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Resumen

El objetivo del presente estudio es la adaptacion al espanol del cuestionario
“The Conditions of Work Effectiveness Questionnaire 11" (CWEQ-II) de Laschinger,
Finegan, Shamian y Wilk (2004) para medir el empoderamiento estructural en una
organizacion. Para ello, se realiz6 un estudio en dos fases diferenciadas. Una primera de
traduccion inversa del cuestionario con un grupo de expertos y una segunda donde
analizamos tanto la estructura interna del mismo (mediante analisis factorial
exploratorio y confirmatorio) mediante asi como la validez externa del mismo. El
cuestionario en espafiol resultante (CWEQ-S) posee una buena estructura factorial asi

como buenas propiedades psicométricas de fiabilidad y validez.
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Introduccion

El concepto de empoderamiento (empowerment') recibe un gran reconocimiento
hoy en dia dentro del campo organizacional debido a que es uno de los elementos
fundamentales para la efectividad de la direccion y de la organizacién ya que se
incrementa cuando el poder y el control son compartidos (Keller y Dansereau, 1995).
Ademas, el empoderamiento es un factor facilitador para desarrollar los cambios
oportunos en el tiempo correcto (Ergeneli, Ari y Mertin, 2006). Debido a todas esas
ventajas, los estudios sobre el empoderamiento se han incrementado en los ultimos afios
aunque a la hora de estudiarlo en el &mbito organizacional los expertos lo han hecho
desde diferentes perspectivas.

La primera de éstas define el empoderamiento como el estado psicologico que
los empleados deben experimentar cuando las intervenciones de la direccion orientadas
a dar poder y control son adecuadas (Spreitzer, 1995). Por tanto, desde esta perspectiva
se habla de un empoderamiento psicolégico.

La segunda considera el empoderamiento como un conjunto de actividades y
practicas llevadas a cabo que dan poder, control y autoridad a los subordinados. Este
tipo de empoderamiento se ha denominado empoderamiento estructural. Segiin esta
visién, empoderamiento significa que la organizacion tiene la garantia de que los
empleados reciben informacion, que tienen los conocimientos y destrezas para
contribuir a la consecucioén de las metas, que los empleados tienen poder para hacer
decisiones fundamentales y que los empleados son recompensados en base a los
resultados organizacionales (Chen y Chen, 2008). Esta vision es la mas arraigada en la

practica.

' Aunque la palabra empowerment no tenga una traduccion todo lo precisa que el término en su

acepcion anglosajona posee, hemos optado por utilizar en este articulo la palabra empoderamiento,
por ser quiza la traduccidn literal y mas cercana al término original.
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Sin embargo, a pesar de la importancia del concepto, no existe ningun
cuestionario adaptado al espafiol, por lo que el objetivo de la presente investigacion es

adaptar y validar un cuestionario de empoderamiento estructural.

El empoderamiento estructural.

Centrandonos, por tanto, en el empoderamiento estrucutural, Kanter (1993)
argumenta que el impacto de la estructura organizacional sobre el comportamiento de
los trabajadores es mayor que el impacto que puede ejercer la personalidad de los
empleados sobre su comportamiento. Para este autor, el acceso a estructuras de
empoderamiento aumenta las caracteristicas especificas del trabajo y las relaciones
interpersonales que fortalecen la comunicacion efectiva (poder formal e informal).

Dichas estructuras incluirian recursos, informaciéon y apoyo. El acceso a los
recursos se refiere a la propia capacidad para adquirir la financiacion, materiales,
tiempo y apoyo necesarios para hacer el trabajo. El acceso a la informacion hace
referencia a tener los conocimientos formales e informales que son necesarios para ser
efectivo en el lugar de trabajo. El acceso al apoyo supone recibir feedback y orientacion
desde los subordinados, de los compafieros que estan en la misma linea jerarquica y de
los superiores.

En consecuencia, mantiene que teniendo acceso a oportunidades de aprendizaje,
crecimiento y avance en la organizacion el resultado seria una mayor satisfaccion del
empleado, compromiso y productividad.

Basada en este concepto de empoderamiento estrucutural, Laschinger (1996)
desarrolld un cuestionario especifico, “The Conditions of Work Effectiveness
Questionnaire” (CWEQ), el cual mide las cuatro estructuras de empoderamiento

senaladas anteriormente. Posteriormente, Laschinger, Finegan, Shamian y Wilk (2004),
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reducen el nimero de items creando el CWEQ-II, ya que observaron que la utilizacion
de solo tres items por cada una de las sub-escalas era suficiente para medir
adecuadamente cada uno de los constructos.

El CWEQ-II estd compuesta por cuatro subescalas, cada una de ellas para medir
la percepcion de acceso a las correspondientes estructuras del empoderamiento
estructural: (1) apoyo, (2) recursos, (3) informaciéon y (4) oportunidades de desarrollo
(Laschinger et al., 2004). Para obtener el grado de empoderamiento estructural total se
obtiene del promedio de las puntuaciones dadas en cada una de las subescalas, de tal
forma que los puntajes mas altos representan una mayor percepcion de empoderamiento
estructural.

Nuestro objetivo con este estudio es la adaptacion y validacion al espafiol del
CWEQ-II. La razén principal que nos impulsa a la realizacion de este estudio es la
inexistencia de una escala adaptada al espafiol para medir el constructo de

empoderamiento estructural, imposibilitando de esa manera el estudio del mismo.

Métodologia

Participantes

En el estudio participaron un total de 164 personas trabajadoras que estaban realizando
algun curso en la licenciatura de Ciencias del Trabajo de la Universidad de Granada.
Para participar en el estudio, la persona debia tener una experiencia laboral minima de
un afio y ser trabajadora en activo en el momento del estudio. La edad promedio de la
muestra de estudio fue de 25,92 afios con un rango de entre 19 y 58 afos y un promedio
de antigiiedad en la empresa de 3,76 afos. Dos de cada tres participantes fueron

mujeres. Los datos se recogieron en los meses de Octubre y Noviembre del afio 2010.
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Instrumentos

- Empoderamiento Estructural: Para medir el empoderamiento estructural utilizamos
el CWEQ-II (Laschinger, Finegan, Shamian y Wilk, 2004) descrito anteriormente. Las
respuestas se recogieron en una escala tipo likert del 1 al 5 donde 1 significa “poco” y 5
“mucho”. Las puntuaciones de fiabilidad del CWEQ-II han variado desde .67 a .95
(Greco, Laschinger y Wong, 2006). Para el proceso de adaptacion del mismo se solicitd

y obtuvo autorizacion de la autora del cuestionario original.

- Poder Formal: Para medir esta dimension hemos utilizado el “Job Activites Scale
11" (JAS-1I) (Laschinger, Finegan, Shamian y Casier, 1996). El JAS-II mide la
percepcion personal de los trabajadores de la concepcion de poder formal en el entorno
de trabajo desarrollada por Kanter (1993). Las respuestas son tipo Likert del 1 al 5,

donde 1 significa “poco”y 5 “mucho”.

- Poder Informal: Empleamos el “Organizational Relationship Scale II” (ORS-II)
(Laschinger, 1996) que mide el poder informal en el entorno de trabajo. Las respuestas

también son tipo Likert del 1 al 5 donde 1 significa “poco” y 5 “mucho”.

- Compromiso afectivo. Hemos utilizado las Affective Commitment Scale (Meyer y
Allen, 1997; Meyer, Allen y Smith, 1993) a través de la adaptacion al espaiiol elaborada
por Arciniega y Gonzalez (2006). Dicha version consta de seis items. Las respuestas son

tipo Likert de 7 puntos desde “muy en desacuerdo” (1) a “muy de acuerdo” (7).
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- Autonomia: Fue medida con la adaptacion al espanol elaborada por Fernandez-
Ballesteros y Sierra (1989) de la escala de clima social en el trabajo (WES) de Moos,
Moos y Trickett (1974). Para responder al cuestionario los participantes debian indicar
si creen que cada una de las afirmaciones que se les presentan, aplicadas a su lugar de

trabajo, son verdaderas o falsas.

Procedimiento

Para la realizacion del estudio el primer paso fue realizar la traduccion inversa
de los items del CWEQ-II al espaiol segln el procedimiento de Hambleton (2005). Asi,
en primer lugar contamos con la colaboracion de cuatro profesores universitarios del
area de recursos humanos que no participaban en el estudio, los cuéles realizaron la
traduccion del cuestionario del inglés al espanol de manera independiente. A
continuacion, comparamos las cuatro traducciones y se debatieron con ellos las
diferencias existentes hasta llegar a un consenso en cada uno de los items, obteniendo
asi una so6lo version en espafiol de los distintos items.

El siguiente paso fue realizar la traduccion de la version espafiola obtenida del
cuestionario al inglés, dicha traduccion fue realizada por un traductor profesional cuyo
idioma materno era el inglés, persona totalmente ajena a la primera traduccion.
Posteriormente comparamos las dos versiones inglesas, la original y la obtenida de la
traduccion de la version espafiola, para analizar la bondad de la traduccion en funcion
del grado de coincidencia de los items en ambos cuestionarios (Valor-Segura, Exposito
y Moya, 2009; Hambleton, 2005), modificando aquellos items que asi lo requirieran.

Para analizar la validez de la escala en espafiol construida sometimos cada uno
de los items a evaluacion mediante juicio de expertos (Balluerka, Gorostiaga, Alonso-

Arbiol y Aramburu, 2007; Carretero y Pérez, 2007). Para ello, contamos con la
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participacion de tres expertos, dos de ellos en el constructo a evaluar y el otro en la
construccion de escalas.

Para llevar a cabo la evaluacion de manera efectiva se les facilito el concepto de
empoderamiento estructural y el de cada una de las dimensiones que lo componen.
Posteriormente, se les dio un listado con todos los items, de tal forma que la tarea de los
jueces consistio en clasificar cada uno de los items en aquella dimension en la que ellos
consideraran que pertenecia. También se les ordend que expresaran su opinidon sobre si
el nimero de items era suficiente para medir cada una de las dimensiones. Por ultimo,
se les pidid que evaluasen si los items estaban redactados de forma clara (Carretero y
Pérez, 2005)

De dicho juicio de expertos obtuvimos unos resultados muy favorables ya que
los tres jueces clasificaron de manera adecuada cada uno de los items. Coincidiendo
también todos que las dimensiones podian ser perfectamente medidas con tres items. No
obstante, se realizé una redaccion mas clara de alguno de los items.

El resultado de todas las fases anteriores fue la version espafiola del CWEQ-II
compuesta por un total de 12 items, tres por cada componente del empoderamiento
estructural: Apoyo, Recursos, Informacion y Oportunidades de desarrollo. Las
respuestas se formularon en una escala tipo likert, gradando de 1 a 5, donde 1 es “poco”
y 5 es “mucho”. Al igual que en el cuestionario original la puntuacién total de
empoderamiento estructural seria la puntuacion media de la suma de los items (ver el
cuestionario adaptado en el anexo I).

Traducido al espanol el CWEQ-II, procedimos a la recogida de datos y posterior
analisis cuantitativo de los items. Para el andlisis estadistico y exploratorio de los datos

utilizamos el programa informatico SPSS© version 15.0. En cuanto a los andlisis
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confirmatorios se realizan mediante los programas PRELIS© version 2.12a y LISRELO

version 8.12.a. (Joreskog y Sorbom, 1993).

Resultados

Recogidos los datos, realizamos unos primeros analisis descriptivos (media y
desviacion tipica de cada item; coeficiente de correlacion corregido entre la puntuacion
en el item y la total obtenida en la dimension a la que pertenece) y de fiabilidad de cada
una de las dimensiones propuestas en el cuestionario original (Laschinger et al. 2001),
asi como la fiabilidad de cada una de ellas si el item es eliminado.

Nosotros consideraremos en el presente trabajo que un item es adecuado si
cumple los siguientes criterios (Carretero y Pérez, 2005): que su valor promedio
alrededor del punto medio de la escala y desviacion tipica sea superior a 1 (Nunnally y
Bernstein, 1995); que el coeficiente de correlacion corregido entre la puntuacion del
item y la dimension sea superior a .30; y que la fiabilidad de la dimension no aumente
cuando el item es eliminado.

Insertar tabla 1

En la Tabla 1 observamos que, los valores promedios de todos los items se sitian
alrededor de 3, puntuacion media de la escala, oscilando las medias entre unos valores
de 2.64 y 3.42. Asi mismo, todos tienen una desviacion tipica superior a 1 y unas
correlaciones con sus dimensiones originarias superiores a .30.

En cuanto a los andlisis de fiabilidad, todas las dimensiones poseen una
fiabilidad aceptable a excepcion de la de “Recursos” (o= .61). No obstante, hemos
considerado adecuado mantenerla ya que si la eliminamos la fiabilidad del cuestionario
total de empoderamiento estructural desciende a .81. Si nos centramos en la fiabilidad

de cada dimension en el caso de que uno de sus items se eliminara podemos ver que en
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el caso de informacion si eliminamos el item “Informacion sobre el estado actual de la
organizacion” la fiabilidad aumenta. Del mismo modo, en la de “Recursos” si
eliminamos el item “Oportunidad de conseguir ayuda temporal cuando se necesita” la
fiabilidad también aumenta. No obstante, en ninguno de los dos casos el aumento de
fiabilidad es muy significativo, por ello decidimos no eliminar ninguno de los dos items.

A continuacidn, para analizar la homogeneidad de las dimensiones se realizo
analisis de correlacion entre las puntuaciones de cada uno de los items y la puntuacioén
total de las dimensiones. En este caso el criterio para considerar un item adecuado es
que la diferencia entre la correlacion obtenida con la dimension a la que pertenece y la
correlacion obtenida con las demés dimensiones debe ser superior a .20 (Jackson, 1970).

Los resultados obtenidos indican que los diferentes items poseen una correlacion
mucho mayor con la dimension originaria de pertenencia que con el resto de
dimensiones, cumpliéndose el criterio establecido por Jackson (1970).

Para conocer la estructura interna de la version espafiola del CWEQ-II se llevo a
cabo un analisis factorial exploratorio sobre los 12 items. El método de extraccion de
factores utilizado fue el ACP y el tipo de rotacion varimax.

Insertar tabla 2

Del resultado de dichos andlisis, observamos que la estructura interna del
cuestionario estaria conformada por un total de cuatro factores que explican el 67.08%
de la varianza de la muestra. Al igual que en su escala original en inglés, estd compuesta
por cuatro dimensiones: “Oportunidades de Desarrollo”, “Informacion” “Apoyo” y
“Recursos”, compuestas cada una de ellas por tres items.

Vemos que el factor 1 (F1) es el que explica un mayor porcentaje de la varianza
(F1=34.40) y posee una fiabilidad de .80. En este Factor se agrupan los items de la

dimension de “Informacion” de la version original de la CWEQ-II. El factor 2 (F2)
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explica un 13.81% de la varianza y posee una consistencia interna de .78. En este
segundo factor se encuentran todos los items pertenecientes a la dimension de
“Oportunidad de Desarrollo”. El tercer factor (F3) posee una varianza de 10.11% y una
fiabilidad de .71, en este factor se encuentran los items de la dimension de “Recursos”.
El cuarto y ultimo factor (F4) explica un 8.76% de la varianza. Este comprenderia los
items pertenecientes a la dimension de “Recursos”.

Con el fin de estudiar la dimensionalidad de la escala realizamos posteriormente
un andalisis factorial confirmatorio en el cual comparamos diferentes modelos de
ecuaciones estructurales.

Debido a que el andlisis factorial exploratorio realizado no da lugar al
establecimiento de modelos diferentes, ya que se ajusta a la perfeccion al modelo
propuesto en el inicio, para la construccion de los demas modelos realizamos varios
analisis factoriales en los cuales se especificaron el nimero de factores a obtener. Asi,
en concreto utilizamos tres modelos alternativos: en el primer modelo, consideramos el
empoderamiento como una variable unifactorial, por lo que constard de un solo factor
compuesto por todos los items de la escala. En el segundo modelo, constara de tres
factores, teniendo en cuenta los mejores resultados obtenidos a partir del andlisis
exploratorio forzandolo a tres dimensiones: un primer factor compuesto por los items 1,
2 y 3, un segundo factor con los items 4, 5, 6, 7, 8,y 9, y un tercer factor con los items
10, 11 y 12. Por ultimo, el modelo 3 sigue la estructura factorial de la escala original,
por lo que estd compuesto por cuatro factores.

Para evaluar la adecuacion de cada uno de los modelos se tuvieron en cuenta
varios indices estadisticos, debido a que, como establecen Carretero y Pérez (2005), la
decision basada exclusivamente en la chi-cuadrado no es aconsejable por ser muy

susceptible a variaciones en funcion del tamafio de la muestra. Por ello, para nuestro
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estudio tomamos en consideracion: el “Indice de bondad de ajuste” (Goodness of Fit
Index; GFI) y el “Indice ajustado de bondad de ajuste” (Adjusted Goodness of Fit Index;
AGFI) (Joreskog y S6rbom, 1993; Valor-Segura et al., 2009); el “Error cuadratico medio
de aproximacion” (Root Mean Square Error of Approximation; RMSEA), y el “indice de
ajuste no normado” (Non-Normed Fit Index; NNFI) de Tucker y Lewis (1973)>

Insertar tabla 3

El modelo que mejor se ajusta es el original propuesto por los autores, el numero
3. Ademas, es el unico cuyas puntuaciones de cada uno de los indices utilizados se
encuentran entre las indicadas para considerar que un modelo se ajusta adecuadamente.
Por tanto, estos resultados vienen a corroborar la estructura interna de la version
espafiola del CQWE-II.

En cuanto a las evidencias externas de validez realizamos dos analisis diferentes:
por un lado el de la validez convergente de la escala y, por otro, el de la validez de
criterio.

Para la validez convergente analizamos la relacion entre el empoderamiento
estructural y sus diferentes dimensiones con el poder formal y el poder informal. Este
analisis es debido a que los tres constructos deben mostrar una relacion significativa
debido a su semejanza (Laschinger et al., 2004). Para ello realizamos un analisis de

correlaciones (tabla 4)

2 Encel caso de GFIy AGFI, valores mayores a 0.85 indican un buen ajuste (Joreskog y Sérbom, 1993).
Asi mismo, valores comprendidos entre 0.05 y 0.08 de RMSEA sefialan un buen ajuste del modelo. Y
para el NNFI valores iguales o superiores a 0.90 muestran un ajuste adecuado (Brown y Cudeck,
1993; Valor-Segura, Exposito y Moya, 2009). Por tultimo, valores superiores a 0,95 de GFI, AGFI y
NNFT significan un ajuste excelente.
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Insertar tabla 4
Observamos que el empoderamiento estructural, asi como cada una de sus

subescalas, correlacionan significativamente con el poder formal y el poder informal.

Para el analisis de la validez de criterio estudiamos la relacion entre
empoderamiento estructural y sus dimensiones con el compromiso afectivo y la
autonomia. El objetivo de este analisis es comprobar si el empoderamiento estructural,
medido a través de la version espafiola del CQWE-II, predice esas dos variables tal y
como sucede en estudios previos (Laschinger, Finegan y Wilk, 2009; Chen y Chen,
2008). Para ello realizamos en primer lugar un analisis correlacional y, posteriormente,
varios andlisis de regresion para comprobar dicha prediccion.

Insertar tabla S

En la tabla 5 vemos que tanto el empoderamiento estructural como cada una de
sus dimensiones correlacionan significativamente, y en sentido positivo, con el
compromiso afectivo y la variable de autonomia.

Asi mismo, realizados los andlisis de regresion comprobamos que el
empoderamiento estructural tiene una relacion significativa con el compromiso afectivo
(B=.55 p=.00) y el nivel de autonomia (f=.38 p=.00). También realizamos analisis de
regresion entre las diferentes subescalas (Oportunidad de desarrollo, Informacion,
Apoyo y Recursos) y el compromiso afectivo y autonomia. Realizados dichos analisis
obtenemos que, efectivamente, cada una de las subescalas que componen el CQWE-II
también actiian como predictoras del compromiso afectivo (Oportunidad de desarrollo

B=.50 p=.00; Informacién p=.37 p=.00; Apoyo p=.33 p=.00; Recursos f=.37 p=.00) y de
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la variable de autonomia (Oportunidad de desarrollo p=.28 p=.00; Informacion p=.23

p=-00; Apoyo f=.31 p=.00; Recursos p=.28 p=.00).

Discusion

El objetivo del presente trabajo era la adaptacion al espafiol del CWEQ-II
(Laschinger et al. 2004) para medir el empoderamiento estructural. Realizadas tanto la
fase de traduccidn del cuestionario original, como los analisis estadisticos pertinentes,
debemos indicar que la version al espaiiol del CWEQ-II propuesta en este trabajo queda
perfectamente validada, ya que tanto las puntuaciones obtenidas en los analisis de
validez interna como en las obtenidas en la validez externa demuestran que el ajuste del
modelo es adecuado.

La version espafiola del CWEQ-II finalmente propuesta (ver anexo I) estaria
compuesta por cuatro subescalas de tres items cada uno (Oportunidad de desarrollo por
los items 1, 2 y 3; Informacion por los items 4, 5y 6; Apoyo por los items 7, 8 y 9;
Recursos por los items 10, 11 y 12). Dicha estructura de cuatro dimensiones se
corresponde asimismo con la propuesta originalmente por Laschinger en el ano 1996
con la segunda version del 2004. En ambos casos, se mantiene la estructura de cuatro
dimensiones, que en nuestro estudio vuelve a confirmarse.

También hemos podido comprobar la relacion del empoderamiento con otras
variables organizacionales de gran importancia, como son el compromiso y la
autonomia.

Son varios los autores que establecen que las practicas de participacion e
implicacion de los trabajadores en la organizacion es un elemento base para poder crear
una organizacion eficiente y saludable (Jaimez y Bretones, 2011; Grawitch, Ledford,

Ballard y Baber, 2009; Grawitch, Trares y Kohler, 2007) caracterizada por empleados
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con alto bienestar y rendimiento asi como por una buena salud financiera (Arnet y
Blomkvist, 2007). Entre esas practicas, una de las mas conocidas y que mejores
resultados estd obteniendo es el empoderamiento organizacional y, entre estos, el
empoderamiento estructural, debido a la relacion positiva de éste con variables como el
compromiso organizacional y el bienestar laboral (Lashinger et. al, 2009; Lashinger et.
al, 2001) y su relacion negativa con conductas como el abandono de la organizacion por
parte del trabajador (Nedd, 2006). Por tanto, consideramos imprescindible contar con un
instrumento para medir este constructo tan importante para nuestras organizaciones.

La naturaleza multidimensional de la variable empoderamiento, que hemos
podido comprobar en nuestra investigacion, hace que debamos tener en cuenta cada una
de ellas de manera independiente y su influencia sobre las actitudes de los trabajadores.
Asi, de las distintas dimensiones, ha sido en especial la de oportunidad de desarrollo la
que ha mostrado tener una relacion mas potente con el compromiso. En consecuencia,
aquellas organizaciones que pretendan incrementar el nivel de compromiso de sus
trabajadores deberan incentivar mucho mas en el desarrollo de carrera profesional y
enriquecimiento de tareas.

Consideramos por tanto, que el desarrollo de herramientas de medicion de este
concepto en otros ambitos culturales puede ayudar a mejorar las condiciones

psicolégicas de los distintos miembros de una organizacion.

Limitaciones

A pesar de considerar que la adaptacion al espafiol del CWEQ-II obtenida en
este estudio provee de una util e importante herramienta para los investigadores en el
estudio del empoderamiento estructural, creemos conveniente tener en cuenta algunas

limitaciones encontradas en el presente estudio.
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Creemos que es necesario la realizacion de nuevos estudios y adaptaciones
culturales en otros paises con el fin de confirmar la estructura factorial del mismo.

Asimismo, seria positivo el llevar a cabo mas estudios con otras muestras, ante
la dificultad que hemos tenido especialmente para obtener una muestra balanceada en
sexo.

Por ultimo, también consideramos necesario la realizaciéon de mas estudios que
empleen este instrumento y analicen su relacion con otras variables organizacionales de
manera que permita obtener una representacion mds completa de las relaciones
organizacionales.

Creemos que todo ello ir4 en beneficio de una mejor adaptacion y bienestar de

las personas en sus entornos de trabajo y organizaciones a las que estan vinculadas.
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ANEXO 1. Version espanola del “The Conditions of Work Effectiveness Questionnaire”

(CWEQ-II) (Laschinger et al. 2001)

A continuacion, indique el grado en el que cada una de las siguientes caracteristicas se
da en su puesto de trabajo. Para ello, escriba el nimero correspondiente al final de cada
frase teniendo en cuenta que 1 es “poco/a” y 5 “mucho/a”.

1 2 3 4 5
Poco Regular Suficiente Bastante Mucho

.Qué caracteristicas considera usted que tiene su trabajo actual?

—

Un trabajo estimulante

Oportunidad de adquirir nuevas habilidades y conocimientos en el trabajo
Desarrollo de tareas que emplean todas sus habilidades y conocimientos
Informacion sobre el estado actual de la organizacion

Informacioén sobre los valores de la organizacion

Informacidn sobre los objetivos de la organizacion

Informacion especifica sobre las cosas que usted hace bien

Comentarios concretos sobre las cosas que usted podria mejorar

A S AR A

Consejos utiles o sugerencias sobre la resolucion de problemas

_
S

Tiempo disponible para realizar el trabajo administrativo

—
—_—

Tiempo disponible para cumplir los requisitos del trabajo

—
N

Oportunidad de conseguir ayuda temporal cuando se necesita
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