FACTORES DE LA MOTIVACION LABORAL Y DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
PRESENTES EN EL RECURSO HUMANO DE LA EMPRESA CORELCA S.A.
E.S.P. EN LA CIUDAD DE BARRANQUILLA

CARMELITA AMADOR DIAZ
ENIT CARRILLO ALVARADO
IRMA VALDES GUILLEN
LILIANA VIVERO CANTILLO

CORPORACION EDUCATIVA MAYOR DEL DESARROLLO
SIMON BOLIVAR
PROGRAMA DE PSICOLOGIA
BARRANQUILLA
2004



vo mveestim e 0308 15

QL

PRECIO _
FECHA O /e 2 - ACQY

CANIE SCION




FACTORES DE LA MOTIVACION LABORAL Y DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL PRESENTES EN EL RECURSO HUMANO DE LA
EMPRESA CORELCA S.A. E.S.P. EN LA CIUDAD DE BARRANQUILLA

CARMELITA AMADOR DIAZ
ENIT CARRILLO ALVARADO
IRMA VALDES GUILLEN
LILIANA VIVERO CANTILLO

Informe Final de Investigacién

Tutor Dra. Olga Calderin
Psicéloga Organizacional

CORPORACION EDUCATIVA MAYOR DEL DESARROLLO
SIMON BOLIVAR
PROGRAMA DE PSICOLOGIA
BARRANQUILLA
2004



Barranquilla, éé/ de/ W de D200 4

Senores

COMITF DFE INVESTIGACION

Unidad Académica de Psicologia

Corporacion Educativa Mayor del Desarrollo Simon Bolivar

Cordial Saludo.

La presente es con el objetivo élgy)mfor ares que. ﬁespues de revnso orregciones
esentadas W%Tudlon S, m(/rz ﬁ ? Mé)
moe <7 OB Uc,Ve/W : 4 ]
en ¢l Injorme f;noldwr{/ezégom ’n’rulado " ‘FQC%% U »/Q (Wh m‘?‘w

i 2 J2tfvene 2z Zecgrecf) N nmy{’%
—lu f /LCF 220 ///// m:/oi/:/va 0ely “fa Lrrftaen %j
este responde a los requisitos exigidos por el comiié y por tanto se aprueba cdn una nota de
( , ).

Atentamente,

Voo, KA /d/z’ﬁéd Vo.BO. X
valvador = Evalua or



/J/:;‘/\f‘; 3 ﬂ } \\\
/i KA
"“ HEWMERGTE Lf\'}
Barranquilla, 26 de Abril de 2004 \ 3 ‘“//
7 : 4 x—'j}y’

Sefiores

COMITE DE INVESTIGACION

Unidad Académica de Psicologia

Corporacion Educativa Mayor del Desarrollo Simén Bolivar
Ciudad.

Cordial saludo.

La presente es con el objeto de informarles que después de revisar las correcciones
presentadas por las estudiantes: CARMELITA AMADOR, ENIT CARRILLO,
IRMA VALDES y LILIANA VIVERO, en el informe final de investigacion
titulado: “FACTORES DE LA MOTIVACION LABORAL Y DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL PRESENTES EN EL RECURSO HUMANO DE LA
EMPRESA CORELCA S.A. EN LA CIUDAD DE BARRANQUILLA” se da

aprobacion para su empaste.

Atentamente,

E&%M i %/%ﬁ
A CALDERIN
Tutora Informe de Investigacion



Nota de Aceptacion

Presidente del Jurado

Jurado

Jurado

Barranquilla, 27 de mayo de 2004



\& s

O
A\
o

\\:
iy \} A
I

A
‘\"? 2ENQ
*‘-z.

DEDICATORIA

Doy gracias a dios por darme la oportunidad de crecer profesionalmente, de estar

preparada para servir a los demas.

Para mi es una gran satisfaccion terminar mis estudios, porque se que con mis

esfuerzos berieficiaré a mi familia. Dedico este maravilloso logro:
A mis padres, que estuvieron firmes y seguros de mis suefos.

A mi esposo, que me dio las fuerzas para vencer los obstaculos.

A mis hijos por ser mi principal fuente motivadora para llegar al final.

Carmelita Amador Diaz



DEDICATORIA

Dedico este trabajo de grado Dios y a mi madre, quienes fueron pilares esenciales

para el logro del mismo.

Enit Carrillo Alvarado



DEDICATORIA

Con placentera satisfaccion dedico el presente informe de grado a mis queridos
padres, hermanos y a mi esposo Luis Hoover, quien siempre estuvo atento en el
proceso de mi superacién y que con su apoyo incondicional muchas veces me
animo a luchar para llevarme a la meta que hoy satisfactoriamente, se alcanzo.
Asi mismo y de manera especial dedico este trabajo y profesion a mi hijo Marco
Antonio, quien ha sido motivo de inspiracion y pilar importante para el logro de mi

carrera profesional.

Irma Valdés Guillén



DEDICATORIA

Dedico este proyecto a mis padres, hermanos, esposo, sobrinos y amigos quienes
fueron las personas que me dieron fuerzas y entusiasmo para continuar y terminar

mi carrera profesicnal y dar pie para comenzar una nueva meta.

Liliana Vivero Cantillo



AGRADECIMIENTOS

La culminacion de mi carrera profesional, otra meta mas significativa en mi vida,
no habria sidc posible sin la ayuda de una serie de personas que a lo largo de mis
estudios hicieron grandes aportes y que con sus ensefanzas ayudaron a mi

enriquecimiento personal. Mis mas sinceros agradecimientos:

Talia Vergara, quien con su estilo, con sus ejemplos y con sus ensefianzas ayudo

a enfocarme en la profesion (Modelo Conductista).

Jafet Ali, quien con su capacidad de articular algunas grandes verdades de la vida,

por sus valiosos consejos, pudo mostrarme el camino ante situaciones dificiles.

Amira De La Rosa, quien por su sencillez y su amor a los demas, pudo dejar

muchas ensefianzas.

Liliana Vivero, mi gran amiga, companera brindé su amistad incondicional y apoyo

para culminar mi carrera.

Carmelita Amador Diaz




AGRADECIMIENTOS

Le doy gracias Dios quien fue mi amigo incondicional y mi fortaleza en los
momentos dificiles. También agradezco a mi madre quien con sus esfuerzos y
apoyo, me permitid cursar y terminar mi carrera, siendo que a su lado pude
recoger los frutos de lo que coseché durante estos cinco afios. Agradezco a mis
compafieras Irma, Liliana y Carmelita; quienes me permitieron hacer parte de un

grupo tan maravilloso a través del cual pude culminar esta investigacion.

Ademas, agradezco a Luis Hoover Reyes, porque en todo momento fue
incondicional. Asi mismo agradezco a la doctora Lourdes Truyol, quien fue de
gran ayuda cuando inicié mi carrera y fue pieza fundamental. Agradezco a Edgar
Callejas, quien estuvo en todo momento apoyandome para sacar adelante este
gran suefio, ahora hecho realidad. Finalmente agradezco a todas aquellas

personas que contribuyeron incondicionalmente.

Enit Carrillo Alvarado



AGRADECIMIENTOS

Antes que nada doy gracias a Dios, por su inmensa bondad en brindarme
oportunidades para estudiar y desarrollarme, asi como también la fortaleza y
empuje para luchar y esforzarme cada dia en culminar esta linda profesion.
Agradezco también a mis padres, esposo e hijo, quienes me apoyaron en toda mi
carrera, a mis compafieras de clases y todas aquellas personas que de una u otra
forma contribuyeron para el logro de todos mis objetivos profesionales. De igual
forma, agradezco la asesoria brindada por la psicéloga y catedratica de la facultad

de Psicologia de la Universidad Simén Bolivar, a la doctora Olga Calderin.

A la empresa CORELCA S.A. E.S.P. y a todas las personas que alli laboran y que

me colaboraron y apoyaron para la realizacion del mismo.

Irma Valdés Guillén



AGRADECIMIENTOS

El logro de esta meta se lo debo gracias a Dios y la confianza que muchas
personas depositaron en mi, como son mis padres Gustavo y Marlene, mis
hermanos Gustave, Marlene, Marelys, Janeth, Freddys, Jovanny, Eduardo, Milena
y Ricardo; y muy especialmente a mi esposo Manuel, quien ha sido la persona que

me brindo su confianza y apoyo para logro de este suefio.
Ademas, le agradezco a mis comparieras de este informe, por creer en mi, en todo
momento en el transcurso del informe y especialmente a Luis Hoover Reyes, por

su gran apoyo; a la Universidad Simon Bolivar y a la empresa Corelca A.S. E.S P.

A mis amigos Rosa, Maria Celina, Ana Esther, Pedro y Rall quienes también

formaron parte de la fuerza impulsora para culminacion de este trabajo.

Liliana Vivero Cantillo



CONTENIDO

INTRODUCCION

2. DESCRIPCION Y FORMULACION DEL PROBLEMA
3. JUSTIFICACION

4. OBJETIVOS

4.1. OBJETIVO GENERAL

4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

5. MARCO TEORICO

5.1. CONCEPTO EMPRESA

5.2. CONCEPTO DE MOTIVACION

5.2.1. Teoria motivacional de los factores de Herzberg
5.2.2. La Motivacién Humana

5.2.3. La Motivacién en el Trabajo-

5.2.4. Factores de la motivacion hacia el trabajo

5.3. CONCEPTO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
5.3.1. Caracteristicas del Clima Organizacional

5.3.2. Subescalas de clima organizacional

5.4. RESENA HISTORICA DE LA CORPORACION ELECTRICA

DE LA COSTA ATLANTICA — CORELCA S.A.E.S.P.

Pags.

11
11
11
12
17
19
21
26
30

34

37



5.4.1. Organigrama

5.4.2. Productos y Servicios prestados
6. DEFINICION DE VARIABLES -
6.1. DEFINICION CONCEPTUAL . -
6.2. DEFINICION OPERACIONAL
7. CONTROL DE VARIABLES

8. METODOLOGIA

8.1 PARADIGMA

8.2 TIPO DE INVESTIGACION

8.3. POBLACION

8.4. MUESTRA

8.5. MUESTREO

8.6. TECNICAS E INSTRUMENTOS
8.7.PROCEDIMIENTO

9. RESULTADOS

10. CONCLUSIONES

11. DISCUSIONES Y RECOMENDACIONES

BIBLIOGRAFIA

ANEXOS

40

41

44

44

45

48

50

50

50

51

51

51

53

55

58

105

108

110



LISTA DE TABLAS

Tabla 1 Resultados en la escala general de clima

Organizacional.

Tabla 2 Resultados en la subescala aflliaciéon vy
Compromiso.
Tabla 3 lesultados en la subescala de capacitacion

y desarrollo.

Tabla 4 Resultados en la subescala de comunicacion.
Tabla 5 Resultados en la subescala  organizacion.
del trabajo.

Tabla 6 Resultados en la subescala motivacion.

Tabla 7 Resultados en la subescala reconocimiento.

Tabla 8 Resultados en la subescala seguridad y salud
Ocupacional.

Tabla 9 Resultado en la subescala relaciones humanas.

Tabla 10 Resultados en la subescala trabajo en grupo.

Pag.

58

59

61

62

63

65

66

67

68

70



Tabla 11 Resultados en puntuaciones vy porcentajes de

las categorias que mide el clima organizacional.

Tabla 12 Resultados en la escala general de motivacion

hacia el trabajo.

Tabla 13 Resultados en el area condiciones motivacionales

Internas.

Tabla 14 Fesultados en la subescala logro.

Tabla 15 Resultados en la subescala poder.

Tabla 16 Resultados en la subescala afiliacion.

Tabla 17 lesultados en la subescala autorrealizacion.

Tabla 18 Resultados en la subescala reconocimiento.

Tabla 19 lesultados en el area medio preferidos para obtener

Retribuciones deseadas en el trabajo.

Tabla 20 Resultados en la subescala dedicacion a la tarea.

Tabla 21 Resultados en la subescala aceptacion de la autoridad.

Tabla 22 Resultados en la subescala aceptacion de normas

y valores.

71

73

74

75

76

78

79

81

82

84

85

86



Tabla 23

Tabla 24

Tabla 25

externas.

Tabla 26

Tabla 27

Tabla 28

Tabla 29

Tabla 30

Tabla 31

Resultados en la subescala requisicion.

Resultados en la subescala expectacion.

Resultados en el area condiciones motivacionales

Resultados en la subescala supervision.

Resultados en la subescala grupo de trabajo.

Kesultados en la subescala contenido del trabajo.

Resultados en la subescala salario.

Resultados en la subescala promocion.

Reesultados comparativos por subescalas de motivacion

hacia el trabajo.

88

89

90

92

93

95

97

98



Gréfica A
GraficaB
Grafica C
Grafica D
Grafica E
Grafica F
Grafica G
Grafica H
Grafica |

Graéfica J

Grafica 1

LISTA DE GRAFICAS

Gréfica general clima organizacional
Grafica da afiliacion de compromiso
Grafica de capacitacion y desarrollo
Grafica comunicacion

Grafica organizacion del trabajo
Grafica motivacion

Grafica reconocimiento

Grafica seguridad y salud ocupacional
Grafica relaciones humanas

Grafica trabajo en grupo

Grafica puntuaciones y porcentajes de las categorias

de clima organizacional.

Gréafica 2

Interpretacion grafica de las nueve categorias del

clima organizacional.

Grafica 3

Grafico resultados de la escala general de Motivacion

hacia el trabajo.

Gréafica 4

Internas.

Grafica 5
Grafica 6
Gréafica 7

Grafico resultados area condiciones motivacionales

Grafico del logro
Grafico de poder

Grafico de afiliacion

Pag.

58
60
61
62
64
65
66
67
69
70

71

72

73

74

76

7
78



Gréafica 8
Grafica 9

Gréfica 10

Grafico de autorrealizacion

Grafico de reconocimiento

Graficoresultados medios preferidos para obtener

retribuciones deseadas en el trabajo.

Grafica 11
Grafica 12
Grafica 13
Grafica 14
Grafica 15

Grafica 16

externas.

Gréfica 17
Grafica 18
Grafica 19
Grafica 20
Grafica 21

Gréafica 22

Grafico de dedicacion a la tarea

Grafico de aceptacion a la autoridad
Gréfico de aceptacion de normas y valores
Gréfico de requisicion

Grafico de expectacion

Grafico resultados area condiciones motivacionales

Grafico de supervision

Grafico de grupo de trabajo
Grafico de contenido de trabajo
Grafico de salario

Grafico de promocion

Crafico resultados comparativos por subescalas de

motivacion hacia el trabajo.

Grafica 23

Grafico comparativo de tres categorias presentes de

motivacion laboral y clima organizacional.

Gréafica 24

Grafico comparativo de los resultados de tres categorias.

80
81

83

84
85
87
88
90

91

92

93

94

96
97

99

101

103



LISTA DE ANEXOS

Anexo A Resultados de clima organizacional - Muestra Piloto.

Anexo B Discriminacion por categorias del cuestionario de

clima organizacionail.

Anexo C Criterios de evaluacion del cuestionario de clima

organizacional.
Anexo D Tabla de Baremos.

Anexo E Resultados de las hojas de calificacion parcial del

Cuestionario d= Clima Organizacional.

Anexo F Resultados de las hojas de calificacion parcial del

cuestionario de mofivacion hacia el trabajo.



INTRODUCCION

La motivacion laboral y el clima organizacional de una empresa son dos de los
aspectos mas frecuentemente aludidos en el diagnodstico organizacional. Se trata
de un tema que se plantea en la década de los sesenta, junto con el surgimiento
del Desarrollo Organizacional y de la teoria de sistemas al estudio de las
organizaciones. El concepto de clima se refiere a las percepciones compartidas
por los miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en
que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las
diversas, regulaciones formales que afectan a dicho trabajo. La motivacion es la
fuerza impulsora que le imprime el individuo energia e interés para realizar
cualquier actividad, y es en el trabajo donde se logra la mayor preponderancia al

ser la actividad laboral que desemperfiemos |la mayor parte de nuestras vidas.

Es por esto el interés del grupo en investigar sobre los factores de la motivacion
laboral y del clima organizacional presentes en el recurso humano de la empresa

CORELCA S.A. E.S.P. en la ciudad de Barranquilla.

Para escoger una teoria que sustentara este informe de investigacion, se realizod
una revision bibliografica acerca de la evolucion productiva de las empresas, sus
motivaciones e intereses que ponderan una excelente calidad en sus trabajadores,

o

su rendimiento y productividad.



El fundamento tedrico en cuanto al concepto de Motivacion, se basa en el autor
FREDERICK HERZBERG (1959); quien define la Motivacion laboral de las
personas a partir de dos factores: Factores higiénicos; que incluyen condiciones
de trabajo y comodidad, politicas de la organizaciéon y de la administracion,
relaciones cori el supervisor, competencias técnicas del supervisor, salario,
estabilidad en el cargo y relaciones con los colegas. Factores motivacionales; que
incluye delegacion de la responsabilidad, libertad de decidir como realizar el
trabajo, ascensos, utilizacion plena de las habilidades, formulacién de objetivos,
simplificacion cel cargo y ampliacion o enriquecimiento del cargo. Ademas, para
l[a aplicacion e interpretacion del instrumento de Motivacion hacia el trabajo, se

tuvo en cuenta el CMT, cuyo autor es Fernando Toro Alvarez.

Referente al concepto de Clima Organizacional, se tomdé como fundamentacion
tedrica a Graciella Filippi, quien define el Clima Organizacional como todas
aquellas percepciones compartidas por un grupo de individuos a cerca de su
entorno laboral. Para la medicion de esta variable se hizo necesario la creacion
de un instrumento que se ajustara a las exigencias del estudio, tomando como
autor guia a Orlando Urdaneta, quien realiza un estudio y propone nueve

categorias pare la medicion del clima.

El tipo de investigacion es descriptivo comparativo; donde el descriptivo, va a
permitir conocer las caracteristicas de la motivacion laboral y del clima

organizacional en €' recurso humano de la empresa; y es comparativo, porque se



efectuara un analisis de las diferencias y semejanzas entre la motivacion laboral y
del clima organizacional en los sujetos de la muestra, permitiendo un conocimiento
previo detallado de la situacion. Utilizamos también un paradigma Empirico-

Analitico.

Se tuvo en cuenta el método de muestreo planteado por Lopez Romo Heriberto
(1998), en su libro Técnicas de la Investigacion en Sociedad, Cultura y
Comunicacion. Consiste en un método de muestreo aleatorio simple, en donde se
escogid una muestra de 50 personas, correspondiente al 40% de la poblacion
Administrativa y Comercial de la empresa, obteniendo asi resultados mas
confiables, cuyo andlisis nos lleve a resolver nuestra pregunta problema. La
poblacion objéto de estudio la conformaron todos los funcionarios que laboran en
el Centro Administrativo de la empresa CORELCA S.A. E.S.P. siendo esta

poblacion de 126 funcionarios.

Los instrumentos que permitieron la recoleccion de la informacion fueron: el CMT
(cuestionario de motivacion para el trabajo), elaborado por Fernando Toro Alvarez
(1982), el cual esta contextualizado al medio colombiano el cual posee validez y
confiabilidad. Y el cuestionario de Clima Organizacional, elaborado por las
encargadas del Informe de Investigacion, validado en su contenido por un sistema
de ju’eces expertos de la Corporacion Educativa Mayor del Desarrollo Simén
Bolivar. El cuestionario de Clima Organizacional, ha establecido su confiabilidad a

partir de una muestra piloto. (ver anexo A)



2. DESCRIPCION Y FORMULACION DEL PROBLEMA

La ventaja cornpetitiva de las empfesas se construye a través del compromiso e
involucramiento del recurso humano, lo cual se refleja en su eficiencia vy
productividad, siendo la motivacion laboral y el clima organizacional elementos
que contribuyenn al desarrollo del sentido de pertenencia y un grado general de
bienestar. No obstante, las transformaciones sufridas en la economia de los
mercados, han impulsado a replantear los disefios de politicas en miras al
incremento de la activ}dad econdmica que realiza la organizacion, situacion que
conlleva a recurrir a estrategias administrativas tales como; planes de retiro
voluntario, reesst?ucituracién e inc\lruso liquidacidn de las organizaciones, generando

temores e incertidumbre en el personal vinculado a las empresas, creando un

~ambiente desfavorable e insatisfactorio.

Ademas, en la actualidad el pais atraviesa una crisis energética, donde las
empresas comercializadoras de energia eléctrica, deben afrontar esta situacion
con cambios estructurales. Caso similar acontece en la empresa CORELCA S.A.
E.S.P, quien ha recurrido a medidas austeras con respecto a los beneficios que
adquieren los trabejadores (reduccion de viaticos, horas extras vy capacitacién),
que conllevan precisamente a una baja motivacién con respecto al trabajo, a su
empresa, e incluso perdiéndose el sentido de pertenencia, y colaboracién entre

los mismos trabajadores.



Es importante sefialar, que cuando se hace referencia a la motivacion laboral y del
clima organizacional, que estan presentes en el recurso humano de la empresa
CORELCA S.A., es indudable que esta ligado el ambiente, dentro del cual
realizan su trabajo en la organizacion, con esto nos referimos a las percepciones
compartidas por los miembros de una organizacién respecto al trabajo, el
ambiente fisica en que éste se da, las r(;lzaciones interpersonales qJe tienen lugar

en torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo.

Por tales razones, el equipo de investigacion pretende dar respuesta a la siguiente

pregunta:

¢ Cuales son los factores de la motivacién laboral y del clima organizacional
presentes en el recurso humano de la empresa CORELCA S.A,, E.S.P, en la

ciudad de Barranquilla?.



3. JUSTIFICACION

El estado actual del Sistema Energético Colombiano, esta atravesando un proceso
de anadlisis estructural cuyo objetivo es optimizar el manejo del mercado mayorista
de energia eléctrica; los resultados que se obtengan a través de este analisis,
pueden llegar afectar de manera directa a la empresa CORELCA S.A. E.S.P., ya
que ésta por ser generadora y comercializadora de la energia eléctrica forma parte

de dicho mercado.

Los temores e incertidumbres de los empleados, afectan la motivaciéon laboral y
del clima organizacional. Fendmeno por el cual el grupo se ha interesado en
realizar este informe de investigacion, para asi aportar elementos importantes en
las relaciones del ser humano que podrian estar presentes en sus intereses y

motivaciones en el ambito laboral.

A partir del previo conocimiento de las causas reales de la situacion problema en
la organizaciér, damos inicio a los primeros pasos para que la empresa se
interese en buscar e implementar métodos, técnicas y otros medios que
contribuyan al mejoramiento de la motivacion laboral y del clima organizacional vy
que a su vez se apoyaria a la resolucibn de problemas afines de otras
organizaciones y en otras profesiones; ya que la importancia de tener un buen

ambiente no es ajena a ninguna actividad ejercida por personas. Es por ello que



este informe de: investigacion reviste importancia para la sociedad en general. Este
estudio es de gran interés para profesionales tales como: sociologos, psicélogos,
trabajadores sociales, entre otros; dado que la importancia principal de estos, es
conocer, como la motivacion laboral y el clima organizacional estan presentes en
las organizaciones y la manera como estos generan cambios en las actividades

del ser humano.

Para.la psicologia, este estudio es importante porque permite afianzar su caracter
cientifico en la busqueda de soluciones a las problematicas que se generan
dentro de una sociedad. Caso particular para la psicologia organizacional, quien
se ocupa de los procesos psicoadministrativos, donde permanentemente se busca
rescatar el recurso humano con el que cuentan las organizaciones; es de ahi, que
este estudio apunta de manera significativa a la creacién y aplicacion de un nuevo
instrumento que mide clima organizacional y que abarca nueve dimensiones

consideradas claves en el ambito laboral.

En cuanto a la impcrtancia en las organizaciones, muchas de ellas reconocen que
un activo fundamental es su gente. Para apoyar dicho activo y construir una
organizacion moderna, innovadora y eficaz, las empresas requieren nuevos
mecanismos cle medicion periodica de su motivacion laboral y del clima
organizacional, entendiendo que la motivacion laboral de acuerdo al autor

Fernando Toro Alvarez, la define como el interés o fuerza intrinseca que da el
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como son: condiciones motivacionales internas, medios preferidos para obtener
retribuciones dzaseadas en el trabajo y condiciones motivacionales externas y con
respecto a Clima Organizacional, la autora Graciela Filippi, la define como las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacién respecto al
trabajo, el arnbiente fisico, las relaciones interpersonales y las diversas
regulaciones fcrmales que afectan a dicho trabajo. Motivo por el cual este estudio
aporta herramientas que conlleven a obtener resultados que permitan realizar un

diagnostico para la implementacion de nuevas estrategias.

Para el grupo de las investigadoras, es de gran importancia la realizacion de este
estudio porque perrite tener una vision objetiva del entorno laboral, en donde se
viven realidades, que de una u otra manera, somos participes de ellas. Ademas, a
través de la experiencia, permite identificar técnica y profesionalmente los
procesos psicoadministrativos de las organizaciones para una buena gestion del

talento humanc.



4. OBJETIVOS

4.1 OBJETIVO GENERAL
Describir los factores de la motivacion laboral y del clima organizacional presentes
en el recurso humano de la empresa CORELCA S.A. E.S.P., en la ciudad de

Barranquilla.
4.2 OBJETIVO3 ESPECIFICOS

e Describir los factores de afiliacion y compromiso, capacitacion y desarrollo,
comunicaci¢n, organizacion en el trabajo, motivacion, reconocimiento,
seguridad y salud ocupacional, relaciones humanas y trabajo en grupo

presente en el clima organizacional en la empresa CORELCA S.A. E.S.P.

e Describir las condiciones motivacionales internas del logro, poder, afiliacion,
autorrealizacion y reconocimiento presente en la motivacion laboral del

personal que labora en la empresa CORELCA S.A. E.S.P.



Describir los factores de aceptacion a la autoridad, dedicacion a la tarea,
aceptacion de normas y valores, requisicion y expectacion, presentes a los

medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo.

Describir los factores de supervision, grupo de trabajo, contenido del trabajo,
salario y promocion presentes a las condiciones motivacionales externas del

personal que labora en la empresa CORELCA S.A. E.S.P.

Establecer una comparacion con los resultados obtenidos en la motivacion

laboral y del clima organizacional del recurso humano de la empresa

CORELCA S.A.E.S.P.
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5. MARCO TEORICO

5.1. CONCEPTO DE EMPRESA

La empresa ha sido concebida como la coordinacién de ciertos elementos
orientada a la obtencidn de finalidades de variada indole y que posee una
personalidad propia. La empresa ha sido, es y sera una voluntad colectiva hacia
una meta compartida. Su razén de ser es la satisfacciéon de las necesidades,
innatas o artificialmente creadas, de un ente llamado cliente a cambio de papel

moneda.’

5.2. CONCEPTO DE: MOTIVACION

La motivacion es el interés o fuerza intrinseca que se da en relaciébn con algun
objetivo que el individuo quiere alcanzar. Es un estado subjetivo que mueve la
conducta en una direccion particular. Se distinguen tres elementos de la

motivacion?:

) Desde el interior de la persona, la existencia de un deseo o necesidad.

' DUNNETTE, Marvin. Motivacién humana en la industria. México: Trillas, 2.000.
2 LOPEZ, Ibor. La Motivacién Humana. .México: Sudamérica, 1992
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) Desde el exterior, la existencia de un fin, meta u objetivo, denominado
también incentivo, en la medida en que se percibe o advierte como

instrumento de satisfaccion del deseo o necesidad.

. Eleccion de una estrategia de accidn condicionada por la valoracion de
diversas opciones que actuara orientando y limitando la conducta tendiente

a procurar el incentivo requerido para su satisfaccion.

Entonces, esta motivacion depende, en un momento dado, de los valores vy
motivaciones que el individuo desprende de su grupo de referencia, como también

de lo que se le ofrece en la situacidbn misma de trabajo.

5.2.1 La Teoria Mctivacional de los factores de Herzberg

Segun Herzberg, la motivacion es “el aspecto de la realidad personal que nos
mueve, que imprime orientacion y energia a los deseos e intenciones del hombre

hasta el punto de hacerlo actuar en la direccion de su logro y realizacion”.?

¥ CHIAVENATO, Idalberto. Administracién del Recurso Humano. Bogota, Colombia: Mc Graw Hill, 2000.
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Este autor, basa su teoria en el ambiente externo y en el trabajo del individuo
(enfoque orientado hacia el exterior). Segun Herzberg, la motivacion de las

. personas depende de dos factores:

e Factores Higiénicos: Condiciones que rodean al individuo cuando trabaja;
comprende las condiciones fisicas y ambientales del trabajo, el salario, los
beneficios sociales, las politicas de las empresas, el tipo de supervision
recibida, el clima de las relaciones entre las directivas y los empleados, los
reglamentos internos, las oportunidades existentes, etc. Corresponden a la
perspectiva ambiental y constituyen los factores que las empresas han utilizado

tradicionalmente para lograr la motivacion entre los empleados. Sin embargo,



los factores higieénicos poseen una capacidad muy limitada para influir en el
comportamiento de los trabajadores. La expresion higiene refleja con exactitud
su caracter previentivo y profilactico, y muestran que solo se destina a evitar
fuentes de insatisfaccion en el ambiente o0 amenazas potenciales a su
equilibrio. Cuando estos factores son Optimos, simplemente evitan Ia
insatisfaccion, puesto que su influencia en el comportamiento no logra elevar la
satisfaccion de manera sustancial y duradera. Cuando son precarios, produce

insatisfaccion y se denomina factores de insatisfaccion. Ellos incluyen:

- Condiciones cle trabajo y comodidad

- Politicas de la organizacion y de la administracion
- Relaciones con el supervisor

- Competencia técnica del supervisor

- Salarios

- Estabilidad en el cargo

* - Relaciones con los colegas

Estos factores constituyen el contexto del cargo
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Factores Motivacionales: Tienen que ver con el contenido del cargo, las
tareas y los deberes relacionados con el cargo en si; producen un efecto de
satisfaccion duradera y un aumento de la productividad hasta niveles de
excelencia, es decir, muy por encima de los niveles normales. El término
motivacion incluye sentimientos de realizacion, crecimiento y reconocimiento
profesional, manifiesto en la ejecucion de tareas y actividades que constituyen
un gran desafio y tienen bastante significado para el trabajo. Cuando los
factores motivacionales son Optimos, elevan la satisfaccion de modo
sustancial, cuando son precarios, provocan la pérdida de satisfaccion. Por
estas razones se denominan factores de satisfaccion. Constituyen el contenido

del cargo en si, e incluyen:

- Delegacion de la responsabilidad

- Libertad de decidir como realizar el trabajo

- Ascensos

- Utilizacion plena de las habilidades personales

- Formulacion de objetivos y evaluacion relacionada con estos

- Simplificacion del cargo (llevada a cabo por quien lo desempena)

- Ampliacién o enriquecimiento del cargo, horizontal o verticalmente.

15



En sintesis, la teoria de los dos factores afirma que:

1. La satisfaccion en el cargo es funcion del contenido o de las actividades y

estimulantes del cargo: Estos son los llamados factores motivadores.

2. La insatisfaccion en el cargo depende del ambiente, de la supervision, de los
colegas y del contexto en general en el cargo: Estos son los llamados factores

higiénicos.

Herberzg, llegé a la conclusion que los factores responsables de que la
satisfaccion profesional estan desligados, y son diferentes, de los factores
responsables de la insatisfaccion profesional: “lo opuesto a la satisfaccion
profesional no es la insatisfaccion, sino la no satisfaccion profesional; de la misma
manera, lo opuestc de la insatisfaccion profesional es la no insatisfaccion

profesional, y no la satisfaccion.

Ninguna satisfaccion Factores Motivacionales (+) Mayor

(neutralidad) (-) Satisfaccion

Mayor Factores Higiénicos (+) Ninguna
Insatisfaccion

Insatisfaccion (-)
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Para introducir mayor motivacion en el cargo, Herzberg, propone el
enriquecimiento de las tareas (Job Enrichment), que consiste en aumentar
deliberadamente [a responsabilidades, los objetivos y los desafios de las tareas

del cargo.

5.2.2 La Motivacién Humana

La motivacion humana es uno de los factores internos que requieren mayor
atencion. El coricepto de Motivacion es dificil de definir, puesto que se ha utilizado
en diferentes sentidos de manera amplia, motivo es aquello que impulsa a una
persona a actuar de determinada manera o, por lo menos que origina una
propensién hacia un comportamiento especifico. Este impulso a actuar puede
provocarlo un estimulo externo (que proviene del medio ambiente) o puede ser
generado internamente en los procesos mentales del individuo. En este aspecto,
motivacion se asocia en el sistema de condicién del individuo. Krech, Crutchfield y
Ballachey explican que “los actos del ser humano son guiados por su
conocimiento (lo que piensa, sabe y prevé)”. La motivaciéon se explica en
conceptos comc fuerzas activas e impulsoras, traducidas por palabras como
deseos y rechazos. El individuo desea poder, estatus y rechaza el aislamiento

social y las amenazas hacia su autoestima. Ademas, la motivacion establece una
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meta determinada, cuya consecucion representa un gasto de energia para el ser

humano.*

En lo que atariz a la motivacion, las personas son diferentes: las necesidades
varian de individuo a individuo y producen diversos patrones de comportamientos.
Los valores sociales y la capacidad individual para alcanzar los objetivos también
son diferente. Ademas, las necesidades, los valores sociales y las capacidades de
los individuos varian con el tiempo. No obstante esas diferencias, el proceso que
dinamiza el comportamiento es mas o menos semejante en todas las personas.

En este sentido, existen tres premisas que explican el comportamiento humano:

1. El comportamiento es Causado. Existe una causalidad del comportamiento.
Tanto la herencia como el ambiente influye de manera decisiva en el
comportamiento de las personas, el cual se origina en estimulos internos y

externos.

2. El Comportamiento es Motivado. En todo comportamiento humano existe
una finalidad. El comportamiento no es casual ni aleatorio; siempre esta

dirigido u orientado hacia algun objetivo.

*EATTR MARTI, Joseph y CASAS, Miguel. Enciclopedia de la Psicologia. Barcelona, Espana: Océano, 1997
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3. ElI Comportamiento esta orientado hacia Objetivos. En todo
comportamiento existe un impulso, un deseo, una necesidad, una tendencia,

expresiones que sirven para indicar los motivos del comportamiento.

LA PERSONA

Necesidad
(deseo) Objetivo

Estimulo

(caua) Tension

Inconformismo

5.2.3 La Motivacion en el Trabajo

Los complejos factores que mueven a un individuo a trabajar no pueden ser
reducidos a una motivacion puramente economica. Una afirmacion de este tipo es
erronea ya que las personas trabajan a pesar de tener sus necesidades
economicas completamente satisfechas. Las motivaciones que llevan al hombre a
trabajar abarcan recompensas sociales como la interaccion social, el respeto la
aprobacion, el estatus y el sentimiento de utilidad. Si la motivacion fuera
simplemente econdmica bastaria con subir los sueldos para motivar a los
empleados a subir su productividad, pero la experiencia no muestra que sea asi.

El trabajo proporciona una manera de satisfacer muchas necesidades y sentir un
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sentido de importancia frente a los ojos propios como frente a los demas. Con

respecto a los factoras que determinan la motivacién.®

Factores del trabajo en si: Las actividades y sentimientos que los trabajadores
desarrollan en y hacia su trabajo son parte en la determinacion de la
motivacion. Asi se ha demostrado en el famoso experimento de Elton Mayo en
la Hawthorne que el trabajador no es una maquina aislada que produce
resultados dependiente solamente de su estado de salud fisica y de las
condiciones que lo circundan, ya que es un ser humano que participa dentro de
un grupo y los cambios de las condiciones de trabajo no solucionan nada si las

relaciones entre la empresa y los trabajadores son insatisfactorias.

Factores ajenos a la situacion de trabajo: Es indudable que factores del hogar
y otras actividades del trabajador tienen efectos importantes en su motivacion.
Este tipo de factores como el estado de animo, conflictos, etc.; son muy
importantes y se deben considerar al motivar al trabajador, ya que cualquier
esfuerzo que haga la organizacién para aumentar la motivacion del trabajador
puede que no tenga mayor eficacia si tiene problemas externos a la situacién

de trabajo, ya sean de tipo familiares o con sus relaciones sociales.

5 ZACSON, Miriam. Como motivar al personal. México: Ediciones Queretaro, 2001



5.2.4 Factores de la Motivacion hacia el Trabajo

El autor Fernando Toro Alvarez (1982); ha desarrollado un cuestionario de
motivacion hacia el trabajo (CMT) fundamentada con varias teorias; como las de:
Maslow, Herzberg, Adams, Tolman, Hull, Vroom y Lawelr; integrandolas de
manera significativa para la creacion del mismo, generando tres factores que dan
respuestas a grandes interrogantes en la motivacion hacia el trabajo como son:
Condiciones motivacionales internas, medios preferidos para obtener retribuciones
deseadas en el trabajo y condiciones motivaciones externas, de las cuales se

desprenden cinco categorias, explicadas a continuacion:

a.) Condiciones Motivacionales Internas: Estas variables, en conjunto, -
describen condiciones personales internas de caracter cognitivo y afectivo, que
permiten al individuo derivar sentimientos de agrado o desagrado de su
experiencia con persona o con eventos externos especificos. Como consecuencia
de los sentimientos de agrado experimentado alguna vez, se puede activar
comportamientos posteriores de aproximacion a tales personas o eventos. Como
consecuencia de los sentimientos de desagrado experimentados, pueden activar

comportamientos posteriores de evitacion.
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Logro (LO): Se manifiesta a través del comportamiento caracterizado por la
intencion de inventar, hacer o crear algo excepcional, de obtener un cierto nivel
de excelencia de aventajar a otros, por la busqueda de metas o resultado. Por
o general no se manifiesta la accion hacia el logro cuando la dificultad de la
tarea o de |a actividad es demasiado alta o baja. La dificultad media de la
tarea o actividad parece estimular mejor los comportamientos orientados al

logro.

Poder (POD): Se manifiesta a través de deseos o acciones que buscan
ejercer dominio, control o influencia, no solo, sobre personas o grupos, sino
también sobre los medios que permitan adquirir o mantener el control, tales
como las posiciones de mando, la influencia en los medios que permitan
adquirir o mantener el control, tales como las posiciones de mando, la
influencia en los medios de comunicacién, la accién sobre los incentivos o

recompensas.

Afiliaciéon (AFI): Se manifiesta por la expresion de intenciones o la ejecucion
de comportamientos orientados a obtener o conservar relaciones afectivas
satisfactorias con otras personas, donde la calidez de la relacion juega un

papel muy importante.
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e Autorrealizacién ( A-R ): Se manifiesta por la expresion de deseos o la
realizacion de actividades que permitan la utilizacion en el trabajo de las
habilidades y reconocimiento personales y la mejora de tales capacidades vy

conocimientos.

e Reconocimiento ( REC): Se manifiesta a través de la expresion de deseos o
la realizacion de actividades orientadas a obtener de los demas atencion,
aceptacion ¢ admiracion por lo que la persona es, hace, sabe o es capaz de

hacer.

b.) Medios preferidos para obtener retribuciones deseadas. en
el trabajo: Como en todos los fendmenos psicolégicos existen diferencias
individuales tanto en las condiciones motivaciones internas como en las externas.
Por razén de tales diferencias individuales las personas pueden diferir en cuanto a
los medios que prefieren emplear para obtener retribuciones deseadas en el

trabajo. Tales como:

e Dedicacion a la tarea (DT): Incluye modos de comportamientos
caracterizadcs ya sea por la dedicacion de tiempo, esfuerzo, e iniciativa al
trabajo, por el deseo de mostrar en él responsabilidad y calidad o bien por

derivar algun beneficio primario del hecho mismo de la ejecucion del trabajo.



Se trata de ia intencion de poner al servicio de la tarea, recursos, medios y

condiciones personales con cuenta el individuo.

Aceptacion de la autoridad (AA): Modos de comportamientos que
manifiestan acatos, reconocimiento y aceptacion, tanto de las personas
investidas de autoridad en la organizacion como de las decisiones vy
actuaciones de tales personas. Comportamientos de sujecion a las

determinaciones de personas o dependencias con autoridad formal.

Aceptacion de normas y valores (ANV): Modos de comportamientos que
hacen realidad creencias, valores 0 normas revelantes para el funcionamiento
y la permanencia de la organizacion tales como evitar lo que pueda causar
perjuicios al trabajo o a la empresa, cumplir sus normas y politicas, contribuir al

logro de sus objetivos.

Requisicion (REQ): Modos de comportamientos que buscan obtener
retribuciones deseadas, influenciando directamente a quien puede
concederlas, mediante persuasion, confrontacion o solicitud personal vy

directa. Solicitar directamente la retribucidon deseada.
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c.)

Expectacion (EXP): Modos de comportamiento que muestran expectativas,
confianza y pasividad ante los designios de la empresa o las determinaciones
de la autoridad. Las retribuciones deseadas se dan por iniciativa y

benevolencia del patrono mas que por mérito personal.

Condiciones Motivacionales Externas: Incluye factores que suscitan el

interés por el trabajo y refuerzan o incentivan modos de comportamiento dirigidos

a obtenerlos, esios son:

Supervision (SUP): Valor que el individuo atribuye a los comportamientos de
consideracion, reconocimiento o retroinformacion de los representantes de la

autoridad organizacional hacia él.

Grupo de Trabajo (GT): Condiciones sociales del trabajo que proveen a la
persona posibilidades de estar en contacto con otros, participar en acciones
correctivas, compartir, aprender de otros. Valoracion que el individuo hace de

tales condiciones.

Contenido del Trabajo ( CT): Condiciones intrinsecas del trabajo que pueden
proporcionar a la persona que lo ejecuta varios grados de autonomia, variedad,

informacién sobre su contribucion a un proceso o producto y la posibilidad de



elaboracion global de un producto. Valoracién que las persona hace de tales

condiciones.

e Salario (SAL): Condiciones de retribucion economica asociadas al
desempefio en un puesto de trabajo. Segun su grado de modalidad de esta
retribucién puede proporcionar a la persona compensacion por su esfuerzo,
prestigio, seguridad de que puede atender las demandas de sus necesidades
personales y la de su familia. Valoracion que la persona de la compensacion

economica.

e Promocion (PRQ): Perspectiva y posibilidad de movilidad ascendente o
jerarquica que un puesto de trabajo permite a su desempefiante dentro de un
contexto organizacional. De tal posibilidad la persona puede derivar
proyecciones personales de progreso, de prestigio y aproximarse a situaciones

de mayor responsabilidad.

5.3 CONCEPTO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima de una organizacion es uno de los aspectos mas frecuentemente aludido

en el diagnostico organizacional. Se trata de un tema que se plantea en la década

de los sesenta, junto con el surgimiento del Desarrollo Organizacional y de la

26



teoria de sistemas al estudio de las organizaciones. El concepto de clima se
refiere a las percepciones compartidas por los miembros de una organizacion
respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales

que afectan a dicho trabajo.®

Por otra parte, a pesar, que el estudio del clima organizacional se encuentra
enfocado a la comprension de las variables ambientales internas que afectan el
comportamiento de los individuos en la organizaciéon, su aproximacion a estas
variables es a través de la percepcion que los individuos tienen de ellas. Variables

tales como:

e Del ambiente fisico, la cual se refiere al espacio fisico, condiciones de ruido,

calor, contaminacion, instalaciones y maquinas.

e Estructurales, tales como tamano de la organizacion, estructura formal y estilo

de direccion.

¢ Del ambiente social, encontramos el compafierismo, conflictos entre personas

0 entre departamentos y comunicaciones.

® FILIPPI, Graciela. UNIVERSIDAD DE BUENOS AIRES. Analisis del clima laboral. Buenos Aires, 2002.
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e Personales, como aptitudes, actitudes, motivaciones y expectativas.

e Propias del comportamiento organizacional, como la productividad,

ausentismo, rotacion, satisfaccion laboral, tensiones y estrés.

La autora Filippi Graciela, también afirma que “un clima favorable propicia una
mayor motivacion y por ende una mejor productividad y el aumento del
compromiso por parte de los trabajadores”. Los Estudios de Clima Organizacional
permiten identificar, categorizar y analizar las percepciones que los integrantes de
una organizacion tienen de sus caracteristicas propias como empresa, las
percepciones compartidas por un grupo de individuos acerca de su entorno laboral,
como por ejemplo: estilo de supervision, calidad de la capacitacion, relaciones
laborales, politicas crganizacionales, practicas comunicacionales, procedimientos
administrativos, ambiente laboral en general, etc. Los desafios actuales han

generado exigencias de calidad y excelencia en distintos ambitos.

Mantener un Clima Organizacional favorable dentro de la empresa es algo
importante para la Administracion de Recursos Humanos y es un tema que viene
ganando cada vez mas la atencibn de los empresarios. Diagnosticarlo

adecuadamente permite evitar problemas a corto y largo plazo.

Por ello no cabe duda que la forma como se sienta la persona influye en como

actta, y aun mas puede variar esa actitud con respecto a sus acciones. Ademas,
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es importante sefialar que [a manera como tratemos a los demas y lo que le
digamos, fortalecera o debilitara sus afectos con respecto a la actitud para realizar
determinada actividad, esto se ve muy reflejado en el ambito laboral. Por tal
motivo el clima influye notablemente en la motivacion, el rendimiento y la
satisfaccion en el empleo, creando expectativas en los trabajadores respecto a las
recompensas Y frustraciones que recibiran, basandose en la percepcion de dicho

clima.

El tema de clima organizacional surge en un momento en que se siente necesario
dar cuenta de fendmenos globales que tienen lugaf en organizaciones, desde una
perspectiva holistica, pero que al mismo tiempo sea lo suficientemente simples
como para poder servir de orientacion a trabajos practicos de intervencion en las

organizaciones, como [0 desea el Desarrollo Organizacional.

Dado que el tema del clima organizacional se plantea desde la necesidad sentida
de enfrentar los fendbmenos organizacionales en la globalidad, la definicion del
concepto de clima se compone de un grupo de variables que en conjunto ofrecen

una vision global de [a organizacion.
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5.3.1 Caracteristicas del Clima Organizacional

La autora Filippi Graciela afirma, ademas, que “el clima organizacional implica
una referencia constante de los miembros respecto a su estar en la organizacion.
En otras palabras, el clima puede construirse como una autorreflexion de la
organizacion acerca de su devenir. La experiencia organizacional que tienen los

miembros es auto observada por éstos, que la evaltian colectivamente”.’”

El clima organizacional tiene las siguientes caracteristicas:

e |as variables que definen el clima son aspectos que guardan relacion con el
ambiente latoral. Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar
cambios por situaciones coyunturales. Esto significa que se puede contar con
una cierta estabilidad en el clima de una organizacién, con cambios
relativamente graduales, pero esta estabilidad puede sufrir perturbaciones de
importancia derivadas de decisiones que afecten en forma relevante el devenir
organizacional. Una situacion de conflicto de no resuelto, por ejemplo, puede

empeorar el clima organizacional por un tiempo comparativamente extenso.

7 FILIPPI, Graciela. UNIVERSIDAD DE BUENOS AIRES. Analisis del clima laboral. Buenos Aires, 2002



Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la
empresa. Un clima malo, por otra parte, hara extremadamente dificil la

conduccion de la organizacion y la coordinacion de las labores.

El clima afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la
organizacion con ésta. Una organizacion con un buen clima tiene una alta
probabilidad de conseguir un nivel significativo de identificacion de sus
miembros: en tanto, una organizacion cuyo clima sea deficiente no podra

esperar un alto grado de identificacion.

El clima es afectedo por los comportamientos y actitudes de los miembros de
la organizacion y, a su vez, afecta dichos comportamientos y actitudes. En
otras palabras, un individuo puede ver como el clima de su organizacion es
grato y sin darse cuenta contribuir con su propio comportamiento a que este
clima sea agradable; en el caso contrario, a menudo sucede que personas
pertenecientes a una organizacion hacen amargas criticas al clima de sus
organizaciones, sin percibir que con sus actitudes negativas estan

configurando este clima de insatisfaccion y descontento.
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Es afectado por diferentes variables estructurales, como estilo de direccion,
politicas y planes de gestion, sistemas de contratacion y despidos, etc. Estas
variables, a su vez, pueden ser también afectadas por el clima. Por ejemplo,
un estilo de gestidon muy burocratico y autoritario, con exceso de control y falta
de confianza en los subordinados puede llevar a un clima laboral tenso, de
desconfianza y con actitudes escapistas e irresponsables de parte de los
subordinados, lo que conducira a un refuerzo del estilo controlador, autoritario
y desconfiado de la jerarquia burocratica de la organizacion. Este es un circulo
vicioso del que resulta dificil salir, porque el clima y el estilo de direccién se
esfuerzan mutuarmente en una escalada que cuesta romper, por cuanto para
hacerlo seria necesario actuar en un sentido inverso a lo que el sistema de

variables estilo de direccion clima organizacional pereceria requerir.

El Ausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicaciones de un mal clima
laboral. Algo semejante ocurre con la insatisfaccion [aboral. La forma de atacar
estos problernas, por lo tanto, puede ser dificil, dado que implica realizar
modificaciones en el complejo de variables que configura el clima

organizacional.

En estrecha conexion con lo anterior, es necesario sefialar que el cambio en el

clima organizacional es siempre posible, pero que se requiere de cambios en



mas de una variable para que el cambio sea duradero, es decir, para conseguir

que el clima de la organizacion se estabilice en una nueva configuracion.

En otras palabras, aunque es relativamente sencillo obtener cambios dramaticos y
notorios en el clima organizacional mediante politicas o0 decisiones efectivas, es
dificil lograr que el clima no vuelva a su situacion anterior una vez que se han
disipado los afectos de las medidas adoptadas. Por ejemplo, en una organizacion
cuyo clima se caracteriza por el descontento generalizado, es posible lograr una
mejora importante, pero pasajera, mediante la promesa de un aumento de

remuneraciones.

El efecto de este anuncio, no obstante, pronto, sera olvidado si no llevan a cabo
otros cambios que permitan llevar a la organizacion a otra situacion, a una
diferente configuracién del clima. Incluso es frecuente el caso en que un anuncio
de mejoramientos de las remuneraciones, instalaciones fisicas, relaciones
laborales, etc., provoca expectativas y mejorias en el clima organizacional, para
luego, ante la concrecion efectiva de los cambios anunciados, volver a un clima
organizacional cque puede ser peor que inicial, debido a que los cambios

anunciados generaron expectativas que no pudieron satisfacer.
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En este caso, se producen frustraciones, desconfianza y wuna actitud
desesperanzada y altamente negativa hacia la organizacion, con el

correspondiente efecto sobre el clima organizacional.

5.3.2 Subescalas del Clima Organizacional

Clima organizacional es la percepcion por parte de los recursos humanos que
laboran para una entidad u organizacioén, los diferentes factores o agentes que
estan presentes en el clima de la organizacion; para ello se tienen en cuenta las

siguientes subescalas:®

e Afiliacion y Compromiso (AC): Mide el sentimiento de orgullo por sentirse
parte integral de la organizacién, identificado con su mision, vision, metas,
objetivos, planes y programas. De sentirse comprometido y afectivamente

ligado a la compafiia.

e Capacitacion y Desarrollo (CD): Identifica aquellas acciones y programas

de induccion, entrenamiento, capacitacion, adiestramiento, especializacion,

! URDANETA, Orlando. Psicologia Organizacional: Aplicada a la gestién del talento humano.
Bogota, Colombia: 3R Editores, 2001. p. 74-84
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etc., que brinda la empresa para los nuevos empleados que se vinculan,
quienes cambian de area o quienes son promovidos dentro de la estructura
organica, asi como los dirigidos a actualizar, perfeccionar o desarrollar
innovaciones tecnoldgicas, administrativas, etc., en la empresa o el sector

econdomico.

e Comunicacion (CO): Mide los procesos y sistemas de informacion sobre
politicas y procedimientos (descendente), las posibilidades de participar, de
aportar ideas, de ser escuchado (ascendente), la fluidez de interaccion de los
miembros ( horizontal ), asi como la facilidad de comunicacion con otras areas

complementarias al interior o exterior de la empresa.

e Organizacién del Trabajo (OT): Evalta la forma como se percibe la
programacion de las funciones y tareas de un puesto de trabajo y de que
manera se puede cumplir con las metas establecidas dentro del tiempo
previsto. Tarnbién la correcta y oportuna dotacion de elementos y equipos

para el desempefio en el puesto de trabajo.

e Motivacion (MT): Mide el grado de satisfaccion por el trabajo asignado, por

lo realizado, el interés por conocer a fondo el trabajo que se hace en su puesto



0 seccion y de otras areas complementarias, asi como la politica de incentivos

y reconocimientos de la empresa.

Reconocimiento (RE): La relacién o grado de recompensa y/o sancion que
recibe el trabajador, segun realice bien o mal su trabajo. La acogida e
importancia que puedan tener sus ideas y sugerencias, asi como la
oportunidad que se brindan a los mejores trabajadores para lograr un

desarrollo de carrera dentro de la empresa u organizacion.

Seguridad y Salud Ocupacional (SS): EIl sentimiento de salud y bienestar
tanto fisico como psicolégico, la preocupacion y cuidado por aspectos tanto de
tipo preventivo como correctivo, en materia de seguridad y salud ocupacional,
asi como el tipo y calidad en atencidon meédica, hospitalaria, odontoldgica,

asistencial que se brinda por parte de la empresa.

Relaciones Humanas (RH): La forma como son tratados los empleados de la
empresa, con dignidad y respeto, el buen ambiente de trabajo entre
comparieros y superiores jerarquicos. La actitud favorable para participar e
interactuar en actividades recreativas, culturales deportivas con los

compafieros de trabajo.



e Trabajo de Grupo (TG): Evalia la forma como el trabajador se siente
miembro importante de un grupo de trabajo, donde existe colaboracion entre
sus miembros, una actitud favorable a la solucion de conflictos y una adecuada
disposicion para afrontar con éxitos los cambios que se presentan en la

seccion, departamento o dependencia.

5.4. RESENA HISTORICA DE LA CORPORACION ELECTRICA DE LA COSTA

ATLANTICA -COREI.CA S.A. E.S.P.

Para la aplicacion de los instrumentos de clima organizacional y motivacion
laboral, asi comc para el desarrollo de este proceso de investigacion y culminacion
del mismo se tuvo en cuenta un lugar en donde se presentara situaciones
laborales las cuales se pudieran cuantificar y medir tales aspectos, asi como una
organizacion que brindara su colaboracion y afinidad con las investigadoras en
dicho informe, por tal motivo se escogi6é la empresa en mencion. Ademas, es
importante conocer sobre la evolucion y desarrollo que ha tenido la empresa, para
asi comprender mas objetivamente porque de los resultados que alli se

obtuvieron.

La Corporacion Eléctrica de la Costa Atlantica -CORELCA-, fue creada como

establecimiento publico mediante Ley 59 del 26 de diciembre de 1967, con

jurisdiccion en los territorios que el 30 de abril de /1967 comprendia los
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Departamentos del Atlantico, Cordoba, Magdalena, Sucre y Guajira y fij6 la sede
en la ciudad de Barranquilla. Inicialmente estuvo adscrita al Ministerio de Obras

Publicas y luego pas® al Ministerio de Minas y Energia.’

Posteriormente, a través de la ley 57 de 1975 se incluyeron en la jurisdiccion de
CORELCA la Intendencia de San Andrés y Providencia y el Departamento del
Cesar. De acuerdo con el Decreto 2121 del 29 de diciembre 1992 se ordena la
transformacion ce CORELCA de establecimiento publico a Empresa Industrial y

Comercial del Estado.

Con base en las facultades extraordinarias de la ley 489 de diciembre de 1998, la
Presidencia de |zt Republica expidio el Decreto Ley 1161 del 29 de junio de 1999 y
el Decreto 2515 del 16 de diciembre de 1999, donde se ordena transformar a la
CORPORACION ELECTRICA DE LA COSTA ATLANTICA -CORELCA- en
empresa Oficial de Servicios Publicos, reforma que quedd protocolizada en la
escritura publica No 2371 del 20 de agosto de 1999 otorgada en la Notaria 45 del

circulo de Santafé de Bogota, denominada actualmente CORELCA S.A. E.S.P.

De acuerdo con la Ley 142 de 1994 se cambio la naturaleza juridica de empresa

Oficial en empresa de Servicios Publicos Mixta de acuerdo a la ley 142 de 1994 y

® NULE AMIN, Guido. Ministro de Minas y Energia. NORMAS ORGANICAS Y NUEVOS ESTATUTOS
DE CORELCA. Bogoti, Colombia: 1992. P.1-13
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segun escritura publica No 1669 de septiembre 15 de 2000 de la notaria novena

de Barranquilla.

MISION

Trabajamos con alto nivel de competitividad en la Generacion y Comercializacion
de Energia Firme y Confiable, con el proposito de satisfacer las necesidades de
los agentes del mercado y de nuestros clientes en el ambito Nacional e

Internacional.

Propiciamos el desarrollo econémico y social, preservamos el medio ambiente y
nos fundamentamos en el crecimiento integral del talento humano, orientado al

mejoramiento continuo en la prestacion de un servicio rentable y de alta calidad.

VISION

Nuestro proposilo institucional es constituirnos para el 2006, en una de las
empresas de Generacion y Comercializacion de energia mas solida, rentable y en
permanente crecimiento dentro del ambito nacional e internacional, con base en
nuestra alta competitividad en el suministro de Energia Firme y Confiable,

enmarcada en una politica de desarrollo sostenible.
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5.4.1. ORGANIGRAMA

'ASAMBLEA DE ACCIONISTAS‘
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5.4.2. Productos y servicios prestados

Anteriormente en el afno de 1994 CORELCA S.A. E.S.P. mantenia relaciones
comerciales, para compra y venta de energia en bloque y de corto plazo, con las

ocho electrificadoras de la Costa Atlantica y con los grandes generadores (CHB,

EEB, EPM, EPSA, ISA e ICEL).

Con la apertura del mercado de la electricidad, a partir del 20 de Julio de 1995
surgen nuevos agentes.econémicos y nuevos esquemas comerciales para la
compra y venta de energia y servicios asociados, esto con el objeto de
modernizarse abriendo sus puertas a la libre competencia. Ese mismo afio se
separaron los negocios de comercializacién, generacion y transmisién, ahora
entonces el suministro de [a energia se hace a través de contratos de largo plazo y
de transacciones en holsa entre generadores y comercializadores estableciéndose
asi un mercado mayorista al cual tienen acceso ademas de los anteriores, los
usuarios no regulados. Las leyes de Servicios Publicos Domiciliarios (142) vy
Eléctrica (143) de 1994, dieron las bases para la reestructuracion del sector y
crearon las bases para el Mercado Mayorista de Energia Eléctrica. La

reglamentacion de este mercado fue desarrollada por la Comisién CREG.

CORELCA S.A. EE.SP. como lider de energia térmica del pais, participa dentro del
mercado mayorista colocando su energia firme a través de contratos bilaterales y

realizando las transacciones en la bolsa de energia.
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CORELCA S.A. E.S.P. actualmente realiza dos (2) actividades dentro del negocio
energético, las cuales son Generacion y Comercializacion de Energia. CORELCA
S.A. E.S.P. presta su servicio a muchas empresas de la ciudad, pero ademas de
los servicios mencionados anteriormente. La empresa en aras de satisfacer a sus
clientes y superar las expectativas en lo relacionado con los servicios que ofrece,
presenta como valor agregado del suministro de energia el siguiente portafolio de

Servicios:

Asignacion de un Ejecutivo de Ventas: Profesional asignado a cada cuenta, de
manera exclusiva, para gestionar, diligenciar y solucionar toda inquietud

presentada por el cliente.

Comité de Seguimiento: Reunién periédica para evaluar y analizar las

caracteristicas de consumo y los servicios prestados.

Gestion y Representacion ante el Mercado Mayorista: Representante del
cliente ante el Mercado Mayorista de Energia y particularmente ante el distribuidor

local.

Asesorias Comerciales: Asesorias a proyectos de nuestros clientes, en lo

relacionado con la aplicacion, alcances, efectos e incidencias de las regulaciones

del Mercado Mayorista que lo afecten.
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Capacitacion y Actualizacion en la Regulacion del Mercado Mayorista:
Seminarios referentes al proceso de facturacion, telemedicion y marco regulatorio
dirigido a sus clientes con el fin de darles a conocer las ventajas, deberes y

derechos que le brinda el mercado.

Informe Diario de Prensa: Resumen de las noticias mas importantes de los

clientes y del sector econdmico y energético, que acontecen y son publicadas en

[os principales Medios de comunicacion del pais.

Informes Periocdlicos:

A. Suministro quincenal de los consumos horarios de energia activa y

reactiva.

B. Suministro de los valores del IPP, TRM, IPC, segun el esquema tarifario

aplicado al contrato, dentro de los primeros 5 dias habiles de cada mes.

Facturacion Detallada: Con los valores facturados por concepto de energia,

Cargos, Contribucion, Impuestos y adicionalmente un completo Analisis grafico del

comportamiento del consumo mensual de energia activa y reactiva.
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6. DEFINICION DE VARIABLES

6.1. DEFINICION CONCEPTUAL

Para la creacion del instrumento del clima organizacional se tuvo en cuenta el
autor Orlando Urdaneta quien sugiere nueve “f;actores para llevar a cabo la
evaluacion. Sin embargo, Urdaneta no propone uﬁa definicion como tal, por lo cual
se hizo necesario que las autoras del instrumento consultaran las diferentes
definiciones empleadas para definir clima organizacional, y como resultado de
dicha revision se tomo el concepto de Graciela Filippi, quien define clima
organizacional como “percepciones compartidas por los miembros de una
organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las
relaciones interpersonales que tienen lugar en torng“"a él y las diversas

regulaciones formales que afectan a dicho trabajo.”™® .

El autor Fernando Toro Alvarez (1982); define motivacién laboral, a partir del
desarrollo del cuestionario de motivacion hacia el trabajo (CMT) fundamentada
con varias teorias; como las de: Maslow, Herzberg, Adams, Tolman, Hull, Vroom y
Lawelr; Integrandolas de manera significativa y dando importancia a tres factores

como son: Condiciones motivacionales internas, medios preferidos para obtener

Y FILIPPI, Graciela. UNIVERSIDAD DE BUENOS AIRES. Analisis del clima motivacional. Buenos
aires, 2002. p. 1-6
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retribuciones deseadas en el trabajo y condiciones motivacionales externas, de las

cuales se desprenden cinco categorias mas.”

6.2. DEFINICION OPERACIONAL

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES INDICE
Clima organizacional -Afiliacion y Sentido de pertenencia [-4 (MUY FAVORABLE)
compromiso. Respeto

-Capacitacion y
desarrollo.

-Comunicacion.

-Organizacion en el
trabajo.

-Motivacion.

-Reconocimiento.

-Seguridad y salud
ocupacional.

Compromiso

Entrenamiento
Cumplimiento
Formacion
Educacion
Adiestramiento
Eficiencia

Interaccion de los
miembros y sistemas
de informacion.
Acuerdo

Mensaje
Entendimiento
Intercambio

Cumplimiento en las
responsabilidades.
Disposicion

Orden

Arreglo

Agrupacion

Mover
Impulsar
Interés
Satisfaccion

Recompensa
Distincion
Incentivo
Exaltacion

Preocupacion por el
bienestar fisico v

-3 (FAVORABLE)
-2 (DESFAVORABLE)

-1 (MUY
DESFAVORABLE)




-Relaciones humanas.

-Trabajo en grupo.

psicolégico.
Bienestar
Prevencion
Promocion
Seguridad
Mejoramiento
Integridad

Relacion
subalternos.
Interaccion
Comunicacion
Participacion

Colaboracion en
equipo.

Cooperacion
Compromiso
Interdisciplinario

jefes -

Motivacion laboral

Condiciones
Motivacionales
Internas:

Medios preferidos para™
obtener retribuciones
deseadas en el trabgjo:

-Logro
Hacer algo excepcional

-Poder.
Mantener el control.

-Afiliacion.
Relaciones afectivas
satisfactorias.

-Autorrealizacion.
Habilidades y
conocimientos
personales.
-Reconocimiento.
Grados de
recompensa.

~Dedicacion a la tarea.
Esfuerzo e iniciativa
hacia el trabajo.

-Aceptacion de la
autoridad.
Respeto a las
decisiones y
actuaciones de la
autoridad.

-Aceptacion de normas
y valores.
Contribuir al logro de

objetivos de la

90 — 100 = Muy alto
70 —89.9 = Alto

50 - 69.9 = Medio

30 - 49.9 = Bajo

0 - 29.9 =Muy bajo
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Condiciones
Motivacionales
Externas:

empresa.

-Requisicién.
Solicitud de retribucion.

-Expectacion.
Expectativas ante
designios.

-Supervision.
Representacion de la
autoridad.

-Grupo de trabajo.
Posibilidad de estar en
contacto con los otros.

-Contenido de trabagjo.
Condiciones del trabajo
que agregan valor.

-Salario.

Retribucion econdmica
asociadas al
desempeno.

-Promocion.
Perspectivas y
posibilidad de
ascensos.
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7. CONTROL DE VARIABLES

VARIABLES CONTROLADAS EN LOS SUJETOS

QUE como PORQUE
Que fueran todos |Se escogio la poblacion, |El hecho de no. pertenecer
profesionales del area|de la parte comercial y|la poblacion a la misma

comercial y administrativa | administrativa de |area y ciudad, afectaria

de la empresa CORELCA|CORELCA SA. E.S.P. los resultados en la

S.A.E.S.P. aplicacion de los

instrumentos.
VARIABLES CONTROLADAS EN EL AMBIENTE
QUE como PORQUE

Sitio de aplicacion de los|Escogiendo  un  lugar|Porque un  ambiente

instrumentos (Saldn de|adecuado, sin ruidos vy |inadecuado, puede alterar

Conferencias de la|con total comodidad, para|los resultados de los

CORELCAS.A.E.S.P.). |[la aplicacion de los|instrumentos, afectando
instrumentos. por ende su validez y

confiabilidad.
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VARIABLES CONTROLADAS EN LA INVESTIGACION

QUE COMO PORQUE
Que la interpretacion|Se busco un ingeniero de|Porque se quiso evitar
cuantitativa de los | sistemas y se le asigno el |errores de célculos en la
instrumentos tuviera un|trabajo de crear un|interpretacion cuantitativa
Software. software para la|asi como también obtener
interpretacion de  los|los resultados de forma
instrumentos, de forma |rapida y efectiva.
cuantitativa. Ayudando a que la
interpretacion  cualitativa
sea mas objetiva y eficaz.
VARIABLES NO CONTROLADAS
QUE PORQUE
EDAD. La edad minima de los funcionarios de la empresa es de 30
afios, y consideramos que es un adulto potencial con ideas y
criterios bien establecidos.
SEXO No encontramos que el sexo sea un impedimento en el nivel
de criterios que tengan las personas, tanto hombres como
mujeres pueden tener una interpretacion afin con respecto a
la experiencia obtenida en la empresa.
CARGO Todos estan en un nivel profesional.
ANTIGUEDAD. El minimo tiempo de antigiiedad que hay en la empresa es de
8 afos y de ese periodo hacia aca, han participado de los
cambios estructurales que ha tenido la empresa.
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8. METODOLOGIA

8.1. PARADIGMA

El paradigma que orienta el estudio es el empirico-analitico, pues el interés de la
investigacion es el conocimiento de hechos verificables desde el punto de vista
cuantitativo. Este paradigma toma como herramienta a la observacion para
encontrar en cada caso, elementos sustantivos que puedan servir como indicador
de los componentes de una problematica. Se abre camino a la experiencia para

poder analizar.”

8.2. TIPO DE INVESTIGACION

A partir del concepto de Adalberto Reales Utria en su libro Socio Investigacion,
consideramos que nuestra investigacion es de tipo descriptivo - comparativo. Es
descriptivo porgue busca especificar las propiedades importantes de personas,
grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sometido a analisis y es
comparativo pcrque su finalidad es comparar, lo que supone la existencia de mas

de un grupo para establecer asociaciones de tipo causal.

" REALES UTRIA, Adalberto. Socio investigacion. Colombia: Editorial Antillas. P.2000.



8.3 POBLACION

La poblacion objeto de estudio la conformaron 126 funcionarios que laboran en el

Centro Administrativo sede Barranquilla de la empresa CORELCA S.A. E.S.P.
8.4. MUESTRA

Se escogid una muestra de 50 personas, correspondiente al 40% de un total de la
poblacion Administrativa y Comercial, en la sede de Barranquilla de la empresa

CORELCAS.A.E.S.P.
8.5. MUESTREO

Se tuvo en cuenta el método planteado por Lopez Romo Heriberto (1998), en su
libro técnicas de la investigacion en sociedad, cultura vy comunicacion™, que
consiste en un método de muestreo aleatorio simple, que es el tipo méas sencillo
de muestra aleatoria, pero es la base de todas las demas.  Su funcion principal
es que todos los miembros de la poblacidon de la que se toma la muestra tengan la

misma probabilidad de ser seleccionados para formar parte de la muestra.

12 1.:
Ibid,, p.
* LOPEZ ROMO. Feriberto. Técnicas de Investigacion en Sociedad, Cultura y Comunicacion,

51



La seleccion se hizo al azar con reposicidén, es decir, se selecciona un
miembro de la poblacion y se devuelve a la misma para tener nuevamente
opcion de ser seleccionado. Ademas, la seleccion se realizdé sacando nombres

de una urna.
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8.6 TECNICAS E INSTRUMENTOS

Los instrumentos que permitieron la recoleccion de la informacion son:

. CMT. Cuestionario de motivacién hacia el trabajo.'* Elaborado por
Fernando Toro Alvarez, ha sido ampliamente utilizado en el area organizacional y
posee validez v confiabilidad. El cuestionario de Motivacion para el trabajo
recoge percepciones, juicios y expresiones propias de la cultura del trabajador de

un pais latinoamericano en desarrollo.

Este cuestionario consta de tres partes; en las cuales estan disefadas para
proveer un perfil de: Condiciones Motivacionales Internas, que incluye cinco
variables (logro, poder, afiliacion, autorrealizacion y reconocimiento); Medios
preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo, que incluye cinco
variables (dedicacion a la tarea, aceptacion de la autoridad, aceptacion de normas
y valores, requisicion y expectacion); por ultimo tenemos las Condiciones
motivacionales externas, en la cual incluye también cinco variables (supervision,
grupo de trabajo, contenido del trabajo, salario y promocién). El tiempo promedio
para la aplicacion de este cuestionario es de 20 a 35 minutos y puede realizarse

en forma individual o colectiva.

" TORO ALVAREZ, Fernando. Cuestionario de Motivacion para el trabajo. Colombia: 1982.



. CUESTIONARIO DE EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

Elaborado por las personas encargadas de realizar el informe de investigacion y
validado en su contenido mediante el sistema de jueces de la Universidad Simén
Bolivar, expertos en el tema. Este cuestionario posee confiabilidad, establecida

mediante la aplicacion de una prueba piloto. (ver resultado en anexos A).

Este cuestionario tiene un tiempo promedio de aplicacion de 45 a 60 minutos.
Puede aplicarse a personas de ambos sexos, a partir de los 16 afos, de forma
individual o colectiva y va dirigido a una poblacion industrial y comercial que
permitira medir el clima organizacional a través de nueve categorias,’ las cuales
estan disefladas para evaluar: Afiliacion y compromiso, mide el sentimiento de
orgullo y pertenencia con la organizacion; capacitacion y desarrollo, identifica
acciones y programas dirigidos a los empleados para su vinculacion, promocion y
ascensos; cornunicacion, describe procesos y sistemas de informacion sobre
politicas y procedimientos; organizacion del trabajo, evalua la forma como se
percibe la programacion de las funciones y tareas del puesto de trabajo;
motivacion, mide el grado de satisfaccion por el trabajo asignado y realizado;
reconocimiento, se refiere al grado de recompensa o sancién que recibe el
trabajador de acuerdo a la tarea realizada; seguridad y salud ocupacional, es el

sentimiento de salud y bienestar tanto fisica como psicologica a nivel preventivo y

> URDANETA BALLEN, Orlando. Psicologia Organizacional: Aplicada a la gestion del talento
humano. Bogota, Colombia: 3R Editores, 2001. P74-84.
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correctivo; relaciones humanas, evalla el trato que reciben los empleados y la
actitud de ellos frente a los demas y trabajo en grupo, evalta la forma como el

trabajador se siente miembro importante en un grupo de trabajo.

8.7. PROCEDIMIENTO

Para realizar este informe de investigacion, se inicié con la eleccion de la tematica
el cual fue escogido, teniendo en cuenta los intereses y condiciones laborales en
comun del grupo de investigacion, debido a que se encontraba laborando en

diferentes empresas bajo una problematica similar.

Luego se procedio a la escogencia de la organizacion, proceso que se dio en
comun acuerdo entre el grupo; teniendo en cuenta los siguientes aspectos:
probabilidad dz aceptacion referente a la investigacion, libre acceso para la
recoleccion de datos y aplicacion de instrumentos (los permisos en horas laborales
para la aplicacidn de los mismos). Ademas, la ubicacion geografica de la empresa
(siendo asequible para todos).
H

Seguidamente, una de las integrantes del grupo, que labora en la empresa,
expuso en detalle la problematica; situacion que llevd a la recopilacion del material

bibliografico a través de textos, revistas, informes, Internet, articulos, tesis, entre
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otros, haciendo una depuracion de la informacion, extrayendo lo mas relevante

para la fundamentacion tedrica del tema a investigar.

Posteriormente se procedié a establecer la pregunta problema, se establecieron
las variables que estan involucradas en el estudio y se inicido con la definicion

conceptual y operacional de cada una de ellas.

En el proceso de escogencia de los instrumentos se tuvo en cuanta las dos
variables de interés para el estudio: motivacion laboral y clima organizacional. En
la primera, se empled el cuestionario de motivacion laboral “CMT” cuyo autor es
Fernando Toro Alvarez. En la segunda variable, clima organizacional, se recurrio a
la creacion vy validacion de un instrumento, por parte de las personas encargadas
del informe de investigacion, debido a que los existentes dejaban de lado aspectos
importantes para el estudio a realizar. Posteriormente, se continué con la
recoleccion de datos, estableciendo un contacto inicial con la poblacion; de igual
forma, se realizaron entrevistas con las directivas para retroalimentar el proceso

con datos experienciales y de esta forma mantener el interés por parte de ellos.
Después se realizd la escogencia de la muestra a través del método aleatorio

simple y de ahi se procedié a la aplicacion de los instrumentos. Luego se continto

con la organizacion de los resultados recogidos para realizar el analisis de estos.
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La fase final, consistidé en la interpretacion de los resultados a la luz del marco
tedrico y del coniexto de la poblacidon; de esta forma se logré presentar este
informe final de investigacion a las partes interesadas, empresa y corporacion

universitaria.
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9. RESULTADOS

A continuacion se presentan los resultados encontrados en el cuestionario de
Clima Organizacional y la Motivacion, en una muestra del 40% del personal
administrativo y comercial de la empresa CORELCA S.A. E.S.P. en términos de si
es muy favorable, favorable, desfavorable o muy desfavorable. También en
términos de mayor importancia a menor importancia (muy alta, alta, media, baja,
muy baja) con sus respectivas frecuencias y porcentajes, tanto de modo general

como en cada una de las subescalas evaluadas.

RESULTADOS EN LA ESCALA GENERAL DE CLIMA ORGANIZACIONAL

ESCALA Muy FAVORABLE |DESFAVORABLE MUy
FAVORABLE DESFAVORABLE
GENERAL 2% 28 % 56 % 14 %

Tabla 1. Se presenta de forma general, condensadas las nueve subescalas que miden el clima
organizacional se¢jin los cuatro criterios de clasificacion en forma porcentual.

GRAFICA GENERAL
CLIMA ORGANIZACIONAL

Grafica A. Se presenta los resultados de las nueve subescalas de clima organizacional, segtn los
criterios de clasificacion.
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En cuanto a los resultados de la escala general de evaluacion del Clima
Organizacional, un 56% del total de la poblacién de la muestra es desfavorable, y
un 28% es favorable. Esto significa que hay un bajo nivel de satisfaccion hacia el
trabajo en las personas de la muestra de estudio. Dichos resultados ratifican como
los  cambios estructurales por la cual esta atravesando actualmente la
organizacion generan incertidumbre y un ambiente de tensién en el personal,
puesto que no se tiene certeza de las decisiones que las directivas han de tomar.
De acuerdo con el marco tedrico, Filippi Graciela afirma que un clima positivo

propicia una mayor motivaciéon y, por ende, una mejor productividad.

Ademas, se incrementa el compromiso por parte de los trabajadores. Caso
contrario sucede en la actualidad, ya que dentro de la organizacion se vivencia un

clima desfavorable. Tabla 1 y Gréfica A.

RESULTADOS EN LA SUBESCALA AFILIACION Y COMPROMISO

SUBESCALA MUY FAVORABLE |DESFAVORABLE MUY

FAVORABLE DESFAVORABLE
AFILIACION Y 0 % 56 % 44 % 0 %
COMPROMISO

Tabla 2. Representa en forma porcentual los resultados de la subescala afiliacion y compromiso segun los
cuatro criterios de clasificacion.

59




GRAFICA DE AFILIACION YCOMPROMISO
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Gréfica B. Se presenta los resultados de la escala de afiliacion y compromiso, segln los criterios de

clasificacion.

En |la subescala Afiliacion y Compromiso, encontramos que el 56% es favorable;
Sin embargo, el nivel de desfavorabilidad representado en un 44% no es muy
significativo. Esto se interpreta como un compromiso en la realizacién de las
actividades o tareas laborales establecidas por la organizacion; no obstante, el
aspecto desfavorable indica una falta de valor agregado a sus funciones y poco
interés por desarrollar todo su potencial. Aspecto que difiere de la teoria, puesto
que se habla del sentimiento de orgullo por sentirse parte integral de la
organizacion, identificandose con su mision vision, metas, objetivos, planes vy

¢

programas. Tabla 2 y Grafica B.
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RESULTADCS EN LA SUBESCALA CAPACITACION Y DESARROLLO

SUBESCALA MUY FAVORABLE | DESFAVORABLE MUY
FAVORABLE DESFAVORABLE
CAPACITACION 2% 10 % 68 % 20 %
Y DESARROLLO

Tabla 3. Representa el porcentaje de la mediciéon de la subescala capacitacién y desarrollo teniendo en
cuenta los cuatro criterios de clasificacién.
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Gréfica C. Se presenta los resultados de la escala de capacitacion y desarrollo, segln los criterios de
clasificacion.

En la subescala Capacitacion y Desarrollo se interpreta que un 68% es
desfavorable, comparado con un 10% de favorabilidad, resultados que confirman
la inconformidad por parte de los trabajadores, quienes consideran que los
programas de induccién y capacitacion son muy limitados y esporadicos. Cabe
destacar que otro factor que influye son las politicas establecidas por la empresa
para la programaciéon donde probablemente se tiene en cuenta los cargos de
primera linea vy las promociones. Asi como también juega un papel muy

importante la austeridad en el presupuesto asignado para capacitacion. Por el
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contrario la dimension propone que capacitacion y desarrollo son las acciones y
programas de induccidén, entrenamiento, capacitacién, adiestramiento,
especializacién y actualizaciones, que brinda la empresa para [0s nuevos
empleados que se vinculan, quienes cambian de area o quienes son promovidos
dentro de la estructura organica. Por su parte, la organizacion actualmente centra
su atencion solo en los cambios y promociones. Dejando de lado un aspecto tan
importante como es la induccidn y capacitacion del personal que ingresan a la

compaiiia. Tabla 3 y Grafica C.

RESULTADOS EN LA SUBESCALA COMUNICACION

SUBESCALA MUY FAVORABLE |DESFAVORABLE MUY
FAVORABLE DESFAVORABLE
COMUNICACION 0% 12 % 28 % 60 %

Tabla 4. Representa el porcentaje de la medicidn de la subescala comunicacién teniendo en cuenta los cuatro
criterios de clasificacion.
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Gréfica D. Se presenta los resultados de la escala de comunicacion, segin los criterios de clasificacion.



Los resultadcs en la subescala Comunicacién, muestran que un 60% es muy
desfavorable; este aspecto refleja insatisfaccion; seguramente por la misma
situacion que atraviesa la organizacion y alrededor de la cual se ha creado un
ambiente de incertidumbre por la toma de decisiones; denotando falta de
comunicacion clara por parte de las directrices. Cabe destacar que un 28% se
ubico en desfavorabilidad contra solo un 12% de favorabilidad. Actualmente es
uno de los factores que mas se encuentra afectado teniendo en cuenta la falta de
comunicacion tanto descendente como ascendente, al igual que horizontal. Este
factor difiere con la dimension, que propone que comunicacion requiere de
procesos y sistemas de informacion sobre las politicas y procedimientos
(descendentes), las posibilidades de participar, de aportar ideas, de ser escuchado
(ascendente), la fluidez de interaccion de los miembros (horizontal), asi como la
facilidad de comunicacidén con otras areas complementarias al interior o exterior de

la empresa. Tabla 4 y Grafica D.

RESULTADOCS EN LA SUBESCALA ORGANIZACION DEL TRABAJO

SUBESCALA MUY FAVORABLE |DESFAVORABLE MUY
FAVORABLE DESFAVORABLE
ORGANIZACION 0% 24 % 60 % 16 %
DEL TRABAJO

Tabla 5. Representa el porcentaje de la medicion de la subescala organizacion del trabajo teniendo en cuenta
los cuatro criterios de clasificacion.
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Gréfica E. Se presenta los resultados de [a escala de Organizacién del Trabajo, segun los criterios de

clasificacion.

En la subescala Organizacion del Trabajo. Se aprecia que el 16% es muy
desfavorable y un 50% es desfavorable contra un 24% de favorabilidad. A partir de
este resultado se percibe un grado de insatisfaccion en la creacion de
cronogramas de actividades y realizacidn de las mismas. Cabe mencionar la
deficiencia en la dotacidn de elementos para el desempeno de las funciones en los
puestos de trabajo, esto se debe a las politicas y medidas austeras que ha tomado
la empresa para sallir avante en la situacion de cambios estructurales que a ella se
avecina. Por su parte, la dimension propone que la organizacion del trabajo evalla
la forma como se percibe la programacion de las funciones y tareas de un puesto
de trabajo y de qué manera se puede cumplir con las metas establecidas dentro
del tiempo previsto. También la correcta y oportuna dotacién de elementos y

equipos para el desemperio en el puesto de trabajo. Tabla 5y Grafica E.
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RESULTADOS EN LA SUBESCALA MOTIVACION

SUBESCALA MUY FAVORABLE |DESFAVORABLE MUY
FAVORABLE DESFAVORABLE
MOTIVACION 0% 24 % 72 % 4%

Tabla 6. Representa el porcentaje de la medicion de la subescala motivacién segin los cuatro criterios de

clasificacion.
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Gréfica F. Se presenta los resultados de la escala de Motivacion, segun los criterios de clasificacion.

En la subescala Motivacion, encontramos un puntaje demasiado alto del 72% de

desfavorabilidad contra solo un 24% de favorabilidad. Lo cual se Interpreta como

poco interés por el trabajo realizado, generando en el personal una actitud de falta

de compromiso y sentido de pertenencia con la empresa y a la desestabilizacion

de su sistema organizacional. No

obstante la dimensién

propone que la

motivacion mide el grado de satisfaccion por el trabajo asignado, por lo realizado,

el interés por conocer a fondo lo que hace en su puesto o seccion y el de otras

areas complementarias, asi como la politica de incentivos y reconocimientos de la

empresa. Tabla 6 y Grafica F.




RESULTADOS EN LA SUBESCALA RECONOCIMIENTO

SUBESCAI.A MUYy FAVORABLE | DESFAVORABLE MUYy
FAVORABLE DESFAVORABLE
RECONOCIMIENTC 0% 20 % 68 % 12%

Tabla 7. Representa el porcentaje de la medicién de la subescala reconocimiento segln los cuatro criterios de
clasificacion.
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Grafica G. Se presenta los resultados de la escala de Reconocimiento, segun los criterios de clasificacion.

En la subescala Reconocimiento. Se puede interpretar que como muestra
representativa un 68% es desfavorable y un 20% es favorable, lo cual significa
que la gran raycria del personal que labora en la empresa no perciben una
valoracién de su trabajo al igual que no son tenidas en cuenta sus ideas,
sugerencias y aportes para la toma de decisiones, que conlleven a una mejor
productividad en la organizacién. Criterio que se contradice en la dimension, que
propone que la relacion o grado de recompensa y/o sancion que recibe el
trabajador, segun realice bien o mal su trabajo asignado. La acogida e

importancia que puedan tener sus ideas y sugerencias, asi como la oportunidad
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que se brinda a los mejores trabajadores para lograr un desarrollo de carrera

dentro de la empresa u organizacion. Tabla 7 y Grafica G.

RESULTADOS =N LA SUBESCALA SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL

SUBESCALA MUy FAVORABLE |DESFAVORABLE MUY
FAVORABLE DESFAVORABLE
SEGURIDAD Y 10 % 50 % 40 % 0%
SALUD
OCUPACIONAL

Tabla 8. Representa el porcentaje de la medicion de la subescala seguridad y salud ocupacional segun los
cuatro criterios de clasificacion.

GRAFICO DE SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL

Gréfica H. Se presenta los resultados de la escala de Seguridad y Salud Ocupacional, segun los criterios de
clasificacion.

En cuanto a la subescala Seguridad y Salud Ocupacional, los resultados fueron
asi; un 10% de muy favorable, un 50% de favorable contra un 40% de
desfavorable. Esto bien podria interpretarse como un grado de satisfaccién en las

mayorias de las personas por el servicio médico que le brindan,un bienestar fisico
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favorable. A diferencia del otro porcentaje que manifiestan insatisfaccion en este
aspecto, mas especificamente en lo que se refiere a Seguridad Ocupacional. Esto
lo observamos claramente en accidentes profesionales que han acontecido dentro
de la empresa por no ser tomadas las acciones preventivas a tiempo. Criterio que
se ratifica con la teoria de Herzberg, donde toca esta dimensién dentro de sus
factores higiénicos, en primera instancia en lo referente a los servicios médicos,
porque aun se observan falencias en cuanto al seguridad industrial. Al respecto la
dimension plantea que Seguridad y Salud hacen referencia al sentimiento de
salud y bienestar tanto fisico como psicolégico, la preocupaciéon y cuidados por
aspectos tanto de tipo preventivo como correctivo en materia de seguridad y salud
ocupacional, asi como el tipo y calidad en la atencion médica, hospitalarias,
odontolégica, asistencial que se brinda por parte de la empresa. Tabla 8 'y

Grafica H.

RESULTADOS EN LA SUBESCALA RELACIONES HUMANAS

SUBESCALA MUY FAVORABLE |DESFAVORABLE MUY
FAVORABLE DESFAVORABLE
RELACIONES 0% 42 % 46 % 12 %
HUMANAS

Tabla 9. Represénta el porcentaje de la medicion de la subescala relaciones humanas segun los
cuatro criterios.
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Grafica |. Se presenta los resultados de la escala de Relaciones Humanas, segtn los criterios de clasificacion.

En la subescala Relaciones Humanas, encontramos una muestra representativa
de un 46% de desfavorabilidad y un 42% de favorabilidad. Esto bien podria
interpretarse que dentro de la empresa existen nlcleos de personas con lazos de
companerismo y amistad pero que realmente no son tan fuertes porque no
trascienden fuere de la empresa. Denotando por ello solo grados de
companerismo. De igual forma las relaciones con los directivos y superiores solo
se limitan a un trato estrictamente laboral (direccidon vertical) sin embargo, o que
conlleva a reforzar la teoria planteada por Herzberg, en donde hace alusion en los
factores higiénicos respecto a las condiciones que rodean a individuo en sus
relaciones interpersonales cuando trabaja y la forma como son tratados los
empleados de la empresa, con dignidad y respeto, el buen ambiente de trabajo
entre compafneros y superiores jerarquicos. La actitud favorable para participar e
interactuar en actividades recreativas, culturales, deportivas con los companeros

de trabajo. Tabla 9y Grafica l.
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RESUL.TADOS EN LA SUBESCALA TRABAJO EN GRUPO

SUBESCALA MUy FAVORABLE |DESFAVORABLE MUy
FAVORABLE DESFAVORABLE
TRABAJO EN 4% 16 % 74 % 6 %
GRUPO

Tabla 10. Represanta el porcentaje de la medicién de la subescala trabajo en grupo segun los cuatro criterios

de clasificacién.
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Grafica J. Se presenta los resultados de la escala de Trabajo en Grupo, segun los criterios de clasificacion.

En la subescala Trabajo en Grupo encontramos como un puntaje representativo

un 74% desfavorable contra un 16% favorable, lo cual significa que en general las

personas buscan recompensas individuales y promociones lo que conlleva a

realizar funciones vy tareas de forma individual, obviando el trabajo en grupo.

Igualmente la responsabilidad de cada uno

en la realizacion de las tareas

generan, claro esta, mas compromisos en unos que en otros, por lo cual es poca

la participacion y la colaboracion grupal. Situacion que se ve reflejada en forma

contraria en la dimension, donde evalua la forma como el trabajador se siente
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miembro impcrtante de un grupo de trabajo, donde existe colaboracion entre sus

miembros, una actitud favorable a la solucion de conflictos y una adecuada

disposicion para afrontar con éxitos los cambios que se presentan en la seccion,

departamento o dependencia. Tabla 10 y Grafica J.

RESULTADOS EN PUNTUACIONES Y PORCENTAJES DE LAS CATEGORIAS
QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

CATEGORIA PUNTUACION PORCENTAJE CRITERIO DE
CLASIFICACION
ESCALA GENIERAL 128 56% CLIMA DESFAVORABLE

AC 19 44% CLIMA DESFAVORABLE
CD 11 68% CLIMA DESFAVORABLE
cO 9 60% CLIMA MUY DESFAVORABLE
oT 12 60% CLIMA DESFAVORABLE
MT 21 72% CLIMA DESFAVORABLE
RE 12 68% CLIMA DESFAVORABLE
SS 15 50% CLIMA FAVORABLE
RH 18 46% CLIMA DESFAVORABLE
TG 11 74% CLIMA DESFAVORABLE

Tabla 11. Se presentan tento en puntuacién como en porcentaje los resultados comparativos de los criterios

mas significativos de: las nueve categorias que mide el clima organizacional.
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Gréfica 1 Se presentan tanto en puntuacién como en porcentaje los resultados comparativos de las nueve
categorias que miden clima organizacional.
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INTERPRETACION GRAFICA DE LAS NUEVE CATEGORIAS DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL
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Gréfica 2. Representa la interpretacion grafica de las nueve categorias presentes en el clima organizacional,
se muestra segtn el zriterio de clasificacioén y de acuerdo a los datos porcentuales.

A nivel general se presentan los resultados comparativos encontrados en cada
una de las subescalas del cuestionario de clima organizacional, donde se puede
apreciar que siete de las nueve categorias tienen porcentajes que apuntan a un
clima desfavorable, resaltando la subescala Comunicacién que tiene un 60% lo
que se interpreta muy desfavorable y la subescala Seguridad y Salud Ocupacional
que tiene un 50% lo que se interpreta como favorable. El aspecto de comunicacion
que puntia muy desfavorable indica un grado de inconformidad en el personal,
senalando que este factor es el mas deteriorado, afectando notablemente el clima

organizacional.



Distintamente el criterio de salud y seguridad ocupacional, que puntia favorable,
indica que para el personal que labora en la empresa es de suma importancia ya
que refleja en ellos bienestar fisico tanto a nivel individual como familiar. Tabla 11

y Graficas 1y 2.

RESULTADOS ESCALA GENERAL DE MOTIVACION HACIA EL TRABAJO

ESCALA MUY ALTA ALTA MEDIA BAJA MUY BAJA

GENERAL 0.13 % 21.86 % 60.00 % 16.00 % 212 %

Tabla 12. Representa los resultados de la escala general de motivacion hacia el trabajo, en cinco criterios de
forma porcentual.
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Criterios de Clasificacion

Gréfica 3 Representa los resultados de la escala general de Motivacion hacia el trabajo, en cinco
criterios de clasificacion de forma porcentual.

En cuanto a los resultados de la escala general de motivacion hacia el trabajo,
un 60% del total de la poblacidon de la muestra puntda en la media, y un 21.86% en
alta. Lo que indica que las personas evaluadas se perciben medianamente

motivadas por algunos aspectos de su trabajo, revelando valores y preferencias
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hacia determinados intereses.
cambios por los cuales esta atravesando actualmente la organizacion influyen de
manera decisiva en el comportamiento de las personas y, por consiguiente, en su

motivacion. De acuerdo con el marco tedrico, Roche William y Mackinnon Neil

afirman que

las actividades y sentimientos que los trabajadores desarrollan en 'y

Dichos resultados confirman como los diferentes

hacia su trabajo son parte en la determinaciéon de la motivacién. Tabla 12 y

Gréafica 3.

RESULTADOS [N EL AREA CONDICIONES MOTIVACIONALES INTERNAS

AREA MUY ALTA ALTA MEDIA BAJA MUY BAJA
MOTIVACIONIEES 0.00 % 26.80 % 56.80 % 15.60 % 0.80 %
INTERNA

Tabla 13. Representa Ics resultados del factor de motivacion interna hacia el trabajo, donde se incluyen las

cinco categorias que la definen, evaluadas en cinco criterios de clasificacion de forma porcentual.
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Grafica 4. Representa en porcentaje los resultados del factor de motivacion interna hacia el
trabajo, donde se incluyen las cinco categorias que la definen,

clasificacion de forma porcentual.
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En los resultados del area de condiciones motivacionales internas, encontramos
que un 56.80% la motivacion es media, con leve tendencia a ser alta con un
porcentaje del 26.80%, esto bien podria interpretarse como la importancia que
los empleados dan a aspectos tales como: logro, poder, afiliacion, compromiso y
reconocimiento, estas categorias, en conjunto, describen condiciones personales
internas de caracter cognitivo y afectivo, que permiten al individuo agregar
sentimientos de agrado o desagrado de su experiencia con personas O con
eventos externos especificos. Como consecuencia de los sentimientos de agrado
se puede activar comportamientos de aproximacion o en sentimientos de
desagrados puede activarse comportamientos de evitacion. Lo anterior nos lleva
reforzar la teoria planteada por Herzberg, en donde hace alusion a los factores
motivacionales, respecto a los sentimientos de realizacion, crecimiento vy
reconocimiento profesional y personal del empleado constituyendo, un elemento
de satisfaccion en la ejecucién de tareas y actividades que constituyen un gran

desafio y tienen bastante significado para el trabajo. Tabla 13 y Grafica 4

RESULTADOS EN LA SUBESCALA LOGRO

SUBESCALA | MUY ALTA ALTA MEDIA | BAJA MUY BAJA

LOGRO 0 % 22 % 58% | 20% 0%

Tabla 14. Representa el porcentaje de los resultados de la subescala de logro segun los cinco criterios de
clasificacion.
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Gréfica 5. Representa en porcentaje los resultados del factor Logro, donde se incluyen las cinco
criterios.

En la subescala de logro, se puede apreciar que de un total de la muestra
representativa el 58% es media y un 22% es alta. Esto significa la importancia que
los empleados le cdan a la manera de crear estrategias aun mas eficientes para el
logro de beneficios propios o reconocimientos, es relevante para la satisfaccion
propia y que actualmente se limita por la falta de situaciones que permitan el
comportamiento proactivo e inventivo por parte de los empleados. Lo que se
confirma con la teoria de Herzberg, en donde los factores motivacionales indican
que el logro se manifiesta a través del comportamiento caracterizado por la
intencion de inveniar, hacer o crear algo excepcional, de obtener un cierto nivel
de excelencia, de aventajar a otros en la busqueda de metas o resultados.

Tabla 14 y Gréfica 5.
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RESULTADOS EN LA SUBESCALA PODER

SUBESCALA

MUY ALTA

ALTA

MEDIA

BAJA

MUY BAJA

PODER

0%

16 %

70 %

14 %

0%

Tabla 15. Representa el porcentaje de los resultados de la subescala de poder segtn los cinco criterios de
clasificacion.
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Gréfica 6. Representa en porcentaje los resultados del factor Poder, donde se incluyen las cinco
criterios.

En la subescela poder, se puede apreciar un 14% de motivacion baja, un 70%
media, un 16% alta. Lo cual indica que la gran mayoria de la motivacién por el
poder es media, con leve tendencia a ser alta, significando un gran interés y
preferencia por parte de los empleados a que se le tengan en cuenta en la toma
de decisiones o de ejercer algun tipo de dominio aun en lo relacionado en
aspectos de su trabajo; generando un ambiente de comunicacion vertical

descendente. Todo lo contrario perciben los empleados, que las directivas son [os
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que mantienen el control sobre la informacion confidencial y relevante que se
hace evidente, asi como la autoridad Unica y toma de decisiones. La definicion
segun las categorias del CMT, propone que el poder se manifiesta a través de
deseos 0 acciones que buscan ejercer dominio, control o influencia, no solo sobre
personas O Qrupos, sino también sobre los medios que permitan adquirir o
mantener el control, tales como las posiciones de mando, la influencia en los

medios de comunicacion, la accion sobre los incentivos o recompensas. Tabla 15

y Grafica 6.
RESULTADOS EN LA SUBESCALA AFILIACION
SUBESCALA | NIUY ALTA | ALTA MEDIA BAJA MUY BAJA
AFILIACION 0% 26 % 64 % 10 % 0 %

Tabla 16. Representa el porcentaje de los resultados de la subescala de afiliacion segtn los cinco criterios
de clasificacion.
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Gréfica 7. Representa en porcentaje los resultados del factor Afiliacion, donde se incluyen los cinco
criterios.
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En la subescala afiliacion, encontramos que en su gran mayoria la motivacion
por la afiliacion es media, con un 64%, y con leve tendencia a ser alta, con un
26%. Esto significa que para los empleados es de gran importancia que las
relaciones que se den dentro del ambito laboral sea de respecto y valoracion
reciproca, interactuando en un ambiente cordial y armonioso, generando

seguramente incremento y eficiencia en las actividades laborales.

Asi mismo lo define la conceptualizaciéon del instrumento cuando manifiesta que, la
afiliacion, es la expresion de intenciones o la ejecucidon de comportamientos
orientados a obtener o conservar relaciones afectivas satisfactorias con otras
personas y donde la calidad de la relacion juega un papel muy importante. Tabla

16 y Grafica 7.

RESULTADOS EN LA SUBESCALA AUTO REALIZACION

SUBESCALA | MUY ALTA| ALTA MEDIA BAJA | MUY BAJA

AUTOREALIZ. 0 % 6 % 56 % 34 % 4 %

Tabla 17. Representa el porcentaje de los resultados de la subescala de autorrealizacion seguln los cinco
criterios de clasificacion.
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Gréfica 8. Representa en porcentaje los resultados del factor Autorrealizacion, donde se incluyen
los cinco criterios.

En la subescala auto realizacion, encontramos que de un total de la muestra
representativa, el 56% es media y un 34% es baja, lo cual se interpreta que las
personas tienen ur gran interés y le dan maxima importancia a la realizacion de
actividades que permitan la utilizacion en el trabajo de las habilidades y
conocimientos personales y la mejora de tales capacidades y conocimientos. Caso
contrario ocurre en la empresa, en donde el personal manifiestan que no sienten
que verdaderamente se ocupan de lo que saben hacer, realizando tareas que
tienen que ver muy poco con su profesion y habilidad, realizando funciones de

cargos muy ajenos a su profesién y muchas veces no tienen la oportunidad de
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promocion o rotacion dentro de la empresa. Aspecto que se confirma en la teoria
de Herzberg, en los factores motivacionales, donde se incluyen sentimientos de

realizacion, crecimiento y reconocimiento profesional. Tabla 17 y Grafica 8.

RIESUI.TADOS EN LA SUBESCALA RECONOCIMIENTO

SUBESCALA MUy ALTA MEDIA BAJA MUY BAJA
ALTA
RECONOCIMI. 0 % 64 % 36 % 0 % 0%

Tabla 18. Represanta los resultados de la subescala de reconocimiento segun los cinco criterios de
clasificacion de forma porcentual.

T
GRAFICA DEL RECONOCIMIENTO f

l

707 |
60% | | |
|

|

O\

/

50%{

40%/

L 30%|
20% |
10% -

0%

N\

N\

V4 y 4 Ay
MUY ALTA  ALTA MEDIA BAJA MUY BAJA

Grafica 9. Representa en porcentaje los resultados del factor Reconocimiento, donde se incluyen
las cinco criterios.

En |la subescala reconocimiento, se aprecia de forma significativa que un 64%

se puntla en alta, con leve tendencia a ser media, con un 36%. Esto se interpreta
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que de la totalidad de la muestra, un niumero bastante considerado del personal,
desea ser reconocido de acuerdo con sus capacidades Yy conocimientos con
respecto a las tareas y funciones realizadas en su cargo, generando en ellos un
alto grado de satisfaccion, es decir, sus intereses y preferencias estan ubicadas

de forma singular en este aspecto.

Segln el marco tedrico y de acuerdo con la teoria de Herzberg, este factor de
Reconocimiento se manifiesta a través de las expresiones de deseos o la
realizacion de actividades orientadas a obtener de los demas, atencion,
aceptacion o admiracion por lo que la persona es, hace, sabe o es capaz de

hacer. Tabla 18 y Grafica 9.

RESULTADOS EN EL AREA MEDIOS PREFERIDOS PARA OBTENER
RETRIBUCIONES DESEADAS EN EL TRABAJO

AREA MUY ALTA ALTA MEDIA BAJA MUY BAJA
MEDIOS 0.40 % 18.00 % 61.60 % 18.00 % 2.00 %
PREFERIDOS

Tabla 19. Representa los resultados del factor de medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el
trabajo, donde se incluyen las cinco categorias que la definen, medidas en cinco criterios de clasificacion de
forma porcentual.
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GRAFICO RESULTADOS MEDIO PREFERIDOS PARA OBTENER
RETRIBUCIONES DESEADAS EN EL TRABAJO
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Gréfica No. 10 Represzenta los resultados en porcentajes del factor medios preferidos para obtener
retribuciones deseadas en el trabajo, donde se incluyen las cinco categorias que la definen, medidas segln
los cinco criterios de clasificacion.

En cuanto a los resultados en el area medios preferidos para obtener
retribuciones, se puede apreciar que un 61.60% de la muestra, puntua en media
y un 18% es equivalente para una puntuacién de alta y baja. Esto significa que las
personas se encuentran medianamente motivadas e interesadas en obtener
preferencia y desarrollo en aspectos tales como dedicaciéon a la tarea, aceptacion
de la autoridad, aceptacion de normas y valores, requisicién y expectacion. Los
empleados desean y estan interesados en ser reconocidos y valorados ya sea a
través de la obtericion de ascensos, promociones y/o aumentos salariales,
aspecto este que si se da, conllevara al cumplimiento de normas y politicas
establecidas por la organizacion y respeto por la autoridad, generando un

enriquecimiento personal y laboral. Este cuestionario permite identificar estas
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preferencias en término de cinco subescalas; dedicacion a la tarea, aceptacion de
la autoridad, aceptacion de normas y valores organizacionales, requisicion y

expectacion. Tabla 19 y Gréfica 10

RESULTADOS EN LA SUBESCALA DEDICACION A LA TAREA

SUBESCALA MUY ALTA MEDIA BAJA MUY BAJA
ALTA
DED. TAREA 0% 26 % 38 % 26 % 10 %

Tabla 20. Representa el porcentaje de los resultados de la subescala de dedicacién a la tarea segun los
cinco criterios de clasificacion.
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Gréfica 11. Representa en porcentaje los resultados del factor Dedicacion a la Tarea, donde se
incluyen los cinco criterios.

En la subescala dedicacion a la tarea, se encontrd, que en su gran mayoria la
motivacion por la dedicacion a la tarea es media con un 38% y con leve tendencia
a ser baja y/o alta con un 26%. Es de destacar que la suma de lo que corresponde

a la puntuacion alta y media, seria un 64%, puntuacion que corresponde a una
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muestra representativa. Lo cual se puede interpretar que las personas tienen un
gran interés o preferencia por que se afiance el esfuerzo e iniciativa hacia el
trabajo, es decir, poner al servicio de la tarea, recursos, medios y condiciones
personales con que cuenta el individuo. Contrariamente este aspecto no se da en
su totalidad en la empresa, dedicando sus esfuerzos e iniciativa al trabajo con una
moderada motivacion y poco empefio y dedicacion a las funciones realizadas.
Debido a las influencias del ambiente y la situacion de incertidumbre por la cual

atraviesa la empresa. Tabla 20 y Gréfica 11.

RESULTADOS EN LA SUBESCALA ACEPTACION DE LA AUTORIDAD

SUBESCALA | MUY ALTA ALTA MEDIA BAJA MUY
BAJA
ACEP. 0 % 14 % 60 % 26 % 0%
AUTORIDAD

Tabla 21. Representa el porcentaje de los resultados de la subescala aceptacion a la autoridad segtn
los cinco criterios de clasificacion.
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Gréfica 12. Representa en porcentaje los resultados del factor Aceptacion a la Autoridad, donde se
incluyen las cinco criterios.
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En la subescala aceptacion de la autoridad, encontramos, un puntaje
significativo del 60% en media y un 14% en alta, contra un 26% en baja, esto
significa que existe un gran interés y preferencia por parte de los empleados en
que sus relaciones laborales sean mas cordiales, basadas en el respeto,
reconocimiento, aceptacion y tolerancia hacia el otro, y no solo por que se ajustan
a las normas y politicas de la empresa. Lo que demuestra el deseo real de la
gente por que exista un ambiente de democracia donde el respeto no solo sea
para el jefe sino también para los subalternos; y las interacciones sean mas
espontaneas vy cordiales. Resaltando este aspecto, segun el instrumento, en
donde la conceptualizacion de aceptacion de la autoridad, nos ilustra que los
modos de cornporfamiento que manifiestan acato, reconocimiento y aceptacion
tanto de las personas investidas de autoridad en la organizacion como de las
decisiones Yy actuaciones sean realmente reciprocas, cordiales y respetuosas, lo
que generaria un ambiente de bienestar y afabilidad entre los empleados.

Tabla 21y Grafica 12.

RESULTADOS EN LA SUBESCALA ACEPTACION DE NORMAS Y VALORES

SUBESCAL | MUY ALTA ALTA MEDIA BAJA MUY BAJA
A
ACEP. 0 % 8 % 70 % 22 % 0%
NORMAS

Tabla 22. Representa el porcentaje de los resultados de la subescala de aceptacion de la norma y valores
seguln los cinco criterios de clasificacion.
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Gréfica 13. Representa en porcentaje los resultados del factor Aceptacién de Normas y Valores,
donde se incluyen las cinco criterios.

En la subescala aceptacion de normas y valores encontramos, una puntuacion
significativa de un 70% en media, con leve tendencia a ser baja con un 22%. Esto
significa que las personas tienen mucho interés en que se cumplan de forma
satisfactorias las normas y politicas de la empresa, contribuyendo asi a los
objetivos, misién y vision de ésta, asi como en el funcionamiento y la
permanencia de la organizacion. Aspecto éste que se relaciona en el marco
tedrico con los factores higiénicos de Herzber, donde afirma que las condiciones
que rodean al individuo cuando trabaja, como las fisicas, ambientales, politica de
la empresa y reglamentos internos, entre otros, corresponden a la perspectiva

ambiental y constituyen los factores que muchas empresas utilizan para lograr la

87



motivacion e influyan en el comportamiento de los trabajadores que se ve reflejado

en la realizacion de sus tareas y actividades laborales. Tabla 22 y Grafica 13.

RESULTADOS EN LA SUBESCALA REQUISICION

SUBESCALA MUY ALTA MEDIA BAJA MUY BAJA
ALTA
REQUISICION 0 % 18 % 74 % 8 % 0 %

Tabla 23. Representa el porcentaje de los resultados de la subescala de requisicion segun los
cinco criterios de clasificacion.
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Griéfica 14. Representa en porcentaje los resultados de Requisicion, donde se incluyen las cinco
criterios.

En la subescala requisicion, se aprecia un puntaje de un 74% en media, un 18%
en alta y solo un 8% es baja, siendo muy representativa en media. Esto significa

que la gran mayoria de los empleados tienen una gran preferencia e interés sobre
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las retribuciones con respecto a la realizacion de actividades y tareas laborales,
deseando por ello poder utilizar la persuasion y confrontacion con sus jefes, con
miras de buscar realidades mas satisfactorias para ellos, que se acomoden a sus

capacidades.

Sin embargo, la situacion de la empresa ha demostrado que aunque exista este
tipo de intereses e incluso se denoten tipos de comportamientos para la obtencion
del mismo, no se alcanzan los resultados esperados. Aspecto este que se
corrobora, segin la definicion conceptual de esta subescala, en donde dice que la
requisicion busca obtener retribuciones deseadas, influenciando directamente a
quien puede concederlas, mediante persuasion, confrontacion o solicitud personal

y directa. Es decir, solicitar directamente la retribucion deseada. Tabla 23 y

Grafica 14.
'ESULTADOS EN LA SUBESCALA EXPECTACION
SUBESCALA MUY ALTA MEDIA BAJA MUY BAJA
ALTA
EXPECTACION 2% 24 % 66 % 8 % 0%

Tabla 24. Representa el porcentaje de los resultados de la subescala de expectacion segtn los cinco
criterios de clasificacion.
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Gréfica 15. Representa en porcentaje los resultados del factor Expectacién, donde se incluyen las
cinco criterios.

En la subescala expectacion, los resultados encontrados son un 8% en el criterio
de bajo, un 66% media, un 24% alta y un 2% muy alta, apreciandose de forma
significativa que en su gran mayoria la motivaciéon por la expectacion es media,
con leve tendencia a ser alta. Esto significa que para el personal es de suma
importancia qua le sean reconocidos sus capacidades y habilidades. Asi mismo
ante la situacion de la empresa muchos de forma pasiva y con confianza esperan
mejores beneficios vy retribuciones en el ambito profesional. Esto se corrobora con
la conceptualizaciér que se tiene en cuanto a que expectacion hace referencia a
los modos de comportamiento que muestran expectativa, confianza y pasividad
ante los desigrios de la empresa o las determinaciones de la autoridad. Las
retribuciones deseadas se dan por iniciativa y benevolencia del patrono mas que

por mérito personal. Tabla 24 y Grafica 15.
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RESULTADOS EN EL AREA CONDICIONES MOTIVACIONALES EXTERNAS

AREA

MUY ALTA | ALTA MEDIA BAJA MUY BAJA

M. EXTERNA

040% | 20.80% 61.60 % 14.40 %

2.80 %

l

Tabla 25. Representa los resultados del factor de motivacion externa hacia el trabajo, donde se incluyen las
cinco categorias que la definen, medidas en cinco criterios de forma porcentual.
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Gréfica No. 16. Representa en porcentajes los resultados del factor de Condiciones Motivacionales Externas

hacia el trabajo, donde se incluyen las cinco categorias que la definen,

clasificacion.

medidas en cinco criterios de

En cuanto a los resultados en el area condiciones motivacionales externas, se

puede apreciar que un 61.60% de la muestra puntia en media, un 20.80% en

alto, esto significa que la mayoria de las personas estan interesadas o desean que

las condiciones del grupo de trabajo, contenido del trabajo, salario, supervision y

promocion rebelen una mejora significativa a nivel general donde el beneficio sea

para todos. En este aspecto incluye cinco categorias que son: Supervision, Grupo

de trabajo, Contenido del trabajo, Salario y Promocion.
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RESULTADOS EN LA SUBESCALA SUPERVISION

SUBESCALA | MUY ALTA ALTA MEDIA BAJA MUY BAJA

SUPERVISION 0% 10 % 80 % 10 % 0%

Tabla 26. Representa el porcentaje de los resultados de la subescala de supervision segun los cinco
criterios de clasificacidn.
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Grafica 17. Representa en porcentaje los resultados del factor Supervision, donde se incluyen los
cinco criterios.

En la subescala supervision, se puede apreciar que un 80% se ubica en la
media y un 10% tanto en alta como en baja, esto significa que la mayoria de las
personas revelan altos intereses en el modo en que su trabajo sea reconocido y
considerados por sus jefes. Es decir, que desean ser valorados y respetados por
la labor que desarrollan, indistintamente por su posicion dentro de la organizacion.
De acuerdo, a los factores higiénicos de la teoria de Herzberg, donde se hace
mencion a la supervision recibida y la forma como esta influye en el
comportamiento de los trabajadores, generan sentimientos de satisfaccién o

insatisfaccion hacia las tareas realizadas. Tabla 26 y Grafica 17.
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RESULTADOS EN LA SUBESCALA GRUPO DE TRABAJO

SUBESCALA | MUY ALTA ALTA MEDIA BAJA MUY BAJA
GRUPO DE 0% 14 % 78 % 8 % 0%
TRABAJO

Tabla 27. Representa el porcentaje de los resultados de la subescala de grupo de trabajo segtn los
cinco criterios de clasificacién.
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Gréafica 18. Representa en porcentaje los resultados del factor Grupo de Trabajo, donde se
incluyen las cinco criterios.

En los resultados de la subescala grupo de trabajo, se puede apreciar que un
78% es media, con leve tendencia a ser alta con un 14%, esto significa que
debido a la situacién que se vive dentro de la organizacién el personal desea
realmente trabajar en equipo, y de esta forma conseguir beneficios mutuos que
mejoren la calidad de las relaciones y, por consiguiente, la productividad de la
empresa. Aspecto este Ultimo que contribuiria con el mejoramiento y la salida

airosa de cualquier clecision que se tome con respecto a los cambios estructurales




de la empresa. De acuerdo, a la conceptualizacién del instrumento son
condiciones sociales del trabajo que proveen a la persona de posibilidades de
estar en contacto con los otros, participar en acciones colectivas y compartir

aprender de otros. Tabla 27 y Grafica 18.

RESUL.TADOS EN LA SUBESCALA CONTENIDO DE TRABAJO

SUBESCALA | MUY ALTA ALTA MEDIA BAJA MUY BAJA
CONTENIDO 0% 4% 36 % 46 % 14 %
DE TRABAJO '

Tabla 28. Representa el porcentaje de los resultados de la subescala de contenido del trabajo segin
los cinco criterios de clasificacion.
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Gréafica 19. Representa en porcentaje los resultados del factor Contenido del Trabajo, donde se
incluyen los cinco criterios.

En la subescala contenido de trabajo, encontramos que un 14% es muy baja, un
46% baja, un 36% media y un 4% alta, concluyendo que en su gran mayoria la

motivacion por 2l centenido de trabajo es baja, con leve tendencia a ser media.
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Esto significa que los empleados no desean que su trabajo presente variaciones y
debido a la poca motivacion procuran solo entregar lo que le es asignado sin
tener muy en cuenta que el resultado de su trabajo es |0 que se ha de vender
proximamente al mercado. Mantienen solo el interés necesario para llevar a cabo
[as tareas que le son asignadas sin generar algun valor agregado ya que
actualmente esto no representa posibilidad alguna para ser tenidos en cuenta para

ascensos o promociones.

Segun la teorie de Herzberg, la simplificacion del cargo (levada a cabo por
quienes lo desempefen) son factores motivacionales que  pueden
proporcionar a la persona que lo ejecuta varios grados de autonomia,
variedad, informacidn y valoracion que la persona hace de tal condicion.

Tabla 28 y Grafica 19.

RESULTADOS EN LA SUBESCALA DE SALARIO

SUBESCALA | MUY ALTA ALTA MEDIA | BAJA MUY BAJA

SALARIO 2% 62 % 34 % | 2% 0%

Tabla 29. Representa el porcentaje de los resultados de la subescala de salario segin los cinco
criterios de clasificacion.

95



GRAFICA DE SALARIO

70% -
60% -
50% 1
40% -
30% -
20% -

//

7
10% |
0% v : ‘ ‘ ‘
MUY ALTA  ALTA MEDIA BAJA MUY BAJA

T\

Graéfica 20. Representa en porcentaje los resultados del factor Salario, donde se incluyen las cinco
criterios.

En cuanto a los resultados en la subescala salario, encontramos una puntuacién
representativa de un 62% en alta y un 34% en media, lo cual se puede interpretar
como el valor y preferencia que los empleados le dan a la remuneracién, ya que
para ellos es de: gran interés, tener una mejor calidad de vida, es decir, tener como
satisfacer sus necesidades y las de sus familiares. Aspecto este que confirma lo
enunciado en la tecoria de Herzberg, en donde los salarios son incluidos en los
factores higiénicos, denotando gran importancia en las condiciones que rodean al
individuo cuando trabaja, proporcionando prestigio, y seguridad. Tabla 29 vy

Grafica 20.
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RESULTADOS EN LA SUBESCALA PROMOCION

SUBESCALA | MUY ALTA ALTA MEDIA BAJA MUY BAJA

PROMOCION 0% 14 % 80 % 6 % 0%

Tabla 30. Representa el porcentaje de los resultados de la subescala de promocién segtin los cinco
criterios de clasificacion.
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Gréfica 21. Representa en porcentaje los resultados del factor Promocién, donde se incluyen los
cinco criterios.

En la subescala promocioén, encontramos una puntuacion representativa de un
80% en media y un 14% en alta, apreciandose que en su gran mayoria la
motivacion por la promocién es media, con leve tendencia a ser alta. Esto significa
que un gran porcentaje de los empleados muestran, un gran interés por este
aspecto. Ademas, el gran interés o preferencia que revelan por lograr ser
reconocidos por la labor que desempenan, para asi alcanzar un trabajo mas
importante e interesante en el que puedan aportar todo su potencial vy

desarrollarse plenamente en el ambito laboral. Esto se confirma con los factores
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motivacionales de la teoria de Herzberg, el cual nos dice que la promocién es la

perspectiva y posibilidad de movilidad ascendente o

trabajo que permite a su desempefante

eficaz. Tabla 30 y Grafica 21.

RESULTADOS POR SUBESCALA DE MOTIVACION HACIA EL TRABAJO

realizar

jerarquica que un puesto de

sus funciones de forma

I Categorlas || Puntaje || || Criterio de Clasificacion II

~ ESCALA GENERAL

MOTIVACION MEDIA

——

LOGRO 50 58 MOTIVACION MEDIA
PODER 52 70 MOTIVACION MEDIA
AFILIACION 54 64 MOTIVACION MEDIA
AUTO REALIZACION 51 56 MOTIVACION MEDIA
RECONOCIMIENTO 76 64 MOTIVACION ALTA
DEDICACION A LA TAREA 51 38 MOTIVACION MEDIA
ACEPTACION DE. AUTORIDAD 50 60 MOTIVACION MEDIA
ACEPTACION NORMAS Y 51 70 MOTIVACION MEDIA
VALORES
REQUISION 54 74 MOTIVACION MEDIA
EXPECTACION 54 66 MOTIVACION MEDIA
SUPERVISION 52 80 MOTIVACION MEDIA
GRUPO DE TRABAJO 53 78 MOTIVACION MEDIA
CONTENIDO DE: TRABAJO 35 46 MOTIVACION BAJA
SALARIO 70 62 MOTIVACION ALTA
PROMOCION 53 80 MOTIVACION MEDIA

Tabla 31. Puntuaciones y porcentajes generales donde se logra comparar
destacan las mas significativas de la motivacion hacia el trabajo.
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GRAFFICA RESULTADOS COMPARATIVOS POR SUBESCALAS DE MOTIVACION HACIA EL
TRABAJO
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Grafica No. 22. Representa la Gréafica por cada una de las subescalas de motivacién hacia el trabajo segun
los cinco criterios de clasificadas donde se logra comparar las quince categorias y se muestran las mas
significativas en forma porcentual.

En cuanto a los resultados comparativos encontrados en cada una de las
subescalas del cuestionario de motivacion laboral, se puede apreciar a manera de
resumen que la totalidad de las subescalas se ubican en la media, a excepcion de
_la subescala reconocimiento, ubicada en alta con un 64% y salario en alta con
un 62% y la subescala contenido de trabajo, ubicada en baja con un 46%. Esto
indica que para el personal de la empresa es de gran importancia ser tenidos en
cuanta para las promociones de acuerdo con sus capacidades y habilidades,
de igual forma en el desarrollo de sus actividades y entrega de resultados. Asi
también contar con incrementos salariales que contribuyan en el aumento del
status y calidad de vida. En cuanto al criterio que hace referencia  al

contenido del trabajo que se ubica por debajo de la media (bajo) indica poco
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interés por parte de los empleados con respecto al desarrollo de sus actividades
y toma de decisiones, debido a que consideran que las posibilidades de ascenso
son minimas y limitada la posibilidad de exponer sus opiniones con respecto a la
situacién actual de la organizacion; donde el empleado se siente cohibido en
cuanto a la expresion de sus deseos y verdaderas necesidades. Tabla 31 y

Gréafica 22.
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RESULTADOS COMPARATIVO DE LA MOTIVACION LABORAL Y DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL

A partir de los resuitados obtenidos con los instrumentos utilizados, se corrobora
la problematica actual por la que atraviesa la empresa CORELCA S.A. E.S.P.,
debido a que la gran mayoria de las categorias de clima organizacional se ubican
en desfavorable. Asi mismo se muestra el gran interés que tiene la poblacién para
que la situacidén prcblema sea diferente, lo cual se ve representado, en el CMT,

cuantitativamente.

GRAFICO COMPARATIVO DE TRES CATEGORIAS PRESENTES DE
MOTIVACION LABORAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL

AFILIACION RECONOCIMIENTO GRUPO DE TRABAJO

OCMT ®CLIMA

Gréfica No. 23. Representa el grafico comparativo de los resultados de las categorias de afiliacion,
reconocimiento y grupo de trabajo presentes en la motivacion laboral y el Clima organizacional segun criterios
de clasificacion y en forma porcentual.
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En la gréfica, se destaca que ambos instrumentos tienen tres categorias que
apuntan una misma conceptualizacién de lo que se desea medir. En cuanto al
CMT, se encuentran: Afiliacion, Reconocimiento y Grupo de Trabajo y con
respecto al Clirna Organizacional, son: Afiliacion y Compromiso, Reconocimiento y

Trabajo en Grupo.

Cabe mencionar que la primera categoria mencionada en ambos instrumentos
muestran como se ha venido deteriorando las relaciones afectivas con el grupo de
trabajo y de esta misma forma el sentido de pertenencia con la compafia. En la
segunda categoria mencionada en ambos instrumentos esta orientada a mostrar
como se ha restado importancia en aspectos como son la aceptacion y la
admiracion por la labor desempefiada, por parte de los empleados y por ende las
pocas posibilidades que tienen en desarrollarse profesional y personalmente
dentro de la compafiia. En cuanto a la tercera categoria mencionada en ambos
instrumentos, se indica el grado de desvaloracion que el individuo experimenta
hacia la participacion y actividades grupales o colectivas donde el grado de
colaboracién y solucion de conflictos no es el mas adecuado, dificultando asi la

capacidad de afrontar con éxito los cambios. Grafico 23.



GGRAFICO COMPARATIVO DE LOS RESULTADOS DE TRES

CATEGORIAS
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Gréfico No. 24. Representa el grafico comparativo de forma porcentual de los resultados de las
categorias mas significativas de la motivacion laboral y del clima organizacional segun los criterios
de clasificacion.

A nivel general las puntuaciones de la poblacién con respecto al CMT, se ubican
en la media; A diferencia de la categoria referente al contenido del trabajo, donde
la poblacién manifiesta una baja motivacion (bajo interés o deseo para que esto se
de). Por su parte las categorias de reconocimiento y salario obtuvieron una
puntuacion alta, lo que indica que existe un gran interés por ser tenidos en cuenta
para participar en los procesos que se desarrollan al respecto. En cuanto al clima
organizacional, las categorias que lo conforman, se muestran desfavorables; a
excepcion de la categoria referente a la salud ocupacional, donde su criterio de
calificacion es favorable, indicando el grado de satisfaccion con respecto a los
servicios médicos prastados por la empresa; y la categoria de comunicacion se

ubico muy desfavorable, la cual indica el grado de dificultad en los procesos



empleados para la distribucion de la informacion y las pocas probabilidades de
aportar ideas y ser escuchados. Realizando la comparaciéon de estos categorias,
representativas, se afirma que el categoria de la comunicacién, que hace parte de
clima organizacional, esta presente en todas las actividades del ser humano, y
muy especificamenie en el ambito laboral, a través del cual se pueden cumplir o
no ciertas categorias enunciadas en la motivacién laboral. Es decir, para que
exista un reconocimiento del empleado, este debe a través de la comunicacién
expresar sus ideas y sugerencias para que sea tenido en cuenta con respecto a
sus habilidades y conocimientos que conlleven a grados de recompensas como
son las promociones o ascensos. De igual forma el salario que es otra
categoria significativa en la motivaciéon laboral, para que se cumpla, el
trabajador debe  saber expresar y exponer ante sus inmediatos su merecido
aumento salarial, haciéndolo de forma eficaz por medio de los canales

de la comunicacidon. Grafica 24.
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10. CONCLUSIONES

De acuerdo con los resultados podemos concluir que se evidencia un clima
desfavorable en la empresa, denotandose, ademas, un gran interés en el
personal, en que se realicen cambios para el mejoramiento de las condiciones en
su campo de acciéon. Teniendo en cuenta o anterior, se destacan las categorias
mas representativas por el cual el clima y la motivacibn se encuentran
notoriamente afectadas, sin olvidar que las demas categorias sefialan

insuficiencia.

Es importante resaltar que al evaluar clima organizacional, en la subescala
“Comunicacion” presentd un porcentaje muy desfavorable, demostrando el
grado de inconformidad en el personal, ademas de confirmar que este es el punto
deteriorado por el cual se ve muy afectado el clima de la empresa. Todo lo
contrario en [0 que respecta a la subescala “Salud y Seguridad Ocupacional”
puntudé en un criteric de favorable, denotando una percepcion positiva por parte
de los empleados en la calidad de atencion médica, hospitalaria y seguridad

ocupacional.

Con respecto a la motivacion hacia el trabajo, los resultados nos sefala que en las

subescalas de Reconocimiento y Salario presentan una motivacion alta, lo cual
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indican la gran importancia e interés de los empleados por ser tenidos en cuenta
en las promociones y retribuciones, asi como también contar con aumentos
salariales que contribuyan al aumento de estatus y calidad de vida. A diferencia
de la categoria de Contenido del trabajo que puntia una motivacion baja,
indicando poco interés por parte de los empleados en el desarrollo de sus

actividades y tcma de decisiones.

Con respecto a les demas categorias de Clima organizacional, como son:
Afiliacion y compromiso, capacitacion y desarrollo, organizacion del trabajo,
motivacién, reconocimiento, relaciones humanas y trabajo en grupo, estas
obtuvieron una puntuacién que las ubica en un criterio de clasificacion de
Desfavorable, corroborando el grado de inconformidad que se experimenta dentro
de la organizaciéon. En cuanto a la Motivacion en los resultados arrojados se
observa que las categorias restantes como son: logro, poder, afiliacion,
autorrealizacion, dedicacion a la tarea, aceptacion a la autoridad, aceptacion de
normas y valores, requisicion, expectacion, supervision, grupo de trabajo, y
promocion; obtuvieron un criterio de clasificacion media, significando esto que el
personal manifiesta un mediando interés en que estos aspectos se den en la

empresa.

De forma general podemos afirmar que los miembros de una organizacion, tienen
necesidades que satisfacer: Emocionales, intelectuales, econdmicas, sociales, de

reconocimiento, entre otros, y en la medida que se alcancen estos objetivos el
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individuo se sentira mas satisfecho y agradecido con la empresa, aspecto que
genera en él motivaciones para laborar con un gran sentido de pertenencia,
gratitud, honestidad y responsabilidad; conllevando a crear un excelente clima
organizacional. Estas condiciones no son mas que criterios definidos por autores
como: Herzberg, Maslow, Filippi Graciela, entre otros, que afirman como la
motivacion y el clima organizacional, son claves en una buena administracion
empresarial, ya que genera un excelente ambiente de trabajo y por ende mayor

productividad y eficiencia en las empresas.
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11. DISCUSIONES Y RECOMENDACIONES

A continuacion se presentan una serie de sugerencias o recomendaciones las
cuales estan apoyadas por las experiencias que cada uno de los investigadores

tuvo al momento de realizar el estudio:

A la Corporacidn Educativa Mayor del Desarrollo Simon Bolivar, se le sugiere
seguir estableciendo convenios institucionales con organizaciones empresariales
de la ciudad y la region, de tal forma que los estudiantes en practicas
profesionales pongan sus conocimientos al servicio de las empresas, asi mismo

brindar mas oportunidades de practicas desde séptimo.

A la empresa Corelca S.A E.S.P., se le sugiere implementar planes de accion
(capacitacion, talleres, charlas, seminarios, entre otros) tendientes a mejorar el
clima organizacional, pues los resultados pusieron en evidencia que los factores
presentes en el clima organizacional, en especial comunicacién y

reconocimientc, son desfavorables.

Ademas, a la empresa se le sugiere realizar comités encargados de analizar las

diferentes sugerencias, necesidades e inconformidades de cada area, para que de

esta forma pueda llegar la informacion al departamento de recursos humanos y a
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su vez a la presidencia, quien debera buscar alternativas de solucion para el

mejoramiento continuo de los procesos administrativos y operativos.

Se recomienda mejorar los niveles y canales de comunicacion, pues se pudo
evidenciar que este factor fue uno de los mas desfavorables y que mas incidio de

manera negativa en el clima organizacional de la empresa.

Ademas, se sugiere, evaluar nuevamente el clima organizacional cada seis
meses, de tal forma que se puedan observar los posibles cambios que se

presenten a lo [argo del tiempo.

A los estudiantes interesados en realizar informes de investigacion concerniente al
tema de clima organizacional, se les sugiere, tener en cuenta estos resultados
para profundizar el tipo de investigacion, de descriptiva a comparativa, siempre y
cuando en la poblacion escogida se hayan realizado estudios anteriores sobre el
tema, que conlleve a un estudio de causa y efecto en donde se den respuestas a

hipotesis
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ANEXOS



ANEXO A
RESULTADOS CLIMA ORGANIZACIONAL
MUESTRA PILOTO

Con base en los resultados de una prueba piloto aplicada a 10 personas se pudo

determinar lo siguiente:

1. El cuestionario de evaluacion del clima organizacional cumple los objetivos
para lo cual fue disefado, lo cual indica que posee validez de contenido.

2. Algunos items fueron mejorados en su redaccion para hacerlos mas
comprensibles. Esto debido a que algunas personas manifestaron

confundirse, 2n especial en los items 7 y 59.

Los resultados cuantitativos obtenidos en la prueba piloto fueron los siguientes:

RESULTADOS EN LA ESCALA GENERAL

ASPECTO EVALUADO PUNTAJES TENDENCIAS

ESCALA GENERAL 1.477 FAVORABLE

CRITERIOS DE EVALUACION:

MUY FAVORABLE: 1901-2400

FAVORABLE: 1401-1800 /gg;:?.?;};\
ACEPTABLE: 901-1400 /3 %N
MUY DESFAVORABLE: 400-900 (™ wenone., 5

s a2




RESULTADOS EN LA SUB-ESCALA “AFILIACION Y COMPROMISO”

ASPECTO EVALUADO PUNTAJES TENDENCIAS
AFILIACION Y 241 FAVORABLE
COMPROMISO

CRITERIOS DI EVALUACION:

MUY FAVORABLE: 261-330
FAVORABLE: 201-260
ACEPTABLE: 141-200

MUY DESFAVORABLE: 80-140

RESULTADOS EEN LA SUB-ESCALA “CAPACITACION Y DESARROLLO”

ASPECTO EVALUADO

PUNTAJES

TENDENCIAS

CAPACITACION Y
DESARROLLO

119

ACEPTABLE

CRITERIOS DE EVALUACION:
MUY FAVORABLE: 198-240
FAVORABLE: 152-197
ACEPTABLE: 106-151

MUY DESFAVORABLE: 60-105




RESULTADOS EN LA SUB-ESCALA “COMUNICACION”

ASPECTO EVALUADO PUNTAJES TENDENCIAS

COMUNICACION 125 MUY DESFAVORABLE

CRITERIOS DE: EVALUACION:
MUY FAVORABLE: 261-330
FAVORABLE: 201-260
ACEPTABLE: 141-200

MUY DESFAVORABLE: 80-140

RESULTADOS EN LA SUB-ESCALA “ORGANIZACION DEL TRABAJO”

ASPECTO EVALUADO PUNTAJES TENDENCIAS
ORGANIZACION DEL 142 ACEPTABLE
TRABAJO

CRITERIOS DE EVALUACION:
MUY FAVORABLE: 261-330
FAVORABLE: 201-260
ACEPTABLE: 141-200

MUY DESFAVORABLE: 80-140




RESULTADOS EN LA SUB-ESCALA “MOTIVACION LABORAL”

ASPECTO EVALUADO

PUNTAJES

TENDENCIAS

MOTIVACION

244

FAVORABLE

CRITERIOS DE: EVALUACION:
MUY FAVORABLE: 294-360
FAVORABLE: 226-293
ACEPTABLE: 158-225

MUY DESFAVORABLE: 90-157

RESULTADOS EN LA SUB-ESCALA “RECONOCIMIENTO”

ASPECTO EVALUADO

PUNTAJES

TENDENCIAS

RECONOCIMIENTO

123

MUY DESFAVORABLE

CRITERIOS DE EVALUACION:

MUY FAVORAELE: 261-330
FAVORABLE: 201-260
ACEPTABLE: 141-200

MUY DESFAVORABLE: 80-140




RESULTADOS EN LA SUB-ESCALA “SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL”

ASPECTO EVALUADO PUNTAJES TENDENCIAS

SEGURIDAD Y SALUD 142 ACEPTABLE
OCUPACIONAL

CRITERIOS DE EVALUACION:
MUY FAVORABLE: 261-330
FAVORABLE: 201-260
ACEPTABLE: 141-200

MUY DESFAVORABLE: 80-140

RESULTADOS EN LA SUB-ESCALA “RELACIONES HUMANAS”

ASPECTO EVALUADO PUNTAJES TENDENCIAS

RELACIONES HUMANAS 202 FAVORABLE

CRITERIOS DE EVALUACION:
MUY FAVORABLE: 261-330
FAVORABLE: 201-260
ACEPTABLE: 141-200

MUY DESFAVORABLE: 80-140



RESULTADOS EN LA SUB-ESCALA “TRABAJO EN GRUPO”

ASPECTO EVALUADO PUNTAJES

TENDENCIAS

TRABAJO EN GRUPO 139

MUY DESFAVORABLE

CRITERIOS DE: EVALUACION:
MUY FAVORABLE: 261-330
FAVORABLE: 201-260
ACEPTABLE: 141-200

MUY DESFAVORABLE: 80-140




ANEXO B

DISCRIMINACION POR CATEGORIAS DEL CUESTIONARIO DE CLIMA

ORGANIZACIONAL

AC = Afiliaciéon y Compromiso

Ch = Capacitacion y Desarrollo

CO = Comunicacion

oT = Organizacion del Trabajo

MT = Motivacion

RE = Reconocimiento

SS = Seguridad y Salud Ocupacional
RH = Relaciones Humanas

TG = Trabajo en Grupo

EVALUACION DE CADA REACTIVO DE ACUERDO A LA CATEGORIA

Los Items 18, 19, 20, 21,22, 23, 25y 37
Los Items 10, 44,48,50, 52 y 54

Los Items 8,24, 30, 31, 46 y 57

Los Items 17, 19, 32, 42,49 y 55

Los Items 1, 3, 29, 33, 34, 35, 38,39y 40
Los Items 2,9, 11, 15, 56 y 58

Los Iltems 41, 45, 47,49, 51y 53

Los ltems 4, 5, 6, 7, 26, 27, 28 y 43

Los Items 12, 13, 14, 16, 59 y 60

AC
CD
cO
oT
MT
RE
SS
RH
TG



ANEXO C
CRITERIOS DE EVALUACION DEL CUESTIONARIO DE CLIMA
ORGANIZACIONAL

A continuacién se presentan los criterios de evaluacion de la escala que evalua el

clima organizacional:

En primer lugar y una vez aplicada la escala se procede a calificarla, para lo cual
se establecieron unos criterios de deseabilidad de las respuestas emitidas por las
personas de la muestra de estudio, es decir, se fijaron unos item positivos y otros

negativos.

Los item positivos son aquellos cuyas respuestas deseables se marcaron como
“siempre”, a los cuales se le asignaba un puntaje numérico de 4 y asi
sucesivamente de manera descendente hasta llegar a 1, mientras que los
negativos fuercn los marcados como “nunca”, a los cuales se le asignaba un

puntaje de 4 y esi sucesivamente de manera ascendente hasta llegara 1.

Una vez calificado cada uno de los item se procede a valorar la escala general y
las respectivas subescalas, para lo cual se suman los puntajes obtenidos en cada
uno de los item y de esta manera calcular el valor por subescala, segun los item

contenidos en cada uno de ellas.

Posteriormente se procede a procesar los resultados para lo cual se tiene en
cuenta una tabla similar a un baremos, obtenida a partir de la muestra piloto. (ver

anexo A).

Tabulados los datos el paso siguiente consiste en clasificar los puntajes brutos

promedios en categorias, los cuales van en una jerarquia de “clima laboral muy



favorable”, hasta un “clima laboral muy desfavorable”. A partir de lo anterior se
analizan los resultados teniendo como puntos de referencia el marco tedrico y el

contexto laboral de las personas que conforman la muestra de estudio.



RITERIOS DE EVALUACION DEL CUESTIONARIO DE CLIMA

.
4

TABLA DE (

ORGANIZACIONAL

ITEMS

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

22
23

24
25




26

27

28

29

30

31

32
33
34
35
36
37

38
39
40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50

51

52
53




54
55
56

57
58
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SIGNIFICACION DE LOS CRITERIOS DEL CUESTIONARIO DE CLIMA
ORGANIZACIONAL DE FORMA CUALITATIVA

MUY DESFAVORABLE

DESFAVORAEILE

FAVORABLE

MUY FAVORABLE

Muestra un grado de satisfaccion e interés
excepcionalmente bajo en comparacion con los otros
tres criterios del mismo grupo. Puede asumirse que
existe una muy baja probabilidad de activacion del

comportamiento en el area descrita por este criterio.

Muestra una satisfacciéon e interés relativamente bajo
con una probabilidad limitada de que se active el

comportamiento en el drea descrita por este criterio.

Muestra una satisfaccidn e interés o tendencia a
reaccionar promedio, es decir normal o comun a la
mayoria de la poblacién para la cual se elaboré el

cuestionario.

Describe una satisfaccion e interés o valoraciéon
excepcionalmente altos y sugieren por consiguiente,
una alta probabilidad de ocurrencia de alguno de los

comportamientos descritos por este criterio.



ANEXO D

TABLA DE BAREMOS

SUBESCALA AC
PUNTAJES CRITERIOS
8-13 Clima muy desfavorable
14-19 Clima desfavorable
20-26 Clima favorable
27-32 Clima muy favorable
SUBESCALA CD
PUNTAJES CRITERIOS
6-9 Clima muy desfavorable
10-14 Clima desfavorable
15-19 Clima favorable
20-24 Clima muy favorable
SUBESCALA CO
FUNTAJES CRITERIOS
6-9 Clima muy desfavorable
10-14 Clima desfavorable
15-19 Clima favorable
20-24 Clima muy favorable




SUBESCALA OT

PUNTAJES CRITERIOS
6-9 Clima muy desfavorable
10-14 Clima desfavorable
15-19 Clima favorable
20-24 Clima muy favorable
SUBESCALA MT

PUNTAJES CRITERIOS
9-15 Clima muy desfavorable
16-22 Clima desfavorable
23-29 Clima favorable
30-36 Clima muy favorable

SUBESCALA RE

PUNTAJES CRITERIOS
€-9 Clima muy desfavorable
10-14 Clima desfavorable
18-19 Clima favorable
20-24 Clima muy favorable




SUBESCALA §S

PUNTAJES CRITERIOS
6-9 Clima muy desfavorable
10-14 Clima desfavorable
15-19 Clima favorable
20-24 Clima muy favorable
SUBESCALA RH
PUNTAJES CRITERIOS
8-13 Clima muy desfavorable
14-19 Clima desfavorable
20-26 Clima favorable
27-32 Clima muy favorable
SUBESCALA TG
PUNTAJES CRITERIOS
6-9 Clima muy desfavorable
10-14 Clima desfavorable
15-19 Clima favorable
20-24 Clima muy favorable

ESCALA GENERAL

PUNTAJES CRITERIOS
60-90 Clima muy desfavorable
100-140 Clima desfavorable
150-190 Clima favorable
200-240 Clima muy favorable




ANEXO E

RESULTADOS DE LAS HOJAS DE CALIFICACION PARCIAL DEL
CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

(50 HOJAS DE CALIFICACION)



ANEXO F
RESULTADOS DE LAS HOJAS DE CALIFICACION PARCIAL DEL
CUESTIONARIO DE MOTIVACION HACIA EL TRABAJO

(50 HOJAS DE CALIFICACION)
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HOJA DE CALIFICACION TOTAL POBLACION

[CLIENTE..  TODOS] Total Clientes.: 50]

! 2 ? ‘4 s e 7 ¢ ° 1 CATEGORIA | PUNTUACION | PORC. | INTERPRETACION
101 144 115 96 151 | 103 | 94 71 82 106 AC 19 44% [Clima desfavorable

" ” " “ 1 1 v . 1 » CcD 11 68% |Clima desfavorable
148 102 106 98 89 77 79 101 139 135 co 9 60% _|Clima muy desfavorable

z z B 2 s % 7 » » 0 oT 12 60% |Clima desfavorable
139 127 110 96 121 | 140 | 142 96 138 97 MT 21 72% [Clima desfavorable

i 2 s il » i i ® 3 “ RE 12 §8% |Clima desfavorable
69 7 131 103 98 101 | 110 | 104 119 145 Ss 15 50% _|Clima favorable

“ i ® “ “° . o a 9 i RH 18 16%  |Clima desfaverable
110 145 100 97 168 82 150 84 85 93 TG 11 74% |Clima desfavorable

s %2 53 il 58 il st s 5 ¢ GENERAL 128 56% |Clima desfavorable
128 118 422 54 $3 74 75 77 108 o7

25

20

15 4

10

PUNTUACIONES

AC CD CO oT MT RE S8 RH TG
CATEGORIAS

60 INTERPRETACION GRAFICA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
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HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

|CLIENTE.: 01 |
! 2 3 4 5 6 ! 8 ® 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
3 3 2 3 2 2 1 3 AC 20 Clima favorable
" 12 1 “ 15 1 i 18 ” 20 CD 13 Clima desfavorable
2 3 3 3 2 2 3 3 CcO 15 Clima favorable
21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 OT 16 Cllma faVOrable
2 2 2 2 2 2 2 2 MT 23 Ciima favorabie
# 32 3 3 ® 3 ol 8 39 40 RE 14 Clima desfavorable
2 3 2 2 2 2 2 3 SS 20 Clima muy favorable
41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 RH 21 C[lma faVOrab'e
3 4 4 2 4 2 3 2 TG 17 Clima favorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
2 2 3 2 3 2 3 3
INTERPRETACION GRAFICA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
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HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

|CLIENTE.: 02 |
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION

3 2 2 1 2 AC 21 Clima favorable
" 12 13 1 1 16 R 18 1 2 CD 10 Clima desfavorable

3 3 1 3 3 CcoO 13 Clima desfavarahle
7 2 = 2 = 26 = % » 0 oT 14 Clima desfavorable

2 2 3 3 2 MT 23 Clima favorable
1 32 3 # % % 37 % 3 a0 RE 14 Clima desfavorable

2 2 2 3 3 SS 21 Clima muy favorable
41 42 43 a4 45 46 47 48 49 50 RH 20 Cllma faVOrable

3 2 4 3 1 TG 14 Clima desfavorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60

3 2 3 3 2

INTERPRETACION GRAFICA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
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HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

ICLIENTE.: 03 |
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
3 3 3 3 4 3 2 1 2 3 AC 20 Clima favorable
n 12 13 " 1’ 16 R 18 " 20 CD 14 Clima desfavorable
3 2 3 3 K] 2 2 2 3 3 CO 13 Clima desfavorable
21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 OT 15 Cl]ma faVOrab]e
2 2 2 2 3 3 3 2 3 2 MT 22 Clima desfavorable
31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 RE 15 C“ma faVOrab[e
3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 SS 19 Clima favorable
41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 RH 24 C“ma faVOrable
3 3 4 2 4 2 3 2 3 2 TG 17 Clima favorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
3 3 3 2 2 2 3 2 3 3
INTERPRETACION GRAFICA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
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HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

ICLIENTE.: 04 |

! 2 3 4 ° & 7 8 ® 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
3 3 3 3 4 2 2 2 1 3 AC 18 Clima desfavorable
" 12 13 1 1’ 16 v 8 1 2 CD 13 Clima desfavorable
3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 cC 13 Ciima desfavorable
21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 OT 15 Cllma favorable
2 2 2 2 2 2 4 2 3 2 MT 22 Clima desfavorable
3 32 i 4 ® 3% 3 8 39 a0 RE 14 Clima desfavorable
3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 SS 17 Clima favorable
41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 RH 23 Cllma favorable
3 3 4 2 4 2 3 2 2 2 TG 17 Clima favorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
3 2 2 2 3 2 2 2 3 3

- - -

PUNTUACIONES

AC CD CO oT MT RE SS RH TG
CATEGORIAS




HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

[CLIENTE.: 05 |
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION

3 2 4 2 2 1 2 2 AC 21 Clima favorable
" 12 13 14 15 16 7 18 19 20 CD 12 Clima desfavorable

2 2 1 | 1 1 2 2 2 COo 8 Ciima muy destavorable
z 2 = 2 2 2 z 2 2 30 oT 12 Clima desfavorable

2 2 2 a4 4 2 1 A MT 19 Clima desfavorable
31 32 8 3 % 3 37 38 39 4 RE 11 Clima desfavorable

2 2 2 2 2 2 2 3 SS 14 Clima desfavorable
41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 RH 21 Cllma faVOrable

1 2 4 1 3 1 1 2 TG 11 Clima desfavorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60

3 2 2 1 1 1 2 2

INTERPRETACION GRAFICA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
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HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

|CLIENTE.: 06 |
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
2 3 3 2 4 2 2 1 2 2 AC 20 Clima favorable
" 12 13 " 1 1 7 18 1 2 CD 12 Clima desfavorable
3 2 2 1 1 1 1 2 2 2 CC S Ciima muy desfavorable
2 2 B 24 2% 26 z 28 3 0 oT 12 Clima desfavorable
3 2 2 2 2 4 4 p4 1 2 MT 19 Clima desfavorable
3 2 3 34 % 36 37 8 3 40 RE 11 Clima desfavorable
1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 SS 14 Clima desfavorable
41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 RH 21 C]lma favorable
1 3 1 2 4 2 2 1 1 2 TG 10 Clima desfavorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
3 3 3 2 2 1 1 1 2 2
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HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

ICLIENTE.: 07 |
! 2 * 4 s 6 4 8 ° 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
3 2 4 2 2 1 2 2 AC 20 Clima favorable
1 12 13 " 15 1 7 18 1’ 2 CD 12 Clima desfavorable
2 1 1 1 1 2 2 2 CC 8 Ciima muy desfavorable
A z = 24 % % 2 % 2 0 oT 13 Clima desfavorable
2 2 2 4 4 2 3 2 MT 22 Clima desfavorable
# 32 3 a ® 3% it 3 3 a0 RE 1" Clima desfavorable
2 2 2 2 2 2 3 3 SS 17 Clima favorable
41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 RH 21 Clima favorable
1 2 4 1 3 1 1 2 TG 11 Clima desfavorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
3 2 3 1 1 1 2 3
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HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

ICLIENTE.: 03 |
1 2 3 4 5 6 7 8 ° 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
3 3 3 4 3 2 1 2 3 AC 20 Clima favorable
n 12 3 1 » 16 R 18 19 20 CD 14 Clima desfavorable
2 3 3 3 3 2 2 3 3 co 13 Clima desfavorabie
21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 OT 15 C“ma faVOrable
2 2 2 2 K] K 2 3 2 ViT 22 Clima desfavorable
31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 RE 15 C“ma faVOrable
2 2 2 2 2 2 2 2 3 SS 19 Clima favorable
n a2 a3 a4 45 46 a7 48 49 50 RH 24 Clima favorable
3 4 2 4 2 3 2 3 2 TG 17 Clima favorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
3 3 2 2 2 3 2 3 3
30
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HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

[CLIENTE.: 04 |

! 2 3 4 s 6 7 8 ° 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
3 3 3 3 4 2 2 2 1 3 AC 18 Clima desfavorable
" 12 1 1 » 16 " 18 ” 2 CD 13 Clima desfavorable
3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 Cco 13 Clima desfavorable
21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 OT 15 Clima favorab]e
2 2 2 2 2 2 a 2 3 2 MT 22 Clima desfavorable
# 32 3 34 » % it 3 9 40 RE 14 Clima desfavorable
3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 SS 17 Clima favorable
a1 a2 a3 1 5 26 a7 48 29 50 RH 23 Clima favorable
3 3 4 2 4 2 3 2 2 2 TG 17 Clima favorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
3 2 2 2 3 2 2 2 3 3

CATEGORIAS
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HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

|CLIENTE.: 05 |
1 2 3 4 5 6 7 8 ° 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION

3 2 4 2 2 1 2 2 AC 21 Clima favorable
" 12 3 14 1’ 16 7 18 19 20 CD 12 Clima desfavorable

2 2 1 1 1 2 3 3 co 8 Clima muy desfavorabie
= 2 = 24 2 % 7 % 3 0 oT 12 Clima desfavorable

2 2 2 a4 4 2 1 2 MT i9 Clima desfavorable
3 32 33 34 3 3% 37 3 39 40 RE 11 Clima desfavorable

2 2 2 2 2 2 2 3 SS 14 Clima desfavorable
41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 RH 21 C“ma faVOrabIe

1 2 4 1 3 1 1 2 TG 1 Clima desfavorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60

3 2 2 1 1 1 2 2
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HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

[CLIENTE.: 06 |
1 2 3 4 s & 7 8 ° 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
2 3 3 2 4 2 2 1 2 2 AC 20 Clima favorable
" 12 13 1 15 16 i 1 1 20 CD 12 Clima desfavorable
3 2 2 1 1 1 1 2 3 2 co <] Clima muy desfavorable
z = B 24 » % z 28 » 0 oT 12 Clima desfavorable
2 2 2 2 3 4 4 2 i 2 viT 19 Clima desfavorable
# 32 s 3 ® % 3 8 9 0 RE 1" Clima desfavorable
1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 SS 14 Clima desfavorable
“ 42 a3 a4 45 a6 a 8 9 %0 RH 21 Clima favorable
1 3 1 2 4 2 2 1 1 2 TG 10 Clima desfavorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
3 3 3 2 2 1 1 1 2 2
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HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

|CLIENTE.: 07 |
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
2 3 3 2 4 2 2 1 2 2 AC 20 Clima favorable
" 12 13 14 ® 16 7 18 1 20 CD 12 Clima desfavorable
3 2 2 1 1 1 1 2 3 2 ce 8 Ciima muy desfavorabie
z 2 B 24 » % 27 2 3 0 oT 13 Clima desfavorable
3 2 2 2 2 4 4 2 3 2 MT 22 Clima desfavorable
# 32 3 # » 3 7 8 9 40 RE 1 Clima desfavorable
1 2 2 2 2 2 2 2 3 3 SS 17 Clima favorable
41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 RH 21 Cllma favorable
3 3 1 2 4 1 3 1 1 2 TG 11 Clima desfavorable
5 52 53 54 55 56 57 58 59 60
3 3 3 2 3 1 1 1 2 3
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HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

ICLIENTE.: 08 |

1 2 : 4 5 6 ! 8 ° 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION

2 3 2 2 3 1 1 1 1 2 AC 17 Clima desfavorable
" 12 13 14 s 1 K 18 1 20 CcD 11 Clima desfavorable

3 2 1 1 1 1 2 1 2 2 co 8 Clima muy desfavorable
# 2 2 2 % % o 2 2 0 oT 1 Clima desfavorable

3 2 2 2 3 4 3 pA i 2 T 15 Clima muy desfavorable
3 32 3 34 s % ol 8 39 40 RE 10 Clima desfavorable

1 1 2 1 1 2 2 2 2 2 SS 14 Clima desfavorable
“ 42 4 “ s a6 a7 48 9 50 RH 19 Clima desfavorable

2 3 3 2 3 1 2 1 1 2 TG 9 Clima muy desfavorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60

3 2 3 2 2 1 1 1 2 2
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HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

ICLIENTE.: 08 |

1 2 3 4 5 6 ! 8 9 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION

2 3 2 2 3 1 1 1 1 2 AC 17 Clima desfavorable
" 12 13 " 1’ 1 K 18 1 20 cD " Ciima desfavorable

3 2 1 1 i 1 2 1 2 2 CO 8 Clima muy desfavorable
z 2 z # 2 26 z 28 5 0 T 11 Clima desfavorable

3 2 2 2 3 4 3 2 1 2 MT 15 Clima muy desfavorable
# 32 3 34 » 3% 3 38 3 40 RE 10 Clima desfavorable

1 1 2 1 1 2 2 2 2 2 SS 14 Clima desfavorable
Py 42 43 44 45 46 47 48 49 50 RH 19 Clima desfavorable

2 3 3 2 3 1 2 1 1 2 TG 9 Clima muy desfavorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60

3 2 3 2 2 1 1 1 2 2
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HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

[CLIENTE.: 09 |
! 2 3 4 s 6 ! 8 ? 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
3 2 2 1 2 AC 18 Clima desfavorable
" 12 1 1 1 16 v 18 1 20 cD i1 Clima desfavorable
2 1 L 2 2 CO 8 Clima muy desfavorable
z 2 2 2 » % z s 2 30 oT 11 Clima desfavorable
2 2 2 4 2 MT 23 Clima favorable
3 % 3 34 = 3% 3 38 39 40 RE 11 Clima desfavorable
1 3 3 3 2 SS 15 Clima favorable
4 4 43 4 ® 4 a7 8 49 50 RH 19 Clima desfavorable
3 3 2 1 2 TG 10 Clima desfavorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
2 3 2 1 2

PUNTUACIONES

CATEGORIAS




HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

[CLIENTE.: 10 |

INTERPRETACION GRAFICA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

! 2 s 4 3 & ! 8 ° 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
2 3 2 2 3 1 1 1 1 2 AC 18 Clima desfavorable
" 12 13 " 15 1 7 18 1 0 CD 11 Clima desfavorable
3 2 1 1 1 2 2 2 2 2 CO 7 Clima muy desfavorable
z 2 s 2 » % 2 28 2 0 oT 10 Clima desfavorable
3 2 2 2 3 4 3 1 4 1 MT 21 Clima desfavorable
# 2 3 M ® * 3 38 ® 40 RE 10 Clima desfavorable
1 1 2 1 3 2 2 2 3 2 SS 14 Clima desfavorable
41 42 a3 44 45 46 47 48 49 50 RH 18 Clima desfavorable
2 2 3 2 3 1 3 2 1 1 TG 10 Clima desfavorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
3 2 2 2 2 1 1 1 2 2

25

16 | —

10 |—
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AC CD ]0) oT MT RE
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HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

ICLIENTE.: 11 |
! z 3 4 5 6 4 8 ’ 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION

2 2 3 2 2 2 2 3 AC 25 Clima favorable
" 12 13 1 15 1 R 8 19 20 CD 14 Clima desfavorable

3 3 3 2 3 3 3 4 CO 13 Clima desfavorable
21 22 23 24 25 26 27 28 28 30 OT 16 Cllma favorable

3 4 3 3 3 2 3 3 MT 25 Clima favorable
31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 RE 15 Cllma favorable

3 3 3 2 3 2 2 4 SS 20 Clima muy favorable
“ 42 a3 a s a6 a 8 9 50 RH 18 Clima desfavorable

1 2 4 1 3 2 3 2 TG 13 Clima desfavorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60

4 3 3 2 1 2 2 1

INTERPRETACION GRAFICA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
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HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

ICLIENTE.: 12 |

! 2 8 4 5 ® 4 8 ° 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
2 3 2 1 4 2 2 1 1 1 AC 18 Clima desfavorable

" 12 13 " 1 1 17 18 1 20 CD 9 Clima muy desfavorable
4 2 2 2 1 1 1 2 2 3 CO 6 Clima muy desfavorable

z = B 2 » % 27 28 z» 30 oT 8 Clima muy desfavorable
3 2 2 1 2 3 2 2 3 1 MT 21 Clima desfavorable

i 32 3 34 ¥ % 3 38 9 40 RE 12 Clima desfavorable
1 1 4 2 2 2 2 2 2 2 SS 12 Clima desfavorable

M 42 a3 a4 45 a6 a a8 9 0 RH 17 Clima desfavorable
2 2 1 2 3 1 3 1 1 2 TG 11 Clima desfavorable

51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
1 2 2 1 1 1 1 2 2 2

INTERPRETACION GRAFICA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

PUNTUACIONES

AC CD CcO oT MT RE SS RH TG
CATEGORIAS




HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

|CLIENTE.: 13 |
! 2 3 4 s 6 7 8 ° 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
2 2 1 1 1 AC 18 Clima desfavorable
" 12 18 1 15 16 v 18 1 20 CD 8 Clima muy desfavorable
4 1 1 3 3 CO 6 Clima muy desfavorable
2 2 2 2 » % 7 % 2 30 oT 9 Clima muy desfavorable
3 2 3 3 1 MT 19 Clima desfavorable
3 32 3 34 = %6 3 38 39 a0 RE 11 Clima desfavorable
1 4 2 2 1 SS 12 Clima desfavorable
“ 42 s a4 43 a6 a a8 49 50 RH 15 Clima desfavorable
1 1 1 1 2 TG 9 Clima muy desfavorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
2 2 1 2 2
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HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

[CLIENTE.: 14 |
! 2 3 4 5 6 7 8 ? 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
2 2 1 2 AC 16 Clima desfavorable
11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 CD 11 C“"‘a desfavorab!e
1 1 2 2 CO 6 Clima muy desfavorable
z 2 B 24 % 26 7 % » 0 OT 10 Clima desfavorable
2 2 4 1 MT 20 Clima desfavorable
# 32 3 3 3 3% 3 38 39 40 RE 10 Clima desfavorable
3 1 2 3 SS 14 Clima desfavorable
“ 42 3 a a8 a6 ar 48 a9 50 RH 13 Clima muy desfavorable
1 1 1 1 TG 9 Clima muy desfavorable
5 52 53 54 55 56 57 58 59 60
3 1 2 2
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HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

|CLIENTE.. 15 |
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
2 4 2 1 1 1 2 AC 19 Clima desfavorable
" 12 B " 5 16 7 18 19 20 CcD 12 Clima desfavorable
1 2 1 1 2 3 2 CO 6 Clima muy desfavorable
z z B 2 = 28 z % = 30 oT 9 Clima muy desfavorable
2 2 2 2 2 3 1 - MT 22 Clima desfavorable
# 32 3 M ® 3% 37 38 3 40 RE 11 Clima desfavorable
4 2 1 2 2 3 2 SS 13 Clima desfavorable
o a2 s a“ 4 6 a 8 a9 50 RH 15 Clima desfavorable
1 3 1 3 2 1 2 TG 10 Clima desfavorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
2 1 1 1 1 2 2
INTERPRETACION GRAFICA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
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HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

ICLIENTE.: 16 |

! z : 4 s ® ! 8 * 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
2 4 1 1 1 1 1 AC 17 Clima desfavorable

" 12 13 T 15 16 v " e 2 CD ) 7 Clima muy desfavorable
2 1 1 1 1 3 3 CO 6 Clima muy desfavorable

= 2 z = o @ “ 28 2 0 oT 10 Clima desfavorable
2 1 2 1 1 4 1 MT 20 Clima desfavorable

3 # 3 3 ¥ 3 ¥ 8 3 4 RE 10 Clima desfavorable
2 2 1 2 2 2 3 SS 14 Clima desfavorable

4 42 3 a“ % 46 47 48 49 50 RH 13 Clima muy desfavorable
1 3 1 3 1 1 1 TG 10 Clima desfavorable

51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
3 1 1 1 1 2 2

PUNTUACIONES

AC CD CO oT MT RE
CATEGORIAS




HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

[CLIENTE.: 17 |

! 2 3 4 5 & 7 8 ? 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
2 2 2 2 4 2 2 1 1 2 AC 20 Clima favorable

1 12 13 14 15 16 17 18 19 20 CD 14 Clima desfavorable
1 2 2 2 1 1 1 2 3 2 CO 12 Clima desfavorable

z 2 2 24 2 o 2 2 = “ oT " Clima desfavorable
3 3 2 2 3 4 2 2 4 2 MT 20 Clima desfavorable

# 32 3 34 = % 3 8 3 a0 RE 9 Clima muy desfavorable
2 1 2 2 1 2 2 2 2 3 SS 15 Clima favorable

“ a2 3 a4 s a6 ar a8 49 50 RH 19 Clima desfavorable
3 3 1 2 4 4 2 1 2 2 TG 11 Clima desfavorable

51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
2 4 2 3 1 2 1 2 2 2

INTERPRETACION GRAFICA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
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HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

|CLIENTE.: 18 |

! 2 3 4 s 6 7 8 9 0 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
3 3 3 2 2 3 3 2 2 3 AC 26 Clima favorable
11 12 13 14 15 16 17 18 10 20 CD 18 Clima favorable
3 2 2 3 3 3 3 3 4 3 CcoO 16 Clima favorable
21 22 22 245 25 26 27 28 29 7 30 OT 17 Clima favorable
3 3 3 2 4 3 4 4 4 3 MT 28 Clima favorable
31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 RE 16 Clima favorable
3 2 3 3 2 2 3 3 3 4 SS 20 Clima muy favorable
a4 42 43 44 45 46 47 48 49 50 RH 24 Clima favorable
3 3 3 3 4 3 4 2 2 3 TG 16 Clima favorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
3 4 4 3 3 2 3 3 3 3

INTERPRETACION GRAFICA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
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HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

ICLIENTE.: 19 |
! 2 3 4 3 & 7 8 ® 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
3 2 3 3 2 2 3 AC 26 Clima favorable
11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 CD 18 C“ma faVOrable
2 3 3 3 3 4 3 CcO 16 Clima favorable
21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 OT 17 Cllma faVOrable
3 4 3 4 4 4 3 MT 28 Clima favorable
31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 RE 16 C“ma faVOrable
3 2 2 3 3 3 4 SS 20 Clima muy favorable
41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 RH 24 Cllma faVOrable
3 4 3 4 2 2 3 TG 16 Clima favorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
4 3 2 3 3 3 3
INTERPRETACION GRAFICA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
30
B g5
3 20 - NN
6 \;
< 15 - ———— e .~
2 10 .
3
o S
0 ] ] 1 T 1 [l
AC CD CO oT MT RE SS RH TG

CATEGORIAS




HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

|CLIENTE.: 20 |

! z : N ° & ! s ° 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
1 4 1 1 1 1 1 AC 17 Clima desfavorable

11 12 13 14 15 16 L 12 12 o CD 9 Clima muy desfavorable
2 2 1 1 1 3 3 CO 7 Clima muy desfavorable

= 2 = 4 = % z 2 2 0 oT 11 Clima desfavorable
1 1 1 1 1 3 1 MT 18 Clima desfavorable

3 32 3 3 % 3 3 8 3 @ RE 13 Clima desfavorable
2 2 1 2 2 2 3 SS 13 Clima desfavorable

“ 42 a3 a4 45 a6 a7 a8 9 50 RH 11 Clima muy desfavorable
1 3 1 3 1 1 2 TG 10 Clima desfavorable

51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
1 2 1 2 2 1 2

PUNTUACIONES

AC CD CO oT MT RE SS RH TG

CATEGORIAS




HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

|CLIENTE.: 21 |

! 2 3 4 5 6 7 8 ? 0 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
1 2 2 1 3 2 1 1 1 2 AC 18 Clima desfavorable
" 12 13 14 15 16 7 - e ® CD 10 Clima desfavorable
4 2 2 2 1 1 1 2 3 3 CO 6 Clima muy desfavorable
2 2 z = 2 e @ 2 2 0 oT 10 Clima desfavorable
3 2 2 1 1 2 2 2 3 1 MT 17 Clima desfavorable
4 82 3 u 3 3% 7 8 3 40 RE 10 Clima desfavorable
1 1 1 2 1 1 2 2 2 3 SS 14 Clima desfavorable
“ 42 a3 a4 s a6 4 8 a9 50 RH 14 Clima desfavorable
2 3 1 1 3 1 3 2 1 1 TG 11 Clima desfavorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
2 2 3 2 1 1 1 1 2 2

PUNTUACIONES

AC CD CO oT MT
CATEGORIAS




HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

[CLIENTE.: 22 |

! 2 3 4 s 8 7 8 ? 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
2 3 2 2 1 1 2 AC 17 Clima desfavorable

" 12 18 1 » 1 1 18 . 2 CD 9 Clima muy desfavorable
2 2 1 1 2 2 3 CO 7 Clima muy desfavorable

z 2 = 24 2 0 @ @ “ 0 oT 9 Clima muy desfavorable
2 2 2 2 1 3 2 MT 18 Clima desfavorable

i 32 3 3 » % 3 8 %9 40 RE 13 Clima desfavorable
2 1 2 2 2 2 3 SS 13 Clima desfavorable

“ 2 43 u“ ® a6 a a8 9 50 RH 14 Clima desfavorable
1 3 1 3 2 1 1 TG 10 Clima desfavorable

51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
2 1 1 1 2 2 2

PUNTUACIONES

AC CD CO oT MT RE SS RH TG
CATEGORIAS




HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

ICLIENTE.: 23 |
! 2 3 4 s & 7 8 ° 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION

2 3 3 2 1 1 2 AC 18 Clima desfavorable
" 12 13 14 1 18 v e e ® CD 10 Clima desfavorable

2 2 1 1 1 2 2 CO 12 Clima desfavorable
2 2z = = » = 2 % 2 30 oT 9 Clima muy desfavorable

3 3 2 3 3 2 3 MT 20 Clima desfavorable
# 32 3 34 » 3% 37 8 3 40 RE 13 Clima desfavorable

3 3 2 2 2 2 2 SS 12 Clima desfavorable
a1 42 a3 24 45 46 a7 48 49 50 RH 21 Clima favorable

3 2 2 2 1 1 2 TG 12 Clima desfavorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60

1 1 2 2 2 3 2
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HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

ICLIENTE.: 24 |
! 2 8 4 s & 4 8 ? 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
3 3 3 AC 25 Clima favorable
1 12 13 14 15 16 17 REL: 1a 20 CD 18 Cllma faVOrable
4 3 3 CO 17 Clima favorable
21 22 22 25 25 26 27 28 29 30 OT 16 Cllma faVOrable
3 3 3 MT 29 Clima favorable
31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 RE 19 Cllma faVOrable
3 3 4 SS 19 Clima favorable
41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 RH 26 Clima favorable
3 2 3 TG 20 Clima muy favorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
4 3 3

PUNTUACIONES

INTERPRETACION GRAFICA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

CATEGORIAS




HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

[CLIENTE.: 25 |
! 2 3 4 3 6 7 8 ° 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
3 2 3 3 AC 25 Clima favorable
1 12 13 12 15 16 17 18 19 20 cD 15 Clima favorable
4 3 3 3 CO 16 Clima favorable
21 22 22 22 25 26 27 28 29 30 oT 17 Clima favorable
3 3 3 3 MT 28 Clima favorable
31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 RE 19 Clima favorable
3 3 3 4 SS 17 Clima favorable
41 42 43 44 a5 46 a7 48 49 50 RH 26 Clima favorable
3 4 2 2 TG 20 Clima muy favorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
3 2 3 3

PUNTUACIONES

INTERPRETACION GRAFICA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

CATEGORIAS




HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

ICLIENTE.:. 26 |

! 2 3 4 s 6 7 8 ° 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
1 3 2 1 2 2 1 1 2 2 AC 17 Clima desfavorable

" 12 18 14 » 16 17 e * 2% CD 9 Clima muy desfavorable
4 2 2 1 2 1 1 2 2 3 CO 6 Clima muy desfavorable

# 2 = 2 » ® ot 2 2 0 oT 9 Clima muy desfavorable
2 2 2 1 2 2 2 1 3 1 MT 18 Clima desfavorable

3 32 8 # 3 * 37 38 39 40 RE 13 Clima desfavorable
1 1 2 2 1 2 2 2 2 3 SS 14 Clima desfavorable

4 42 3 “ s 6 a7 8 49 %0 RH 13 Clima muy desfavorable
2 3 2 1 3 1 4 2 1 1 TG 10 Clima desfavorable

51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
2 2 2 1 1 1 1 1 2 2
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HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

|CLIENTE.: 27 |
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
2 2 2 2 AC 17 Clima desfavorable
n 12 3 14 15 18 1 R " 20 CcD 9 Clima muy desfavorable
2 1 2 3 CcO 7 Clima muy desfavorable
z = = 2 % z o 28 2 3 oT 8 Clima muy desfavorable
2 2 3 2 MT 18 Clima desfavorable
31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 RE 15 Cllma faVOrab]e
2 2 2 3 SS 11 Clima desfavorable
# 42 a3 a4 45 a6 a7 a8 s 50 RH 14 Clima desfavorable
2 1 0 1 TG 10 Clima desfavorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
2 1 2 2
INTERPRETACION GRAFICA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
20
0
=z 15
o
< 10- o
o}
=
S 5
o
0 - T T T T T

AC

CD

CO

oT

MT
CATEGORIAS

RE

SS

RH

TG




HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

I|CLIENTE.: 28 |

! 2 3 4 s 8 7 8 9 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
3 2 1 2 AC 21 Clima favorable

1 12 13 14 15 16 17 . i 2 CD 10 Clima desfavorable
3 1 3 3 CO 10 Clima desfavorable

= = = 2 2 = z % 2 0 oT 14 Clima desfavorable
2 3 1 2 MT 19 Clima desfavorable

# 32 3 3 35 3 37 8 9 4 RE 12 Clima desfavorable
2 2 2 3 SS 18 Clima favorable

a1 42 43 44 45 46 a7 48 49 50 RH 18 Clima desfavorable
1 2 3 1 TG 13 Clima desfavorable

51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
2 2 2 2

PUNTUACIONES

INTERPRETACION GRAFICA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
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CD

MT RE
CATEGORIAS

SS RH




HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

[CLIENTE.: 29 |
! 2 3 4 5 8 7 8 9 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
2 1 1 1 2 AC 21 Clima favorable
" 12 3 " 15 16 " " * 20 CD 8 Clima muy desfavorable
2 2 1 3 3 CO 7 Clima muy desfavorable
z . = 2 » % 2 28 2 30 oT 11 Clima desfavorable
2 1 3 3 2 MT 22 Clima desfavorable
i 32 3 34 35 3% 37 38 9 40 RE 8 Clima muy desfavorable
4 3 2 1 2 3 SS 13 Clima desfavorable
“ 42 s “ s 46 i 48 49 %0 RH 13 Clima muy desfavorable
1 1 1 2 1 TG 10 Clima desfavorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
2 1 1 1 2
INTERPRETACION GRAFICA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
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HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

ICLIENTE.: 30 |
! 2 s 4 8 & 7 8 ° 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
2 2 2 2 1 1 2 AC 20 Clima favorable
" 12 s " " 1 " " e 2 CD 13 Clima desfavorable
2 2 1 1 1 3 3 CO 9 Clima muy desfavorable
2 22 = 2 » 26 z 2 2 30 oT 12 Clima desfavorable
3 3 2 4 2 3 2 MT 20 Clima desfavorable
3 32 3 34 35 36 37 38 39 40 RE 9 Clima muy desfavorable
2 1 2 2 2 2 3 SS 15 Clima favorable
“ 42 43 a4 45 46 a7 a8 49 0 RH 18 Clima desfavorable
2 3 1 2 2 2 2 TG 10 Clima desfavorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
3 3 2 1 1 2 2
INTERPRETACION GRAFICA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
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HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

|CLIENTE.: 31 |

! 2 3 4 5 & 7 8 9 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
2 3 2 2 3 2 2 1 1 2 AC 20 Clima favorable
1 12 13 14 15 16 17 18 19 20 CD 11 Clima desfavorable
2 2 2 2 1 1 2 2 3 2 CcO 8 Clima muy desfavorable
z # = o % % z 2 2 30 oT 11 Clima desfavorable
3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 MT 21 Clima desfavorable
# 2 3 3 35 36 3 8 3 40 RE 9 Clima muy desfavorable
1 1 2 2 2 2 2 2 3 3 SS 16 Clima favorable
a1 a2 43 44 45 a6 47 48 49 50 RH 18 Clima desfavorable
2 3 1 2 4 1 3 2 1 2 TG 11 Clima desfavorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
3 2 3 1 1 1 1 1 2 2

PUNTUACIONES

CATEGORIAS




HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

[CLIENTE.: 32 ]
! 2 3 4 s 6 7 8 ° 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
3 4 3 2 1 2 3 AC 21 Clima favorable
" 12 s “ 15 16 7 18 . 20 CD i4 Clima desfavorable
2 3 2 2 1 2 4 CO 11 Clima desfavorable
z 2 = 24 2 8 @ z = 0 oT 14 Clima desfavorable
3 3 3 3 2 3 2 MT 23 Clima favorable
3 32 B 34 35 36 37 38 39 4 RE 13 Clima desfavorable
2 2 2 2 2 3 3 SS 17 Clima favorable
41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 RH 21 Cllma faVOrable
2 2 3 2 2 4 2 TG 12 Clima desfavorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
2 2 2 2 1 2 2
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HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

|CLIENTE.: 33 |

! 2 3 4 > 6 ! 8 9 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
2 3 2 2 2 3 3 3 3 2 AC 21 Clima favorable
" 2 i " * € v * i = CD 13 Clima desfavorable
2 2 3 2 3 4 4 3 3 2 CcO 16 Clima favorable
21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 OT 17 C“ma faVOrable
2 3 3 3 2 2 2 3 2 3 MT 22 Clima desfavorable
31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 RE 16 C“ma faVOrable
1 2 3 2 2 3 3 3 3 3 SS 17 Clima favorable
a1 42 43 44 45 46 47 48 49 50 RH 20 Cllma favorable
3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 TG 16 Clima favorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
3 2 2 2 2 2 3 3 3 2
[
INTERPRETACION GRAFICA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
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HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

[CLIENTE.: 34 |
1 2 3 4 5 6 7 8 ® 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION

2 3 AC 22 Clima favorable
" 12 1 14 8 18 v " * e CcD 20 Clima muy favorable

2 1 CcO 13 Clima desfavorable
2 22 2 24 2 2 2 28 2 30 oT 12 Clima desfavorable

3 3 MT 21 Clima desfavorable
31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 RE 15 Cllma faVOrab[e

3 3 SS 16 Clima favorable
41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 RH 21 Cllma favorable

2 4 TG 11 Clima desfavorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
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HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

ICLIENTE.: 35 |
! 2 3 4 s 8 7 8 ° 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
3 2 1 2 AC 21 Clima favorable
" * ® * * * v e e = CcD 10 Clima desfavorable
3 1 3 3 CO 11 Clima desfavorable
21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 OT 15 Cllma favorable
2 3 1 2 MT 19 Clima desfavorable
¥ 3 % 34 % % 7 %8 % 40 RE 13 Clima desfavorable
2 2 2 3 SS 18 Clima favorable
a1 42 a3 a ® 4 a7 8 49 %0 RH 18 Clima desfavorable
1 2 3 1 TG 13 Clima desfavorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
2 2 2 2

PUNTUACIONES

AC

CD

CO

oT

MT RE
CATEGORIAS

SS RH

TG




HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

I|CLIENTE.: 36 |

! 2 : 4 ° ® ! 8 ® 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
2 3 3 2 4 2 2 1 2 2 AC 21 Clima favorable
1 12 12 14 15 16 7 18 19 20 CD i2 Ciima desfavorabie
3 2 2 1 1 1 1 2 3 3 CO 9 Clima muy desfavorable
z = = z » % 2 2 29 %0 oT 12 Clima desfavorable
3 2 2 2 3 4 4 2 2 2 MT 23 Clima favorable
# 32 8 3 ® % 3 38 %9 40 RE 12 Clima desfavorable
2 2 3 3 3 2 3 2 3 2 SS 16 Clima favorable
M a2 a3 a3 45 46 a7 a8 49 50 RH 23 Clima favorable
3 3 3 2 4 1 3 1 1 2 TG 10 Clima desfavorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
2 3 3 2 2 1 1 2 2 2
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HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

[CLIENTE.: 37 |
! 2 3 4 s é 7 8 ° 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
1 1 1 AC 21 Clima favorable
" 1 ” 14 1 16 v " " 2 CD 7 Ciima muy desfavorabie
1 1 3 CO 6 Clima muy desfavorable
2 % = z % % 2 % 2 0 oT 10 Clima desfavorable
2 3 1 MT 18 Clima desfavorable
3 32 s 34 » % 7 38 39 40 RE 8 Clima muy desfavorable
3 2 3 SS 12 Clima desfavorable
“ a2 s a4 5 48 a 48 a9 50 RH 17 Clima desfavorable
4 1 1 TG 10 Clima desfavorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
2 1 2
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HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

ICLIENTE.: 38 |
! 2 3 4 5 6 7 8 9 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
3 4 2 2 1 2 2 AC 20 Clima favorable
11 12 12 14 15 16 17 18 19 20 CD 12 Clima destavorable
2 1 1 1 2 3 3 CO 8 Clima muy desfavorable
z 2 = 2 2 26 7 28 o % oT 12 Clima desfavorable
2 3 4 4 2 1 2 MT 19 Clima desfavorable
u 32 B 34 35 % 3 38 8 40 RE 1 Clima desfavorable
2 2 2 2 2 2 3 SS 15 Clima favorable
141 42 43 44 45 46 47 48 49 50 RH 21 Cllma faVOrable
1 4 1 3 1 1 2 TG 10 Clima desfavorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
3 2 1 1 1 2 2
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HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

|CLIENTE.: 39 |

! 2 3 4 > 8 7 8 ? 1o CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
2 3 2 3 2 3 3 3 2 2 AC 18 Clima desfavorable
1 12 13 14 15 1. 17 " 19 20 CD iz Clima desfavorable
3 2 2 1 1 1 2 2 2 2 CcO 14 Clima desfavorable
2 z = 2 2 % z 28 2 30 oT 14 Clima desfavorable
3 3 3 3 2 2 3 2 2 3 MT 22 Clima desfavorable
# 2 3 34 » 36 i 38 3 40 RE 13 Clima desfavorable
2 2 4 1 3 2 1 2 3 3 SS 12 Clima desfavorable
41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 RH 21 C“ma faVOrable
3 4 3 2 2 1 1 1 1 2 TG 10 Clima desfavorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
2 3 3 2 3 3 2 1 2 2
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HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

ICLIENTE.: 40 |

! 2 s 4 ° ¢ 7 8 ° 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
2 3 2 2 3 1 1 1 1 2 AC 18 Clima desfavorable
11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 CD i2 Clima desfavorable
3 2 1 1 1 2 1 2 2 2 CO 8 Clima muy desfavorable
2 2 25 “ » z = % 2 30 oT 10 Clima desfavorable
3 2 2 2 3 4 3 2 1 2 MT 15 Clima muy desfavorable
A 32 3 34 35 36 37 8 3 40 RE 10 Clima desfavorable
1 1 2 1 1 2 2 2 2 2 SS 15 Clima favorable
a1 42 43 44 45 46 47 48 49 50 RH 17 Clima desfavorable
2 3 1 2 3 1 3 2 1 2 TG 10 Clima desfavorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
3 2 3 2 2 1 1 1 2 2
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HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

[CLIENTE.: 41 |
! 2 3 4 s 6 7 8 9 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION

2 3 3 2 AC 18 Clima desfavorable
1 12 13 14 15 16 17 1’ 19 20 CD 18 Clima favorable

2 2 1 2 CcO 13 Clima desfavorable
z z= s 2 » ® «@ ® 2 0 oT 10 Clima desfavorable

3 2 3 2 MT 22 Clima desfavorable
# 32 B 34 35 % 37 38 9 4 RE 13 Clima desfavorable

3 2 3 3 SS 16 Clima favorable
1M 42 43 a4 45 46 47 48 49 50 RH 20 C“ma favorable

2 4 4 4 TG 11 Clima desfavorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
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HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

ICLIENTE.: 42 |
! 2 3 4 > 6 ’ 8 ° 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
2 2 1 2 AC 20 Clima favorable
" 12 1 1 » 1 v b ™ 20 CD i1 Ciima desfavorabie
2 1 3 2 CO 8 Clima muy desfavorable
4 2 = x » » o s 29 %0 oT 12 Ciima desfavorable
2 3 3 2 MT 21 Clima desfavorable
# 32 3 34 3 36 3 38 39 40 RE 10 Clima desfavorable
2 2 3 3 SS 16 Clima favorable
“ 42 3 “ 45 e a 8 9 0 RH 17 Clima desfavorable
1 1 1 2 TG 11 Clima desfavorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
3 1 2 2
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HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

ICLIENTE.: 43 |

! z : 4 s ® 7 8 ° 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
2 3 2 2 3 2 2 1 2 2 AC 21 Clima favorable
" 12 » 1 18 1 R " " 0 CD 70 Ciima desfavorabie
3 3 3 2 1 1 2 3 3 3 CO 7 Clima muy desfavorable
2 2 2 = » x “ = s » oT 14 Clima desfavorable
3 2 2 2 2 2 3 1 3 2 MT 21 Clima desfavorable
# 2 3 # ® % 37 8 39 4 RE 1" Clima desfavorable
1 1 3 2 2 2 3 2 2 3 SS 16 Clima favorable
M 42 4 a 45 a8 a7 8 a9 0 RH 18 Clima desfavorable
3 3 3 2 2 0 2 1 3 1 TG 13 Clima desfavorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
4 2 2 2 2 1 1 1 2 2

PUNTUACIONES

AC CD CO oT MT RE SS RH TG
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HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

[CLIENTE.: 44 |

! 2 3 4 ° ® ! 8 ° 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
1 3 2 1 2 2 1 1 2 2 AC 14 Clima desfavorable
" 12 1 14 1 16 R 18 19 2 CD 10 Ciima desfavorabie
4 2 2 1 2 1 1 2 2 2 CO 8 Clima muy desfavorable
z 2 = = ® @ @ % = 30 oT 1 Clima desfavorable
2 2 2 2 0 1 4 1 3 2 MT 20 Clima desfavorable
1 32 3 34 ¥ 3 3 38 39 a0 RE 13 Clima desfavorable
1 1 3 3 1 2 2 2 2 3 SS 15 Clima favorable
M 42 s 4 s a6 a a8 49 %0 RH 14 Clima desfavorable
2 3 2 1 3 1 4 2 2 1 TG 10 Clima desfavorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
2 2 2 2 2 1 1 1 2 2

PUNTUACIONES

AC CD CO oT MT RE SS RH TG
CATEGORIAS




HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

ICLIENTE.: 45 |

! 2 3 4 5 6 7 8 9 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
2 3 3 2 4 2 2 1 2 2 AC 19 Clima desfavorable
1 12 13 14 15 16 17 18 19 20 CD 12 Giima desfavorable
3 2 2 1 1 1 2 2 3 3 CO 8 Clima muy desfavorable
z %= = 2 5 % @ % z % oT 13 Clima desfavorable
2 2 2 2 3 4 4 1 3 2 MT 21 Clima desfavorable
# 2 3 34 ® 3 37 8 9 a0 RE 1 Clima desfavorable
1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 SS 17 Clima favorable
a1 42 43 a4 45 46 a7 a8 49 50 RH 20 Clima favorable
3 3 1 2 4 1 3 1 1 2 TG 10 Clima desfavorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
3 3 3 2 2 1 1 1 2 2

INTERPRETACION GRAFICA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
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HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

|CLIENTE.: 46 |

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
2 3 2 2 3 2 2 1 1 2 AC 20 Clima favorable
11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 ~ an T S T S I
GU 12 Ciima agesiavorabie
2 2 2 2 1 1 2 2 3 2 CO 8 Clima muy desfavorable
z = = 2 » z = % = 30 oT 12 Clima desfavorable
3 3 2 2 3 2 4 1 3 2 MT 21 Clima desfavorable
3 32 3 34 35 36 37 38 3 40 RE 9 Clima muy desfavorable
1 1 2 2 2 2 2 2 3 3 SS 16 Clima favorable
o 42 a3 a4 45 a6 a7 8 49 50 RH 17 Clima desfavorable
2 3 1 2 4 1 3 2 1 2 TG 11 Clima desfavorable
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
3 2 3 2 2 1 1 1 2 2
INTERPRETACION GRAFICA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
25 _
Ao S —
5 —
o 15| - — TN — —
S0
2 )
o
0 1 T T T T T T T T
AC CD CO oT MT RE SS RH TG
CATEGORIAS




HOJA DE CALIFICACION PARCIAL

|CLIENTE.: 47 |

! 2 3 4 5 6 7 8 9 10 CATEGORIA| PUNTUACION INTERPRETACION
2 3 2 1 0 1 1 1 2 2 AC 17 Clima desfavorable

" ”? » " ' 16 v s 1 20 CD S Ciima imuy desfavorabie
2 2 2 2 1 1 1 2 3 3 CO 8 Clima muy desfavorable

z 2 2 2 % = @ @ = % oT 1 Clima desfavorable
3 2 2 2 0 1 4 2 3 2 MT 21 Clima desfavorable

3 32 3 34 = % 3 38 3 40 RE 10 Clima desfavorable
1 1 4 2 2 2 2 1 2 3 SS 14 Clima desfavorable

4 42 a3 a4 4 46 4 48 4 %0 RH 11 Clima muy desfavorable
2 3 1 1 3 1 3 1 1 2 TG 11 Clima desfavorable

51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
3 1 2 2 2 1 1 1 2 2

PUN TUA CI ONES

AC CD CcO oT MT RE SS RH TG
CATEGORIAS




HOJA DE CALIFICACION PARCIAL
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HOJA DE CALIFICACION PARCIAL
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ANEXO F
RESULTADOS DE LAS HOJAS DE CALIFICACION PARCIAL DEL
CUESTIONARIO DE MOTIVACION HACIA EL TRABAJO

(50 HOJAS DE CALIFICACION)
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