos 

(1973) mantiene la idea de que el clima es un aspecto 

del ambiente o el entorno que está conformado por 

factores psicosociales del grupo de trabajo. Hellriegel 

y Slocum (1974), proponen que cuando el clima es 
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analizado y medido a nivel individual tiene que ver 

exclusivamente con el clima psicológico y cuando es 

abordado desde la organización hace referencia al clima 

organizacional. A finales de la década de 1970 y la 

década de 1980 se realizan ingentes esfuerzos por 

delimitar las innumerables controversias surgidas 

alrededor del tema. 

 Los autores encuentran que la formulación del 

concepto de clima organizacional se puede reducir a 

aspectos individuales (psicológicos), sociales 

(organizacionales) y sus interacciones respectivas. En 

este sentido, como propone Peiró (1995), el mejoramiento 

de la organización se debe en gran medida a la adecuada 

interacción hombre-organización, en tanto se presenta la 

adaptación del sujeto al puesto de trabajo en la 

organización. Según Álvarez (1992), el clima 

organizacional hace referencia a características como 

los valores, las normas, las actitudes y los 

sentimientos percibidos por las personas sobre la 

institución de la cual forman parte. De esta manera, el 

autor plantea que el clima organizacional es el 

resultado de la interacción entre factores personales e 

individuales, las condiciones externas que proveen las 

instituciones u organizaciones y las expectativas 

generadas por dicha interacción. Esta perspectiva se 

aproxima a los planteamientos de Brunet (1987), quien 

plantea que el clima organizacional está relacionado con 

variables tan importantes del medio, como el tamaño, la 

estructura de las organizaciones y la administración de 

los recursos humanos, exteriores al empleado. Además, se 

relaciona con variables personales, como las aptitudes, 

las actitudes, las motivaciones del empleado; y para 

finalizar, con variables resultantes, como la 
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satisfacción y la productividad, vinculadas a las 

interacciones entre las variables personales y 

exteriores anteriormente mencionadas. De acuerdo con 

Ostroff, Kinicky y Tamkins (2003; citados en Lisbona, 

Palací y Gómez, 2008), el estudio de la cultura y el 

clima es importante para el campo de la psicología 

industrial y organizacional debido a que estos 

constructos proporcionan un contexto para estudiar el 

comportamiento organizacional, apuntando a que los 

procesos sociales y simbólicos asociados con el 

surgimiento de la cultura y el clima influyen tanto en 

comportamientos individuales como grupales, tales como 

la rotación, la satisfacción laboral, el desempeño en el 

trabajo, la seguridad, la satisfacción del cliente, la 

calidad de servicio y los resultados financieros. 

Por otra parte, se indagará en los temas de validez 

y confiabilidad. Es importante tener en cuenta, que la 

confiabilidad se refiere, específicamente a los errores 

aleatorios, tal cual menciona Martínez Arias (1996). Se 

puede  hablar de dos tipos de errores: los errores 

aleatorios que, como tales, no pueden ser controlados y 

no se pueden predecir y los errores sistemáticos que son 

controlables y pueden ser explicados por alguna fuente 

de variación sistemática. De ambos errores los únicos 

que interesan a la teoría de la fiabilidad son los 

errores aleatorios. Para Martínez Arias (1996), la 

confiabilidad es la consistencia en un conjunto de 

medidas de un atributo. Se podría también definir la 

confiabilidad como la proporción de la variabilidad 

verdadera respecto de la variabilidad obtenida. En el 

análisis de la confiabilidad se tienen que considerar 

tres aspectos:  

• La congruencia o consistencia interna.  
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• La estabilidad del instrumento.  

• La equivalencia 

La validez tiene que ver con poder determinar si el 

instrumento está midiendo realmente el atributo que dice 

medir. Determinar la validez de un instrumento es mucho 

más difícil que establecer su confiabilidad. Como dicen 

Polit y Hungler (1995/1997), “no es común encontrar 

pruebas sólidas que sustenten la validez de la mayor 

parte de las mediciones de carácter psicológico”. Ésto 

se debe a que mientras la confiabilidad sería 

esencialmente una cuestión empírica; la validez incluye 

más elementos teóricos, ya que la validación persigue la 

explicación, con todas las complicaciones que ésto 

implica. Dentro de los distintos tipos de validez, se 

encuentran las siguientes: validez de constructo, 

validez de criterio y validez de contenido. Es 

importante tener en cuenta que distintas formas de 

validez, pueden ser adecuadas para propósitos diferentes 

y que cada una permite inferencias distintas, que no 

pueden cambiarse entre sí; a continuación se explica 

cada tipo de validez: Validez de contenido al construir 

un test, se eligen determinados ítems de un conjunto de 

conductas que tienen un interés específico, por suponer 

que remiten al atributo a ser evaluado por el test. En 

el instrumento no se colocan todas las conductas 

posibles, se seleccionan algunas de ellas, o sea, que se 

hace una muestra de conductas. Al analizar la validez de 

contenido, lo que se busca es evaluar si los ítems que 

se han usado para construir el test, son relevantes para 

el uso que se le va a dar al test; es decir, si todos 

los ítems están dentro del dominio de interés. Una vez 

establecida la relevancia, lo que importa es saber si 

los ítems constituyen una muestra representativa del 
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universo de conductas que podrían haberse elegido como 

indicadores del atributo en cuestión. La validez de 

contenido se centra en establecer de la mejor manera lo 

anterior; otro tipo es la Validez de criterio; se puede 

decir que en este caso lo que se persigue, es un fin más 

práctico, no se trata únicamente de establecer que se 

mida adecuadamente un constructo, sino fundamentalmente 

relacionar las puntuaciones del instrumento con otras 

variables a las que se llamaran criterio. La validez de 

criterio es útil especialmente cuando se desea hacer 

inferencias a partir de los puntajes que se obtienen en 

el test respecto de alguna otra variable de interés, 

esto como criterio, para relacionar con el test de 

inteligencia. Dentro de la validez de criterio se habla 

de validez concurrente y validez predictiva. La 

diferencia entre ambas formas de validez, radica en la 

temporalidad del criterio. Si las puntuaciones del test 

se utilizan para predecir alguna medida del criterio que 

se va a realizar a futuro, sería validez predictiva. Si 

por el contrario, se tienen similitudes las puntuaciones 

del test con alguna medida del criterio tomada en el 

mismo momento sería validez concurrente. Otro aspecto es 

la validez concurrente que implica un diseño 

transaccional o transversal, los cuales como bien 

mencionan Sampieri, Collado y Lucio (1997), “recolectan 

datos en un solo momento, en un tiempo único” mientras 

que la validez predictiva implicaría un diseño 

prospectivo. Validez de constructo. Parte de las 

variables psicológicas, no son observables directamente, 

o sea, que constituyen constructos hipotéticos, que 

forman parte de las diversas teorías que tratan de 

explicar la conducta humana. Estas variables al no poder 

ser observadas directamente, para toda investigación, 

deben ser operacionalizadas, o sea, indicarse los 
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procedimientos de medida para observar la variable, 

hacerla empírica. Los instrumentos psicométricos se 

refieren a constructos hipotéticos, siendo el 

instrumento una forma de operacionalizar los mismos. De 

esta manera la validez de constructo, consiste en tratar 

de probar que las conductas que registra el test, pueden 

ser consideradas indicadores válidos del constructo al 

cual refieren. Es importante tener en cuenta que en la 

validación de constructo, no se trata de hacer 

corresponder en forma única la puntuación del test con 

el constructo, ya que un mismo constructo, puede tener, 

varios indicadores, es decir, varias 

operacionalizaciones. De lo que se trata es de 

establecer que las puntuaciones del test constituyen en 

forma válida una de las manifestaciones del constructo. 

También hay que tener cuidado, en el sentido de que 

puede ocurrir, que en algunos casos, diferentes test que 

tratan de medir el mismo atributo, no sean en realidad 

distintas operacionalizaciones del mismo constructo, 

sino constructos diferentes, lo cual dependerá de las 

características de la teoría en que cada uno esté 

inserto, y el grado de similitud entre las mismas; y por 

último, la validez de constructo, es el principal tipo 

de validez y a su vez, la más difícil de comprobar. Si 

se quiere establecer que las conductas que registra el 

test son indicadores válidos del constructo, se tendrá 

que considerar que sólo se puede aproximar a ese 

objetivo. Ya que suponer que se puede comprobar que un 

término conceptual, se corresponde exactamente con un 

término empírico, implicaría negar la diferencia de 

niveles entre ambos, que prácticamente imposibilita 

comprobar una correspondencia exacta. 
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Presentación institucional 

Reseña Histórica. 

La Fundación Universitaria de San Gil UNISANGIL fue 

fundada en 1.988, en San Gil, Santander, por ocho 

organizaciones sociales y cooperativas de la región; 

inició labores académicas en julio de 1992 y 

posteriormente en el año 2000 fue fortalecida por la 

Universidad Autónoma de Bucaramanga UNAB como nueva 

asociada. 

Unisangil surgió como respuesta  a las aspiraciones 

de formación superior de las comunidades, promovidas 

desde 1964 por la Pastoral Social de la Diócesis de 

Socorro y San Gil, apoyadas en la construcción de un 

modelo de cambio y desarrollo solidario para los 

habitantes de las provincias, que incluía como 

estrategia fundamental el conocimiento y la formación de 

líderes. 

Los fundadores consideraron la creación de UNISANGIL 

como un punto de llegada del proceso de formación de 

líderes y de promoción organizacional y, a su vez, como 

un punto de partida para nuevas realizaciones a favor 

del desarrollo regional. 

San Gil había realizado históricamente varios intentos 

para recibir los servicios de la universidad y, de 

hecho, a mediados del siglo XVIII funcionó en el actual 

Colegio San José de Guanentá un “Centro universitario 

santanderino” con las carreras de Medicina y 

Agrimensura. 

 En 1975 se realizaron estudios de factibilidad para 

traer programas de la Universidad Industrial de 

Santander UIS y en los comienzos de la década del 80 se 

abrió una posibilidad con la Universidad Cooperativa de 

Colombia. 
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Los esfuerzos anteriores por crear universidad no 

lograron concretarse; no obstante, la población 

continuaba con su anhelo y con ocasión de los 300 años 

de San Gil, el 2 de mayo de 1988, se realizó un foro por 

el desarrollo de la Provincia de Guanentá, el cual 

acogió la propuesta de la creación de una universidad 

regional. Muchas personas aportaron ideas y la iglesia 

diocesana, próxima a cumplir sus cien años, en asocio 

con organizaciones sociales se comprometió para sacar 

adelante el proyecto. 

 

Fundación y reconocimiento de Unisangil 

El 2 de octubre de 1988 se constituyó la Fundación 

Universitaria como Centro de Educación Superior, 

formador de profesionales comprometidos con el 

desarrollo de la sociedad colombiana a partir del 

conocimiento científico técnico. El estudio de 

factibilidad realizado detectó necesidades en diferentes 

campos del conocimiento: desarrollo agropecuario, 

empresarial, tecnológico, organizacional, cooperativo y 

pedagógico.  

El Instituto Colombiano para el Fomento de la 

Educación Superior, ICFES, por espacio de dos años 

analizó el estudio y con el Acuerdo 190 del 5 de 

septiembre de 1991, aprobó la factibilidad del proyecto; 

posteriormente, el 18 de octubre de 1991, le concedió el 

reconocimiento de Personería Jurídica con el número 

10989. 

 El texto del Acuerdo del ICFES, resalta las 

condiciones de la propuesta así: 

“El estudio presenta un excelente análisis de las 

características sociales, económicas y culturales del 

entorno regional en donde se ubicaría la institución que 
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se pretende crear, que demandan la calificación del 

recurso humano sus programas académicos, de 

investigación y extensión tienen como sujetos del 

servicio las comunidades del Sur de Santander, 

orientadas hacia las actividades de apoyo al desarrollo 

del sector agropecuario y se concibe para consolidar y 

fortalecer el sector cooperativo de la economía rural y 

las empresas, asume una posición crítica frente a la 

ciencia y la tecnología con perspectivas de generar 

ciencia y tecnología propias dentro del modelo de 

desarrollo propuesto: La ciencia será asumida para el 

beneficio de la zona. Modelo investigación - acción. Se 

propenderá por una cultura de cooperación y no de 

competencia. Se recuperarán tecnologías que existen en 

la zona para desarrollarlas a partir de apropiaciones 

que se hagan”. La escritura de constitución de Unisangil 

fue firmada por Monseñor Jorge Leonardo Gómez Serna, 

Obispo de la Diócesis de Socorro y San Gil; el padre 

Ramón González Parra, Director de SEPAS; los gerentes de 

las empresas del sector cooperativo COOPCENTRAL (Darío 

Benítez), COMERCOOP (Álvaro Argüello Rodríguez), 

AUDICOOP (Iván Cala Cala), INDECOL (Padre Samuel 

González Parra), COESCOOP (Ángel María Cuadros) y las 

organizaciones sindicales y campesinas representadas en 

EL COMUN (Miguel Arturo Fajardo Rojas), oficiando como 

secretario Humberto Gamboa Castellanos. 

El 20 de Julio de 1992 UNISANGIL abrió sus puertas a 

156 estudiantes con el programa de Contaduría Pública; 

en 1993 dio inicio a los programas de Ingeniería 

Agrícola y de Tecnología en Sistemas. Según portal 

virtual (Unisangil.edu.co).  
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Misión de la Institución. 

Somos una organización de educación superior de 

origen y acción solidarios que contribuye con el 

desarrollo de la sociedad en los ámbitos local y 

regional con visión global, mediante la participación en 

la formación integral de personas, la producción, 

aplicación y apropiación del conocimiento y la 

interacción social.  

Visión de la Institución. 

En el año 2017 somos una organización de educación 

superior líder en los procesos educativos para el 

desarrollo regional con incidencia nacional; con 

programas académicos acreditados en alta calidad; somos 

reconocidos por nuestro talento humano, la investigación 

y la interacción social que articulan la ciencia, la 

tecnología y la innovación con responsabilidad social. 

Objetivos institucionales. 

Desarrollar políticas para cumplir los postulados de 

la misión institucional.  

Estructurar procesos para aplicar la política de 

generación, evolución, transmisión y aplicación del 

conocimiento. 

 Alinear recursos y procesos para el fortalecimiento 

de la identidad institucional, alrededor del desarrollo 

regional sostenible y solidario. 

 Estructurar y desarrollar procesos de cooperación. 

Principios. 

• Pertinencia. 

• Calidad. 

• Innovación y Formación para el desarrollo 

humano Sostenibilidad – Responsabilidad Social. 

• Pluralismo. 
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Valores éticos 

• Solidaridad. 

• Verdad. 

• Justicia. 

• Libertad. 

 

Figura 1. Organigrama de la Fundación universitaria UNISANGIL sede 

San Gil. Unisangil.edu.co recuperado el 27 de marzo de 2016. 

 

Antecedentes de investigación 

En la psicología organizacional, uno de sus 

principales temas es el referente al clima laboral; para 

abarcarlo en su totalidad es importante conocer la 

teoría y con referente a esta poder ejecutar la praxis; 

en este proyecto se mostrará algunos estudios empíricos, 

que se expondrán a continuación. 

Carlos Alberto Gómez Rada (2004), realizó una 

investigación desde la teoría de respuesta al ítem en la 

Universidad Católica de Colombia llamada: Diseño, 

construcción y validación de un instrumento que evalúa 
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clima organizacional en empresas colombianas desde la 

teoría de respuesta al ítem.  

El objetivo principal del estudio fue el diseño, 

construcción y validación de un instrumento para medir 

clima organizacional en empresas colombianas: IPAO. Este 

instrumento fue construido a partir del modelo de clima 

organizacional desarrollado por Pritchard y Karasick, en 

los años setenta. Está conformado por 40 ítems que 

evalúan el clima organizacional a través de seis 

dimensiones: claridad organizacional, sistema de 

recompensas e incentivos, toma de decisiones – 

autonomía, liderazgo, interacción social y apertura 

organizacional. Para su validación se utilizó una 

muestra de 250 sujetos de ocho empresas del sector 

público y privado ubicadas en la ciudad de Bogotá. Los 

datos se analizaron desde el marco de la teoría de 

respuesta al ítem (TRI), modelo de un parámetro de 

Rasch.  

De este estudio se concluye un nivel de ajuste 

alrededor de la media y un índice de confiabilidad de 

0.94, indicando que la escala realizada es la adecuada 

en cuanto a la medición del clima laboral. Por otra 

parte, las implicaciones más importantes del estudio, 

están las bondades de la prueba y la necesidad de 

extender este estudio utilizando técnicas de análisis 

factorial y validación con relación a un criterio 

empírico. 

Otra investigación que aporta información a este 

proyecto es la elaborada por Mejías A, Agustín, Reyes S. 

Oscar, Arzola H. Minerva (2005); realizada en la 

Universidad Nacional Experimental Politécnica “Antonio 

José de Sucre, UNEXPO. La cual fue titulada: Medición 
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del Clima Organizacional en instituciones de educación 

superior. 

El objetivo primordial de la investigación reportada 

es desarrollar un instrumento para medir el clima 

organizacional en instituciones de educación superior 

como base para introducir un Modelo de Sistema de 

Gestión de la Calidad en dichas organizaciones. Tiene 

como soporte teórico, los trabajos desarrollados por 

Litwin y Stringer, y la Management SciencesforHealth 

(MSH), entre otros. El instrumento fue aplicado en 

instituciones educativas como se reportan, bajo el 

criterio de validar para futuras aplicaciones. Se 

determinaron las dimensiones subyacentes al clima 

organizacional que percibe el personal de las 

instituciones bajo estudio, mediante el uso de métodos 

estadísticos multivariados como el análisis de factores. 

El modelo CLIOUNING para gestionar el ambiente 

de trabajo es producto de un enfoque interdisciplinario 

que incluye las ciencias humanas, la ingeniería, la 

estadística y la gestión de la calidad, y plantea tres 

dimensiones que fueron validadas en los estudios de 

campos, a saber: Gestión Institucional, Retos 

personales, e Interacción. Los resultados indican que la 

escala obtenida es fiable y válida para evaluar el clima 

organizacional percibido por el personal de los 

Institutos bajo estudio y que podría aplicarse en otras 

instituciones universitarias. 

Se puede concluir que de la versión original de 37 

variables presenta índices de consistencia mayores a 

0,90. Y en cuanto a la versión definitiva de 11 

variables, arrojó valores superiores a 0,88 para el caso 

global, y superiores a 0,73 para las dimensiones 

identificadas, en todos los casos estudiados; por esta 
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razón se considera que con las pruebas estadísticas 

realizadas se determina que este instrumento presenta 

validez de contenido, de criterio y de concepto. 

Adicional a las anteriores investigaciones, el 

siguiente aporta características psicométricas de un 

instrumento del clima organizacional en el sector 

educativo universitario de Colombia y fue elaborado por 

Castillo L, Lengua C y Pérez P (2011). 

El objetivo de este estudio fue caracterizar 

psicométricamente un instrumento de medición de clima 

organizacional, para instituciones de educación 

superior. La metodología refiere un estudio transversal, 

se obtuvo una muestra total de 662 participantes. Se 

obtiene un alfa de Cronbach 0 = 0,91, lo cual refiere a 

una muy buena consistencia interna de la prueba. En el 

análisis correlacional inter ítems, que refiere otro 

elemento de consistencia interna, se observaron 

correlaciones positivas y significativas (p=0,01). Se 

observa en el análisis factorial, que la prueba final 

mide el 51,3%, del total de la varianza explicada, en 

cinco factores. En general se presenta un instrumento, 

con características psicométricas adecuadas para la 

medición del clima organizacional en educaciones de 

educación superior. 

Operacionalización del instrumento 

El diseño del instrumento se estableció en 6 

dimensiones y 24 criterios en el orden estructural, 

conductual y de procesos. Las dimensiones y 

correspondientes definiciones operacionales se observan 

en tabla nro. 1: 

Tabla 1. 

Dimensiones y criterios de “ECLILASMICLIMAUNISANGIL” 
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DIMENSIONES DESCRIPCIÓN CRITERIOS 

Estructura 

organizacio

nal 

Se refiere a los 

sistemas formales y las 

políticas 

(obligaciones, 

procedimientos, 

directrices, entre 

otros) bajo lo cual se 

estructura el grupo, se 

establecen, transmiten, 

concilian y controlan 

las tareas. 

 

 Contenido de 

trabajo. 

 Relación de 

coordinación. 

 Control. 

 Comunicación de 

tareas. 

 

 

 

 

Liderazgo Entendido como el grado 

en que los "jefes" 

influyen para fomentar 

individual y 

colectivamente un 

desempeño coherente con 

el logro exitoso de los 

objetivos de trabajo; 

forma en que se 

relacionan, comunican, 

orientan, apoyan y dan 

participación a los 

miembros del grupo. 

 

 

 

 Estilo de 

liderazgo. 

 Poder / 

influencia. 

 Estímulo al 

trabajo en 

equipo. 

 Estímulo a la 

excelencia. 

Toma de 

decisiones 

Cubre cómo se 

involucran los miembros 

del grupo en la 

elección de 

alternativas de acción 

que afectan globalmente 

el trabajo y se concede 

libertad para acometer 

las tareas y solucionar 

los problemas 

cotidianos, incluye la 

pertinencia de las 

decisiones y la 

delegación entre 

niveles jerárquicos. 

 

 

 Niveles. 

 Participación. 

 Idoneidad. 
 Capacidad 

resolutiva. 

Motivación Se refiere a los 

procedimientos 

instrumentados para 

 

 Remuneración. 
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promover en los 

miembros del grupo el 

deseo de trabajar bien, 

incluye los beneficios 

y forma de responder a 

las expectativas y 

necesidades, materiales 

y espirituales. 

 

 Reconocimiento. 

 Estimulación. 

 Condiciones de 

trabajo. 

Comportamie

nto 

individual 

Esta dimensión se 

refiere a conductas 

personales y 

actuaciones que 

influyen y/o determinan 

en la labor desempeñada 

por el grupo. 

 

 

 

 Estabilidad 

laboral. 

 Disciplina. 

 Responsabilidad

. 

 Sentido de 

pertenencia. 
 
 
 
 

Ambiente 

laboral 

Es el medio ambiente 

humano y físico en el que 

se desarrolla el trabajo 

cotidiano. 

 

 Espacio. 

 Recursos 

tecnológicos. 

 Iluminación. 

 Ruido. 

Nota: Dimensiones y criterios de “ESMICLIMAUNISANGIL”; consta 

de seis dimensiones y veinticuatro criterios que permiten la 

medición del clima laboral de la Fundación Universitaria de San Gil 

- UNISANGIL. 

 

Método de investigación 

Para el proyecto se construyó una escala de medición 

de clima laboral para la Fundación Universitaria de San 

Gil – UNISANGIL que cumplió con los criterios de 

medición y validez de contenido siendo avalada por 

expertos por técnica de jueces. En cuanto a medición 

Stevens, citado por Mattessich 2002, 51, establece que 

la medición “es el proceso de organizar hechos y 
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relaciones empíricas dentro de un modelo formal, un 

modelo tomado prestado de la matemática”. Gil (2007a, 

6), citando a Stevens, advierte que “la medición es la 

asignación de números a objetos o fenómenos, de acuerdo 

a ciertas reglas”. La teoría de la medición es distinta 

de la teoría de la medida, ésta la concibe el autor 

(Stevens) como “un desarrollo nuevo y altamente 

abstracto de la estadística y la teoría de conjuntos”. 

Stevens (citado por Fernández y Barbei, 2006, 4) señala 

que “la medición supone el proceso de ligar el modelo 

formal llamado sistema de los números a algún aspecto 

diferenciable de los objetos o acontecimientos… medir es 

asignar numerales a los objetos o acontecimientos de 

acuerdo a reglas”. Stevens (1959; citado por Mattessich, 

2002, 56) establece que la medición “es la asignación de 

numerales a objetos o hechos de acuerdo a reglas”. El 

término numeral es distinto a número. El primero es una 

propiedad o cualidad del objeto, el segundo es una 

cifra.  

Ackoff (1962) citado por Mattessich (2002, 56-57) 

aporta que la medición es “el procedimiento por el cual 

obtenemos símbolos que pueden ser usados para 

representar el concepto a definir”. Los numerales son 

una forma de presentación de símbolos, pero no la única. 

El proceso de medición busca una equivalencia por 

comparación, es una correspondencia entre dos conjuntos. 

Getting citado por Méndez (2001), define la validez como 

el grado en que una prueba mide lo que se propone medir. 

Es decir, establecer la validez de una prueba implica 

descubrir lo que una prueba mide. La validez del 

instrumento está relacionada directamente con el 

objetivo del instrumento; según la manera como sea 

evaluada, hay varios tipos de validez como: validez de 
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contenido, validez de criterio y validez de constructo 

(Hurtado 2000). El diseño de un instrumento de 

recolección de datos, exige dentro de las ciencias 

sociales el cumplimiento de dos condiciones a través de 

las cuales se garantice la pertinencia, coherencia y 

consistencia de los datos. El primer requisito al cual 

se hace referencia, está referido a la validez del 

instrumento, definida por Sampieri (2006, p.193) como 

“la eficiencia con que un instrumento mide lo que se 

pretende medir”. Según Bernal (2000) un instrumento es 

válido, cuando mide aquello a lo cual está destinado. De 

igual forma, Hernández y otros (2007) refieren el grado 

en que un instrumento mide la variable que pretende 

evaluar. La validez se refiere al grado en el que esos 

resultados se confrontan con la realidad. En este caso, 

se enfocó en el primer tipo de validez, que es 

fundamental para todos los demás indicadores, la de 

contenido. Este indicador puede ser cuantificado por 

diferentes métodos, más en este caso, dado el tipo de 

respuesta al formulario de evaluación y la cantidad de 

jueces, se usó la V de Aiken y Kappa de Cohen. 

En primer lugar, se desarrolló una revisión 

documental exhaustiva que permitió alcanzar una 

conceptualización comprehensiva y actualizada al 

constructo teórico “clima organizacional” para, 

posteriormente, operacionalizarle a manera de ítems o 

reactivos que constituyeran una muestra representativa 

del universo o dominio de conductas posibles.  

En este proceso se estableció un grupo de 

dimensiones subyacentes al constructo teórico, cada una, 

evidenciada en su propio conjunto de criterios. 
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Procedimiento para la evaluación de la validez de 

apariencia y de contenido 

Para corroborar la validez de contenido se llevó a 

cabo el procedimiento de validación interjueces. Se 

seleccionó tres expertos de reconocida trayectoria 

académica y experiencia de trabajo en el ámbito 

organizacional, dos de los cuales accedieron a evaluar 

el contenido del test como indicador del clima de la 

organización Unisangil. A ellos se envió un documento 

informativo sobre los objetivos y características de la 

investigación y el interés en su valoración crítica y 

observaciones sobre el instrumento en cuestión. Se 

entregó una encuesta para su calificación, en la que 

pueden valorarse los reactivos en términos de su 

relevancia, coherencia, suficiencia y claridad.  

Cada dimensión se calificó atendiendo a una escala 

Lickert (nunca, casi nunca, algunas veces, casi siempre 

y siempre). 

Para el procesamiento y análisis de los datos se 

emplearon los programas informáticos: Microsoft Excel 

2010 y Spss v.21. 

Resultados 

Para estimar la confiabilidad de un juicio de 

expertos, es necesario conocer el grado de acuerdo entre 

ellos, ya que un juicio incluye elementos subjetivos. 

Cuando la medida de acuerdo obtenida es   alta   indica   

que   hay   consenso   en   el   proceso   de 

clasificación   o   asignación   de   puntajes   entre   

los evaluadores (Aiken, 2003). Para esto se utilizaron 

los estadísticos Kappa y V de Aiken, entre muchos otros, 

que fueron descartados por no ajustarse a las 
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condiciones del instrumento (respuesta politómica y 2 

jueces). 

Estadístico Kappa. 

Este   estadístico   genera   una   medida   de   

acuerdo   entre   evaluadores   y   se   utiliza cuando 

las variables están dadas en una escala nominal, es 

decir únicamente clasifican. Por ejemplo, un juez 

clasifica los ítems de una prueba de conocimientos en 

contestables o no contestables por una persona que tenga 

un nivel adecuado de conocimiento en el área, o el caso 

de psicólogos clínicos que tienen que clasificar a 

pacientes entre los que requieren seguimiento permanente 

y los que no. 

Para convertir las valoraciones politómicas de las 

diferentes dimensiones: Claridad, suficiencia, 

coherencia y relevancia, se estableció que una 

valoración promedio superior al 3 (60%) sería el 

criterio de aceptación o rechazo del ítem por cada 

evaluador. Para SPSS se denominó “1” para aceptación del 

reactivo por parte del juez, mientras el “0” se reservó 

para el rechazo. 

Se tiene así que el juez 1 (Marcela O.) objetó a 5 

ítems, mientras que el experto 2 (Mónica R.), rechazó 

solo 1. Ver tabla 2. 

Tabla 2. 

Tabulación cruzada – jueces 

 
Mónica R 

Total 0 1 

Marcela O 0 1 4 5 

1 0 188 188 

Total 1 192 193 

Nota: La tabulación cruzada nos permite evaluar las diferencias de 

valoraciones así como las coincidencias. 
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En la anterior tabla se encuentra que ambos expertos 

están de acuerdo en 189 ítems (98,44%). De éstos, 

aprueban 188 (97,9%) y descartan 1 (0,5%). Existen otros 

5 reactivos (2,6%) frente a los que no hay acuerdo.  

El estadístico tiene un rango entre -1 y 1, pero 

generalmente se ubica entre 0 y 1. Si el coeficiente es 

1 indica acuerdo perfecto entre los evaluadores, si es 0 

indica que el acuerdo no es mayor que el esperado por el 

azar, y si el valor del coeficiente es negativo el nivel 

de acuerdo es inferior al esperado por el azar (Sim & 

Wright, 2005). Calculado en SPSS, obtenemos (ver tabla 

3): 

 

Tabla 3. 

Calculo en SPSS 

  Valor Significación. 

Medida de 

concordancia 

Kappa 
0.328 .000 

N de casos validos 193  
Nota: El estadístico Kappa de Cohen nos permite en grado con 

concordancia entre las valoraciones de dos jueces. 

 

El valor de la significación es inferior al alfa 

acostumbrado de 0.05, lo que nos lleva a rechazar la 

hipótesis nula que niega la relación entre ambos 

conjuntos de datos. Así es que el estadístico Kappa de 

0.328 nos señala una relación positiva pero débil. 

Coeficiente V de Aiken. 

Es un coeficiente que se computa como la razón de un 

dato obtenido sobre la suma máxima de la diferencia de 

los valores posibles. Puede ser calculado sobre la 

valoración de un conjunto de jueces con relación a un 

ítem o como valoraciones de un juez respecto  a  un  
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grupo de ítems.  Asimismo, las valoraciones asignadas 

pueden ser dicotómicas o politómicas. Este coeficiente 

de validez de contenido puede obtener valores entre 0 y 

1, y a medida que este sea más elevado, el reactivo 

tendrá mayor validez de contenido. Suele aceptarse ítems 

con valores superiores al 60%. 

Este índice fue calculado para cada ítem, cada 

criterio y cada dimensión para las categorías: 

Relevancia, claridad y coherencia. Así como para cada 

una de esas mismas categorías y para la escala en su 

totalidad. Ésto se hizo para evaluar la consistencia de 

cada componente en términos de su validez de contenido; 

así como, para tener herramientas para identificar y 

evaluar cada ítem de acuerdo con un criterio fino: su 

coeficiente V. 

En términos de Claridad, según criterio, los ítems 

que no alcanzan el umbral son: ver tabla 4. 

Tabla 4. 

Claridad - Ítems que no alcanzan el umbral 

Criterio Comunicación 

de tareas. 

Estilo de 

liderazgo 

Poder / 

influencia 

Estímulo a 

la 

excelencia 

Ítem 1, 2 y 7 3 7 8 

Nota: Relación entre ítems con V de Aiken por debajo del umbral, y 

el criterio al que aluden, según la categoría de: Claridad. 

 

Para Coherencia, el caso es como sigue: ver tabla 5. 

Tabla 5.  

Coherencia – ítems que no alcanzan el umbral 

Criterio Control Comunicación 

de tareas. 

Estilo de 

liderazgo 

Poder / 

influencia 

Ítem 8 6 y 7 3 7 

Nota: Relación entre ítems con V de Aiken por debajo del umbral, y 

el criterio al que aluden, según la categoría de: Coherencia. 
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Y en Relevancia, tenemos: ver tabla 6.  

Tabla 6.  

Relevancia – ítems que no alcanzan el umbral 

Criterio Control Comunicación 

de tareas. 

Estímulo 

al 

trabajo 

en 

equipo 

Remuneración  

Ítem 6 y 8 6 y 7 6 6 y 7 

Nota: Relación entre ítems con V de Aiken por debajo del umbral, y 

el criterio al que aluden, según la categoría de: Relevancia. 

 

Y al promediar los 192 coeficientes V de Aiken para 

cada categoría, se tiene el V de Aiken total para el 

ítem. Así, los reactivos que no alcanzan el umbral son: 

ver tabla 7. 

 

Tabla 7.  

Reactivos que no alcanzan el umbral 

Criterio Control Comunicación 

de tareas. 

Estilo de 

liderazgo 

Poder / 

influencia 

Estímulo a la 

excelencia 

Ítem 8 7 3 7 8 
Nota: La anterior tabla nos permite observar los ítems que no 

alcanzan las condiciones óptimas para la validez de contenido 

Se obtuvo, de manera consistente, tanto en el total 

como en las diferentes categorías de análisis; estos 

ítems no alcanzan las condiciones para una validez de 

contenido óptima. 

Estos coeficientes para la totalidad de la escala en 

términos de claridad, coherencia y relevancia, fueron 

de: 0,84; 0,79 y 0,81, respectivamente. Mientras que el 

coeficiente V de Aiken para la validez de contenido para 

la escala completa es de: 0,81. 
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Interpretación y análisis 

En general, los diferentes índices calculados 

permitieron hablar de un nivel alto de concordancia 

entre ambos jueces. Fueron aprobados el 97,9 % de todos 

los reactivos, siendo solo rechazados 5. De éstos existe 

un consenso abierto sobre 1 ítems, mientras que para los 

otros se emplearon los coeficientes V de Aiken de cada 

ítem para poder tomar la decisión de rechazo. El 

estadístico Kappa, si bien, dió un valor bajo, aunque 

positivo, no debe ser tomado a la ligera o descartado. 

Dada la baja variabilidad de las valoraciones, y que el 

juez 2 se comportó de manera casi constante, es normal 

que un índice de correlación como éste de bajo. Por este 

motivo, debe verse a la luz del Coeficiente de validez 

de contenido V de Aiken para la escala completa que fue 

de 0,81, en conjunto con el porcentaje de acuerdo entre 

jueces que fue muy alto 98,44%. Todo ésto indicó que el 

instrumento goza de una validez de contenido elevada, de 

manera que los ítems, dimensiones y criterios, responden 

operacionalmente de manera adecuada a la 

conceptualización del constructo teórico “clima 

organizacional” y que los reactivos planteados sí son 

una muestra representativa del espacio muestral para 

dicho constructo. Se tomó la decisión de hacer a un lado 

5 ítems (Control: 8, Comunicación de tareas: 7, Estilo 

de liderazgo: 3, Poder / influencia: 7, y Estímulo a la 

excelencia: 8). 

Conclusiones 

Por medio y gracias a una extensa revisión de la 

bibliografía relativa al tema, se logró la claridad 

teórica necesaria para una adecuada conceptualización 

del “clima organizacional” que se tradujo en su 
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definición en términos de 6 dimensiones, cada una con 4 

criterios y 8 reactivos para cada uno. 

El proceso de diseño y construcción de la escala, se 

refina con el cálculo de la validez de contenido que  

permite saber cuáles ítems sí corresponden al constructo 

teórico, y cuáles no, precisando ser no tenidos en 

cuenta en procura de un mejor ajuste del test. 

Los diferentes métodos para la valoración 

cuantitativa de la validez de contenido, permitieron 

analizar los ítems uno a uno, así como en conjunto, para 

observar su comportamiento de manera que permitieron la 

toma de decisiones pertinentes y lográndose una escala 

válida, al respecto.  
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Anexos 1 

 

Coeficientes de Validez de contenido V de Aiken 

DIMENSION 

CRITERIO 

Contenido de 

trabajo 

Relación de 

coordinación 
Control 

Comunicación de 

tareas. 
  

ESTRUCTURA 

ORGANIZACION

AL 

ITE

M 

V de 

Aike

n 

Ítem 

V de 

Aiken 

Criteri

o 

ITE

M 

V de 

Aike

n 

Ítem 

V de 

Aiken 

Criteri

o 

ITE

M 

V de 

Aike

n 

Ítem 

V de 

Aiken 

Criteri

o 

ITE

M 

V de 

AtkinIte

m 

V de 

Atkin 

Criteri

o 

V en 

Dimensió

n 

1 0,92 

0,91 

1 0,71 

0,81 

1 1,00 

0,82 

1 0,63 

0,67 0,80 

2 0,75 2 0,83 2 0,83 2 0,63 

3 0,92 3 0,92 3 0,96 3 0,83 

4 0,88 4 0,83 4 0,83 4 0,63 

5 1,00 5 0,75 5 0,79 5 0,79 

6 1,00 6 0,83 6 0,75 6 0,63 

7 1,00 7 0,79 7 0,83 7 0,46 

8 0,83 8 0,83 8 0,58 8 0,79 

LIDERAZGO 

Estilo de 

liderazgo 

Poder / 

influencia 

Estimulo al 

trabajo en equipo 

Estimulo a la 

excelencia 
  

ITE

M 

V de 

Aike

n 

Ítem 

V de 

Aiken 

Criteri

o 

ITE

M 

V de 

Aike

n 

Ítem 

V de 

Aiken 

Criteri

o 

ITE

M 

V de 

Aike

n 

Ítem 

V de 

Aiken 

Criteri

o 

ITE

M 

V de 

Aiken 

Ítem 

V de 

Aiken 

Criteri

o 

V en 

Dimensió

n 

1 0,67 

0,70 

1 0,75 

0,73 

1 0,67 

0,73 

1 0,88 

0,78 0,74 

2 0,71 2 0,71 2 0,67 2 0,75 

3 0,54 3 0,88 3 0,71 3 0,67 

4 0,88 4 0,83 4 0,79 4 0,88 

5 0,67 5 0,67 5 0,79 5 0,88 
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6 0,67 6 0,79 6 0,63 6 0,71 

7 0,79 7 0,54 7 0,75 7 0,88 

8 0,71 8 0,71 8 0,88 8 0,58 

AMBIENTE 

LABORAL 

Espacio 
Recurso 

tecnologico 
ILUMINACIÓN Ruido.   

ITE

M 

V de 

Aike

n 

Ítem 

V de 

Aiken 

Criteri

o 

ITE

M 

V de 

Aike

n 

Ítem 

V de 

Aiken 

Criteri

o 

ITE

M 

V de 

Aike

n 

Ítem 

V de 

Aiken 

Criteri

o 

ITE

M 

V de 

Aiken 

Ítem 

V de 

Aiken 

Criteri

o 

V en 

Dimensió

n 

1 1,00 

0,99 

1 0,75 

0,85 

1 0,96 

0,91 

1 0,88 

0,77 0,88 

2 1,00 2 0,79 2 0,92 2 0,75 

3 1,00 3 0,75 3 1,00 3 0,71 

4 1,00 4 0,83 4 1,00 4 0,79 

5 0,96 5 0,92 5 0,96 5 0,83 

6 1,00 6 0,92 6 0,88 6 0,79 

7 0,96 7 0,92 7 0,79 7 0,71 

8 1,00 8 0,92 8 0,79 8 0,71 

TOMA DE 

DECISIONES 

Niveles Participación  Idoneidad Capacidad resolutiva    

ITE

M 

V de 

Aike

n 

Ítem 

V de 

Aiken 

Criteri

o 

ITE

M 

V de 

Aike

n 

Ítem 

V de 

Aiken 

Criteri

o 

ITE

M 

V de 

Aike

n 

Ítem 

V de 

Aiken 

Criteri

o 

ITE

M 

V de 

Aiken 

Ítem 

V de 

Aiken 

Criteri

o 

V en 

Dimensió

n 

1 0,75 

0,81 

1 0,92 

0,86 

1 0,88 

0,85 

1 0,63 

0,81 0,83 

2 0,83 2 0,92 2 0,88 2 0,79 

3 0,88 3 0,92 3 0,88 3 0,83 

4 0,75 4 0,83 4 0,92 4 0,88 

5 0,88 5 0,88 5 0,83 5 0,79 

6 0,75 6 0,92 6 0,83 6 0,88 

7 0,88 7 0,75 7 0,88 7 0,79 

8 0,79 8 0,75 8 0,75 8 0,88 
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COMPORTAMIEN

TO 

INDIVIDUAL 

Estabilidad 

laboral 
Disciplina Responsabilidad 

Sentido de 

pertenencia 
  

ITE

M 

V de 

Aike

n 

Ítem 

V de 

Aiken 

Criteri

o 

ITE

M 

V de 

Aike

n 

Ítem 

V de 

Aiken 

Criteri

o 

ITE

M 

V de 

Aike

n 

Ítem 

V de 

Aiken 

Criteri

o 

ITE

M 

V de 

Aiken 

Ítem 

V de 

Aiken 

Criteri

o 

V en 

Dimensió

n 

1 0,79 

0,79 

1 0,88 

0,83 

1 0,79 

0,83 

1 0,71 

0,80 0,81 

2 0,83 2 0,88 2 0,88 2 0,67 

3 0,67 3 0,88 3 0,79 3 0,83 

4 0,88 4 0,67 4 0,67 4 0,88 

5 0,79 5 0,88 5 0,88 5 0,88 

6 0,83 6 0,75 6 0,88 6 0,83 

7 0,63 7 0,88 7 0,88 7 0,88 

8 0,88 8 0,88 8 0,88 8 0,75 

MOTIVACIÓN 

Remuneración  Reconocimiento Estimulación 
Condiciones de 

trabajo 
  

ITE

M 

V de 

Aike

n 

Item 

V de 

Aiken 

Criteri

o 

ITE

M 

V de 

Aike

n 

Item 

V de 

Aiken 

Criteri

o 

ITE

M 

V de 

Aike

n 

Item 

V de 

Aiken 

Criteri

o 

ITE

M 

V de 

Aiken 

Item 

V de 

Aiken 

Criteri

o 

V en 

Dimensió

n 

1 0,83 

0,79 

1 0,88 

0,84 

1 0,71 

0,82 

1 0,67 

0,78 0,81 

2 0,75 2 0,88 2 0,75 2 0,71 

3 0,83 3 0,79 3 0,88 3 0,83 

4 0,79 4 0,88 4 0,88 4 0,79 

5 0,88 5 0,79 5 0,79 5 0,83 

6 0,67 6 0,83 6 0,83 6 0,71 

7 0,67 7 0,88 7 0,88 7 0,79 

8 0,88 8 0,83 8 0,88 8 0,88 
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Anexo 2 

Escala de clima organizacional con los ítems ya 

seleccionados. 

ítem # ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL  

1 1.  ¿Tiene claro cuál es su labor en la 

organización? 

2 2.  ¿Le explican adecuadamente en que se basa su 

trabajo? 

3 3.  ¿Entiende cuál es el objetivo de su trabajo? 

4 4.  ¿En su trabajo sus jefes aplican los 

correctivos pertinentes? 

5 5.  ¿La organización cuenta con reglas 

establecidas para el desempeño de su trabajo? 

6 6.  ¿en su trabajo se plantean objetivos claros y 

alcanzables? 

7 7.  ¿le explican claramente las tareas a 

realizar? 

8 8.  ¿Las tareas son acordes para cada grupo de 

trabajo? 

9 1.  ¿Es buena la relación entre los departamentos 

en la empresa? 

10 2.  ¿Existe comunicación entre todas las 

dependencias? 

11 3.  ¿su jefe inmediato proporciona la información 

suficiente para desarrollar adecuadamente el 

trabajo? 

12 4.  ¿considera que todos los departamentos 

cumplen eficazmente con el trabajo propuesto? 

13 5.  ¿se dirige fácilmente a sus jefes para 

expresar su inconformismo en alguna actividad? 

14 6.  ¿Todos los empleados de la empresa siguen un 

mismo objetivo? 

15 7.  ¿los jefes mantienen buenas relaciones 

interpersonales para el beneficio de la 

organización?  

16 8.  ¿los empleados son guiados por los jefes para 

cumplir satisfactoriamente los objetivos de la 

organización? 

17 1.   ¿Jefes y empleados se reúnen para 

retroalimentar procesos? 

18 2.   ¿En la organización se cuenta con fechas 

especiales para la retroalimentación de objetivos 

propuestos para el mes? 

19 4.   ¿La organización cuenta con acciones 

pertinentes para mejorar el trabajo de los 

empleados? 

20 5.   ¿considera que la organización si está 

pendiente de su trabajo? 
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21 6.   ¿en la organización cuentan con comités de 

vigilancia para las actividades? 

22 7.   ¿Cuándo hay errores en el trabajo los jefes 

explican las acciones correctivas? 

23 1.  ¿En la organización jefes y empleados 

comunican sus labores? 

24 2.  ¿Hay comunicación en su grupo de trabajo? 

25 3.  ¿su jefe inmediato sabe comunicar las tareas? 

26 4.  ¿A la dependencia a la cual usted pertenece 

acostumbran a realizar tareas de forma autónoma? 

27 5.  ¿sus jefes reciben asertivamente sus 

comentarios? 

28 6.  ¿la organización exige a los empleados 

comunicar a los jefes cada tarea realizada? 

29 8.  ¿en la organización todos los empleados 

manejan una buena comunicación de tareas? 

  

 COMPORTAMIENTO INDIVIDUAL  

30 1.  ¿Sabe usted como se llama el contrato que 

firmo para entrar a la organización? 

31 2.¿Entiende en qué momento lo pueden despedir de 

la organización? 

32 4. ¿En la institución cumplen lo establecido en 

el contrato? 

33 5.¿Su empleo le brinda estabilidad laboral? 

34 6.¿Siente amenazas por quedar sin trabajo? 

35 7.¿Está comprometido con la organización por el 

tipo de contrato que firmo? 

36 8. ¿Considera que en cualquier momento lo pueden 

despedir? 

37 1.¿Realiza las obligaciones laborales 

oportunamente? 

38 2.¿La organización le exige ser disciplinado? 

39 3. ¿La realización de las funciones en su área de 

trabajo le exige ser ordenado? 

40 4.¿Considera que la organización cumple con la 

ejecución de tareas? 

41 5.¿La organización se caracteriza por cumplir las 

actividades propuestas? 

42 6.¿tiene algún orden para realizar actividades? 

43 8.¿la organización le exige ser puntual? 

44 1.  ¿Es usted una persona responsable? 

45 2.¿Cumple oportunamente con las funciones que 

están a su cargo? 

46 3.¿Piensa en las consecuencias de realizar alguna 

actividad? 

47 4.¿usted  cumple con aspectos importantes de la 

organización? 
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48 5.¿Sus obligaciones las realiza usted? 

49 6.¿Es una persona que cumple el horario 

establecido en la institución? 

50 7.¿los jefes son pioneros en cumplir lo que 

dicen? 

51 8.  ¿Los jefes participan a tiempo en las 

actividades? 

52 1.  ¿Participa adecuadamente de las actividades 

deportivas de la organización? 

53 2.¿Considera que su equipo de trabajo realiza el 

trabajo acorde al bienestar de todos? 

54 3. ¿Se siente orgulloso de pertenecer a su 

organización? 

55 4. ¿Observa que en la organización hay compañeros 

que no se identifican con esta? 

56 5.  ¿le interesa lo que pase en la organización? 

57 6. ¿Está comprometido con las metas de la 

organización? 

58 7.¿Considera que sus jefes fomentan el sentido de 

pertenencia? 

  

 TOMA DE DECISIONES  

   

59 1. ¿En la institución los jefes permiten que los 

empleados tomen decisiones a futuro que 

involucren la estabilidad de esta? 

60 2. ¿Los jefes permiten a los empleados participar 

en la elaboración de metas de la empresa? 

61 3. ¿Las políticas y las metas de la institución  

aplican para todos los departamentos? 

62 4. ¿Las decisiones en la institución están 

establecidas o se van cambiando periódicamente? 

63 5. ¿En la organización diariamente se proponen 

metas? 

64 6. ¿considera que sus decisiones en la 

organización  son las mejores?  

65 7. ¿En el departamento al cual usted pertenece 

las decisiones son solo suyas? 

66 8. ¿usted permite que sus compañeros tomen 

decisiones dentro del grupo de trabajo? 

67 1.  ¿Puede tomar decisiones de forma autónoma en 

su trabajo? 

68 2.  ¿Empleadores y empleados participan en la 

toma de decisiones? 

69 3.  ¿Participa en las decisiones de la 

organización? 

70 4. ¿En la organización usted tiene toda la 

responsabilidad en cuanto a las decisiones? 

71 5. ¿considera que en la organización las tareas 
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son responsabilidad de todos? 

72 6. ¿Está presente cuando se toman decisiones en 

la organización? 

73 7. ¿considera que cuando usted participa en las 

decisiones de la organización los resultados son 

más efectivos? 

74 8. ¿considera que en cada departamento hay un 

responsable para la toma de decisiones? 

75 1.  ¿En la organización seleccionan adecuadamente 

cada empleado para el cargo apropiado? 

76 2. ¿Está de acuerdo con su cargo es la 

organización? 

77 3.  ¿su jefe toma buenas decisiones para la 

ejecución  del trabajo? 

78 4. ¿Las funciones en la organización están 

repartidas adecuadamente? 

79 5. ¿Considera usted que la decisión de colocarlo 

en el puesto que esta fue apropiada? 

80 6. ¿Considera usted que sus compañeros merecen 

otros puestos de trabajo? 

81 7. ¿Se considera una persona apropiada para la 

toma de decisiones? 

82 8. ¿la organización cumple apropiadamente con las 

exigencias de los empleados? 

83 1. ¿En cuanto a toma de decisiones, resuelve 
los problemas de los demás? 

84 2. ¿Cuándo en la institución hay dificultades 
para tomar una decisión usted es  quien las 

resuelve? 

85 3.  ¿Cuándo hay barreras para lograr los 

objetivos usted es quien busca soluciones? 

86 4. ¿considera que cuando en la organización no se 

pueden tomar decisiones sus jefes buscan las 

maneras de solucionarlos? 

87 5. ¿Usted es quien decide la solución de los 

problemas en el departamento dónde está? 

88 6.  ¿Sus compañeros lo consideran una persona 

resolutiva? 

89 7. ¿En la organización las decisiones las toma 

usted? 

90 8. ¿Es usted una persona capaz de resolver los 

obstáculos de los demás? 

  

 AMBIENTE LABORAL 

91 1. ¿Su área de trabajo tiene un ambiente físico 

seguro? 

92  2. ¿Su área de trabajo permanece ordenada? 

93 3. ¿Su área de trabajo permanece limpia? 

94 4. ¿Su área de trabajo tiene suficiente 
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ventilación? 

95 5. ¿Posee suficiente espacio para desarrollar sus 

actividades laborales? 

96 6. ¿Su área laboral cuenta con el espacio 

suficiente para la movilización de personas? 

97 7. ¿En caso de emergencia (evacuación) su oficina 

cuenta con el espacio para salir rápidamente? 

98 8. ¿El espacio de su oficina es acorde para las 

personas que trabajan en esta? 

99 1.  ¿En su área de trabajo se efectúan 

oportunamente las actividades de mantenimiento 

que sean necesarias? 

100 2.  ¿La organización cuenta con los recursos 

tecnológicos necesarios?  

101 3.  ¿la organización acoge recursos tecnológicos 

avanzados? 

102 4.  ¿Es constante en la organización la 

actualización del software? 

103 5.  ¿la organización promueve capacitaciones para 

adquisión de habilidades tecnológicas? 

104 6.  ¿Se desenvuelve fácilmente con los recursos 

tecnológicos suministrados por la organización? 

105 7.  ¿En la organización son escasos los recursos 

tecnológicos? 

106 8.  ¿El material tecnológico brindado por la 

organización le permite desarrollar las 

obligaciones oportunamente 

107 1.  ¿En su área de trabajo la iluminación es 

adecuada? 

108 2.  ¿Las luminarias son suficientes para abarcar 

todo el espacio donde usted ejecuta su trabajo? 

109 3.  ¿Considera que las luminarias de su sitio de 

trabajo están en buen estado? 

110 4.  ¿las tomas de corriente de su sitio de 

trabajo se encuentran en buenas condiciones? 

111 5.  ¿en la organización es constante el 

mantenimiento de las tomas de corriente (cableado 

protegido, sobrecarga)? 

112 6.  ¿La organización ya implemento en su 

totalidad las bombillas de foco blanco y 

ahorradoras? 

113 7.  ¿considera que su oficina cuenta con ventanas 

que brindan bastante iluminación? 

114 8.  ¿Considera que su oficina es un espacio bien 

iluminado en la totalidad de horas de trabajo? 

115 1.  ¿En su área de trabajo hay contaminación 

auditiva (ruido)? 

116 2.  ¿El nivel de ruido que percibe le permite 

concentrarse para realizar su trabajo 

adecuadamente? 
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117 3.  ¿Considera que en su lugar de trabajo hay 

algún tipo de ruido que genere un riesgo para su 

salud? 

118 4.  ¿En la organización hay ruidos que afectan su 

tranquilidad o la ejecución de alguna tarea? 

119 5.  ¿Está expuesto a ruidos fuertes en su jornada 

laboral? 

120 6.  ¿Los trabajadores en la empresa utilizan un 

tono de voz moderado? 

121 7.  ¿En su oficina presenta molestias por ruidos 

generados en otros departamentos? 

122 8. ¿Considera que la empresa no está expuesta a 

ninguna contaminación auditiva? 

  

 LIDERAZGO 

123 1.  ¿Suele usted tomar decisiones de bastante 

complejidad en su sitio de trabajo? 

124 2.  ¿Alguna vez ha sido responsable del personal 

de su área donde se desempeña en la organización? 

125 3.  ¿Si usted es responsable de alguna actividad, 

terminada esta realiza retroalimentación? 

126 4.  ¿Le permiten a usted incentivar la gente para 

la mejora de su departamento?  

127 5.  ¿Sus compañeros recurren a usted para 

plantearle problemas privados? 

128 6.  ¿Ha tenido la oportunidad en la organización 

de supervisar a personas de mayor nivel que el 

suyo? 

129 7.  ¿Cree usted que posee la tolerancia 

suficiente en las equivocaciones presentes en su 

trabajo? 

130 8. ¿La organización le da oportunidad de 

crecimiento y de este modo adquirir conocimientos 

para un mejor desempeño? 

131 1.  ¿Cree usted que sus opiniones aportadas son 

de gran influencia para la organización? 

132 2.  ¿En alguna toma de decisiones importante para 

la organización prefiere no involucrarse? 

133 3.  ¿Su jefe lo/la tiene en cuenta para 

desarrollar trabajos importantes? 

134 4.  ¿Entre todos sus compañeros, su jefe lo/la 

escoge para realizar una actividad de alta 

responsabilidad? 

135 5.  ¿Tiene que consultar con su jefe todas las 

acciones a seguir en la realización de su 

trabajo? 

136 6.  ¿Su jefe tiene en cuenta sus opiniones que 

hace de algún tema específico? 

137 7.  ¿tiene las habilidades y destrezas necesarias 

para realizar su trabajo? 
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138 8.  ¿Supera las expectativas que tiene su jefe 

sobre su desempeño en el trabajo? 

139 1.  ¿Son todos los miembros de su equipo personas 

dispuestas a escuchar retroalimentación? 

140 2.  ¿Le gusta a usted trabajar en equipo? 

141 3.  ¿Cree usted que los procesos se hacen mejor 

de forma grupal? 

142 4.  ¿Si tiene una dificultad con un compañero de 

trabajo usted se aísla? 

143 5.  ¿La relación con sus compañeros de trabajo 

siempre logra llevarse de manera adecuada? 

144 6.  ¿Si ve usted que su compañero hizo algo 

inadecuado e ilegal, usted hace caso omiso? 

145 7.  ¿Están los miembros de su equipo 

comprometidos con el mejoramiento de la 

organización? 

146 8.  ¿Han sido entrenados los miembros de su 

organización en trabajo en equipo? 

147 1.  ¿Considera que recibe un justo reconocimiento 

de su labor por parte de sus compañeros o jefes? 

148 2.  ¿Considera que la organización tiene en 

cuenta sus opiniones y sugerencias? 

149 3.  ¿La organización fomenta capacitaciones para 

la mejora de la calidad? 

150 4.  ¿Cree que trabajando duro tiene la 

posibilidad de progresar en la organización? 

151 5.  ¿Usted en sus tiempos de ocio adquiere 

conocimientos que sirvan al mejoramiento de la 

organización? 

152 6.  ¿Sino existen los instrumentos necesarios en 

la organización para la ejecución de una acción, 

usted busca solución? 

153 7.  ¿La organización busca soluciones rápidas y 

eficaces en caso de algún inconveniente? 

154 8.  ¿Qué impacto tiene la actividad que realizas 

en los objetivos de la empresa? 

  

 MOTIVACIÓN 

155 1.  ¿Recibe a tiempo los pagos por su trabajo 

realizado a la organización? 

156 2.  ¿El salario que recibe mensualmente alcanza 

para suplir las necesidades personales y 

familiares? 

157 3.  ¿La organización le garantiza recibir 

prestaciones sociales establecidas por la ley? 

158 4.  ¿Cree que su remuneración salarial mensual es 

justa a su desempeño y rendimiento en el trabajo? 

159 5.  ¿Según la remuneración recibida cree usted 

que es justo hacer un esfuerzo extra para el 
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beneficio de la organización? 

160 6.  ¿Si su salario no fuese el adecuado. Se 

sentiría motivado para realizar sus actividades? 

161 7.  ¿En su organización cuando realiza horas 

extras recibe algún beneficio económico? 

162 8.  ¿Recibe usted algún otro beneficio mensual a 

parte de su remuneración? 

163 1.  ¿La organización le incentiva cuando realiza 

las actividades de forma adecuada? 

164 2.  ¿La organización realiza reconocimiento a su 

labor? 

165 3.  ¿Cree usted que trabajando en pro de la 

organización recibirá un reconocimiento? 

166 4.  ¿Se siente bien de la forma como contribuye a 

la comunidad con su servicio? 

167 5.  ¿Es usted un empleado que debido a sus 

acciones merece un reconocimiento? 

168 6.  ¿Su jefe exalta la labor que usted realiza a 

diario? 

169 7.  ¿Siente que usted es importante para la 

empresa donde presta sus servicios? 

170 8.  ¿Le da créditos a sus compañeros que realizan 

actividades o tareas mejor que las suyas? 

171 1.  ¿Recibe usted reconocimientos por sus 

acciones realizadas en la organización?  

172 2.  ¿La organización se preocupa por la 

celebración de fechas importantes para los 

trabajadores? 

173 3.  ¿La organización (jefes) alienta y motiva a 

sus trabajadores a mejorar el servicio por medio 

de incentivos? 

174 4.  ¿Cuándo realiza una actividad de forma 

adecuada su jefe se exalta la labor realizada? 

175 5.  ¿Su grupo de trabajo está dispuesto a dar más 

de sí para el beneficio de la organización? 

176 6.  ¿En la organización los empleados se 

preocupan por el beneficio propio y de los demás? 

177 7.  ¿Las decisiones que toman como grupo de 

trabajo son apoyadas por el jefe? 

178 8.  ¿la organización estimula a los empleados a 

realizar o continuar estudios profesionales? 

179 1.  ¿Su trabajo le permite adquirir conocimientos 

constantemente? 

180 2.  ¿Le gustaría trabajar por el resto de su vida 

en la empresa que trabaja ahora? 

181 3.  ¿Si tiene algún asunto familiar o personal. 

Puede dejar su puesto de trabajo por al menos una 

hora sin tener que pedir permiso especial? 
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182 4.  ¿Tiene tiempo suficiente para hacer su 

trabajo en el horario laboral?  

183 5.  ¿Considera que la organización le brinda los 

recursos necesarios para que usted trabaje con 

ellos por tiempo indefinido? 

184 6.  ¿Suele usted cambiar de trabajos 

constantemente? 

185 7.  ¿Recomendaría la empresa donde usted trabaja 

a un conocido? 

186 8.  ¿Siente que los problemas de la organización 

también son suyos?  
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