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V. RESUMEN

Esta investigacion busca conocer el estado actual del Clima Organizacional en el
contexto de una cooperativa intervenida por organismos del Estado (Caso Copservir —
Drogas La Rebaja), donde sus asociados son los mismos empleados, quienes trabajan
con la expectativa del proceso juridico, que determinara la propiedad de los
establecimientos de comercio que administran. Se utilizé la herramienta de diagnostico
“Hacia un Clima Organizacional plenamente gratificante”, que permite conocer la
percepcion de los trabajadores y sus opiniones respecto de las causas que debilitan el
Clima Organizacional y las posibles soluciones para mejorarlo. A partir de ese
diagndstico se presenta un plan de mejoramiento del Clima Organizacional que le
permita a ésta cooperativa sostenerse y mantener el trabajo de las mas de 4900 familias
que de ella dependen, independientemente del resultado del proceso juridico de

extincioén.

Palabras claves:
Clima Organizacional, Motivacion, Proceso de extinciéon, Plan de Mejoramiento,
Copservir Ltda.



1. INTRODUCCION

1.1. ANTECEDENTES

La Cooperativa Multiactiva de Servicios Solidarios Copservir Ltda., creada desde el afio
1995 por los trabajadores de la empresa Drogas La Rebaja S.A., adquiri6 en el afio
1996, 320 establecimientos de comercio donde funcionaban las droguerias Drogas la
Rebaja. En el afio 2013 Copservir Ltda. contaba con 817 puntos de venta en 180
municipios del pais y cuatro centros de distribucion donde también operaban algunas
areas administrativas. Segin la Revista Dinero® y el periddico La Republica?, la cadena
de droguerias ocup0 el primer lugar en tamafio y tuvo las mayores ventas a nivel
nacional; se ubico dentro de las cinco primeras cooperativas de Colombia y en el puesto
namero 22 en el ranking de generacion de empleo; asi mismo, hizo parte del grupo de

las 100 empresas mas importantes de Colombia por su volumen de ventas.

Copservir Ltda., en sus 20 afios (1.995 — 2015) ha sobrellevado diferentes situaciones
que han marcado su existencia y han generado incertidumbre y crisis, tres de los hechos
mas importantes y criticos que ha vivido la organizacién son: la inclusion de la empresa
en la Lista Clinton en el afio 1997 y dos intervenciones estatales de las cuales es objeto
en la actualidad; la primera intervencion por parte de la Direccion Nacional de
Estupefacientes iniciada el 13 de Septiembre de 2004 con fines de deposito provisional
como consecuencia de la apertura del proceso juridico de extincion del derecho de
dominio, radicado No. 1969 en donde la Fiscalia General de la Naci6n argumenta como
causa para la extincion del dominio, la mezcla de bienes licitos con bienes de ilicita
procedencia y la apariencia de legalidad que considera se le dieron a los

establecimientos de comercio de Drogas La Rebaja; la segunda intervencion con el fin

! Edicién 423 de Junio de 2013, paginas 26 a 29
2 Edicién del 6 de Septiembre de 2013, pagina 4



de administrar la Cooperativa esta siendo ejercida bajo la resolucion No. 315 del 8 de
Mayo de 2005 por parte de la Superintendencia de la Economia Solidaria, por la cual
fueron separados de la administracion de Copservir Ltda los 6rganos sociales de
administracion y control (el consejo de administracion, la gerencia general y la revisoria
fiscal). Intervenciones que contintan hasta tanto se defina el proceso de extincion del

derecho de dominio por parte de un juez de la republica.

En Copservir Ltda. no se ha llevado a cabo un diagndstico formal, ni medicion del clima
organizacional durante los afios en que ha estado intervenida, ni se conocen estudios
anteriores a dicha intervencion; cuando se detectan situaciones que afectan la
convivencia y buen clima laboral, interviene el &rea de bienestar, la cual aplica una
metodologia de cuestionario anénimo, organiza reuniones individuales y posteriormente
con todo el personal, redacta compromisos de mejoramiento basados en la tolerancia y
el buen trato. Aungue se escuchan comentarios acerca de las opiniones de los
trabajadores en reuniones formales e informales, se desconoce la percepcion de los
mismos ante las situaciones que ha vivido la empresa y que continta afrontando,

generando ambientes de incertidumbre y riesgo.

Es necesario medir la actitud de las personas, la percepcion de los mas de 4.900
trabajadores con idiosincrasias diferentes, culturas y creencias particulares, previendo un
futuro cambio organizacional que se generara con la definicidn del proceso de extincion
del derecho de dominio y buscando soportar el estado actual del clima organizacional en
Copservir Ltda., con el fin de proponer estrategias que disminuyan el impacto en las
personas y en la misma organizacion en pro de la sostenibilidad del negocio. Igualmente
es necesario determinar el estado actual de los factores que conforman el clima
organizacional en Copservir Ltda., para determinar cuales son las fortalezas que tiene la
empresa, las cuales posiblemente han contribuido al sostenimiento y crecimiento de la

cooperativa a pesar de estar intervenida.



1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢ Cudl es el estado actual del clima organizacional en Copservir Ltda, después de mas de
una década de intervencién por parte del Estado Colombiano, periodo en el cual se han
presentado cambios significativos en la Cooperativa y qué oportunidades de

mejoramiento pueden identificarse?



2. OBJETIVOS

2.1. OBJETIVO GENERAL

Formular un plan de mejoramiento a partir del diagnéstico del clima organizacional de
Copservir Ltda., con el fin de mejorar la percepcién de los trabajadores y asi
incrementar los factores que inciden favorablemente para la sostenibilidad del negocio y
de la Cooperativa independientemente del resultado del proceso de extincion del

derecho de dominio.

2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Realizar el diagndstico del clima organizacional de Copservir Ltda. a Septiembre de
2014 con el fin de obtener informacion que sirva como insumo para la elaboracion

del plan de mejoramiento.

2. Obtener el diagnostico de los microclimas organizacionales existentes en la
Cooperativa, correspondientes a centros de distribucion, administracion y puntos de

venta.

3. Realizar una propuesta de mejoramiento a partir de los resultados obtenidos en el

diagnostico del clima organizacional de Copservir Ltda.



3. JUSTIFICACION

El Clima Organizacional se representa en la percepcion que los empleados de una
organizacion tienen al respecto de los rasgos caracteristicos que la definen y diferencian
de otras organizaciones; es el punto de union entre la “personalidad” de la organizacion
y las actitudes, comportamientos y productividad de las personas que laboran en ella.
Intervenir en el clima organizacional tiene un significativo impacto sobre la motivacion,

el compromiso y el desemperio de las personas y los equipos de trabajo.

En Copservir Ltda. se viven y se han vivido diversas situaciones de cambio, desde la
misma compra de los establecimientos de comercio de Drogas La Rebaja en el afio 1996
hasta las actuales intervenciones por parte del Estado Colombiano a causa del proceso
de extincién del derecho de dominio que se esta llevando a cabo, éstas situaciones han
generado incertidumbre y han movilizado el Clima Organizacional. Segin Arancibia
(2006), un buen clima favorece la actitud de la gente para enfrentar situaciones de
incertidumbre, minimizandose las implicancias negativas, propias del proceso de
cambio, sobre la eficiencia organizacional; es por esto que se hace necesario para
Copservir medir el Clima Organizacional y para ésta investigacion es una oportunidad
realizar el diagnostico, identificar factores determinantes del clima en una empresa en
constante incertidumbre y formular propuestas que le permitan a una empresa

intervenida afrontar los momentos de resolucion de dicha intervencion.

A Mayo del 2014, Copservir cuenta con 4979 empleados directos de los cuales el 17%
pertenecian a la anterior empresa Drogas La Rebaja y fueron sustituidos patronalmente
por Copservir, el 22% son empleados que ingresaron entre Agosto de 1996 fecha en que
se compran los establecimientos de comercio de Drogas La Rebaja y Agosto de 2004, el
61% son empleados que ingresaron a laborar desde Septiembre de 2004 cuando se dio

la primera intervencion estatal por parte de la DNE; lo mas probable es que la



percepcion que cada uno de éstos grupos de trabajadores tiene sobre el clima
organizacional en Copservir sea diferente, la cual se enriquece debido a la diversidad

cultural existente a causa de la dispersion geogréfica de los trabajadores.

Para Copservir Ltda. tener el diagnostico del clima organizacional le permitira contar
con una visién objetiva sobre la percepcién del clima laboral por parte de los
trabajadores a nivel nacional y la informacion que resulte del presente estudio podra
servir a los directivos actuales y futuros como punto de partida para tomar decisiones
ante los escenarios posibles de la extincion del derecho de dominio, tomando como base
las fortalezas y debilidades de las dimensiones que conforman el clima organizacional
para la continuidad y sostenibilidad de la Cooperativa y del negocio Drogas La Rebaja

como tal.

Con ésta investigacion el area de Talento Humano de Copservir no solo conocera el
nivel de satisfaccién de los empleados frente al clima organizacional, sino que podra
implementar planes diferenciados para los diversos grupos de trabajadores
pertenecientes a los microclimas: 1. Administracion, 2. Centros de distribucion y 3.
Puntos de venta; planes que busquen mejorar la satisfacciéon y con ella la motivacion y
el desempefio de los trabajadores. Al area de Talento Humano se le facilitara actuar de
forma proactiva ante una posible crisis que se dé en el momento del fallo de la extincion
del dominio de los bienes de Copservir Ltda. Adicionalmente, al area de talento humano
se le facilitara actuar de forma mas efectiva, al contar con un diagnostico del clima
organizacional, el cual va a suministrar informacion valiosa acerca del capital humano

con el cual cuenta la organizacion.



4. MARCO REFERENCIAL

4.1. MARCO TEORICO.

El marco tedrico de la presente investigacion esta constituido en el concepto de Clima
Organizacional, el cual esta directamente influenciado por la percepcion y la motivacion

de los seres humanos que laboran en una organizacion.

Gréfico 1: Esquema del marco tedrico

Percepcion Motivacién

Clima
Organizacional

Fuente: Elaboracion Propia

4.1.1. Clima organizacional

Segun Brunet (1987), el concepto de clima organizacional es un concepto relativamente
nuevo en el &mbito de la sicologia organizacional y su utilizacion varia con respecto a la

pertinencia que cada investigador y estudioso defina.

Para Brunet (1987), el clima organizacional refleja los valores, las actitudes y las
creencias de los miembros de dicha organizacion, que debido a su naturaleza, se



transforman a su vez en elementos del clima; es por esto, que “la forma de comportarse
un individuo en el trabajo no depende solamente de sus caracteristicas personales sino
también de la forma en que éste perciba su clima de trabajo y los componentes de su

organizacion” Brunet (1987, pag. 11).

Segun Kreitner y Kinicki (1997), el conocimiento del clima organizacional proporciona
retroinformacion acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios planificados tanto en las
actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura organizacional y/o en un
subsistemas que la componen o en méas de uno. La importancia de esta informacion se
basa en la comprobacion de que el clima organizacional influye en el comportamiento
manifiesto de los miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad

y condicionan los niveles de motivacién laboral y rendimiento profesional entre otros.

Asi, segun Brunet (1987), se vuelve importante para un administrador el ser capaz de

analizar y diagnosticar el clima de su organizacidn por tres razones:

a) evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que contribuyen al
desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion,

b) iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos sobre los
cuales debe dirigir sus intervenciones, y

c) Seguir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas que puedan surgir.

4.1.1.1. Antecedentes historicos del clima organizacional:

El concepto de clima organizacional fue introducido por primera vez en la psicologia

organizacional, por Gellerman en 1960, citado por Brunet (1999), las investigaciones



realizadas han constituido una fusion de dos grandes escuelas de pensamiento, por una

parte la escuela de la Gestalt y por otra, la escuela Funcionalista.

Para Brunet (1999) estas dos escuelas coinciden al enfatizar que los individuos
establecen intercambios con su medio ambiente y mantienen un equilibrio dindamico con
éste. Los individuos tienen necesidad de informacién proveniente de su medio de
trabajo, a fin de conocer los comportamientos que requiere la organizacion y alcanzar

asi un nivel de equilibrio aceptable con el mundo que los rodea.

Las primeras alusiones al término de clima organizacional se encuentran en los trabajos
de Lewin, Lippitt y White (1939), Fleishman, (1953) y Argyris (1958), citados por Toro
(2001); y desde entonces se han venido proponiendo definiciones, realizando estudios

empiricos y sosteniendo discusiones académicas con relacion a este topico.

Con el objeto de sefialar los diversos aportes que diferentes autores han realizado sobre
el concepto de clima organizacional, se realiz6 un analisis cronoldgico que se presenta

en el Cuadro 1.

Cuadro 1: Analisis cronoldgico - Autores sobre el concepto de clima organizacional

Autores Descripcion de su aporte

Francis Cornell (1955) Quien define el clima organizacional como una mezcla delicada de
interpretaciones o percepciones, que en una organizacion hacen las
personas de sus trabajos o roles. Segln este autor, son las percepciones
de los miembros del grupo las que definen el clima, y solo a partir de
esas percepciones se podra conocer y determinar las caracteristicas de
ese clima organizacional.

Argyris (1957), Realizo énfasis en el desarrollo de una atmdsfera interpersonal de
confianza, franqueza y tranquilidad en la organizacion para que se
pueda aceptar la existencia de un conflicto cuando este se presenta,




Autores Descripcion de su aporte
identificarlo y emplear los recursos necesarios para resolverlo.

Sells (1960), Afirmo que el ambiente interno influye en el comportamiento de los
individuos y que estas influencias dependen de la percepcion del
individuo y de su aceptacion de las restricciones sociales y culturales.

McClelland y Crearon un modelo con el cual se explica la motivacion promovida, un

Atkinson (1964),

efecto de los motivos intimos del individuo, de los incentivos que la
organizacion le provee y de las experiencias despertadas en la relacién,
como un elemento moldeador del clima organizacional.

Pace (1968)

Describe que el clima organizacional como un patrén de caracteristicas
organizativas con relacion a la calidad del ambiente interno de la
institucion, el cual es percibido por sus miembros e influye
directamente en sus actitudes.

Campbell, Dunnette,
Lawler y Weick
(1971),

Describen el clima organizacional como un conjunto de atributos
especificos de una organizacion particular que puede ser deducida de la
manera como la organizacion interacta con sus miembros y con el
medio ambiente. Segun estos autores, para el miembro individual en la
organizacion el clima toma la forma de un conjunto de actividades y
expectativas que describen a la organizaciéon en términos vy
caracteristicas estaticas, comportamiento resultante y contingencial.
Consideran igualmente, a las percepciones individuales como
elementos criticos del clima. El clima como tal, es considerado una
variable situacional o un efecto principal.

Dubréan (1974),

Postula que cada organizacion tiene propiedades o caracteristicas que
poseen muchas organizaciones; pero cada organizacion tiene su
constelacion exclusiva de caracteristicas o propiedades. Estas son
percibidas por sus miembros y crean una estructura psicoldgica que
influye en el comportamiento de los participantes. Clima
organizacional es el término utilizado para describir esta estructura
psicolodgica de las organizaciones.

Para este autor el clima es la “sensacion”, la personalidad” y “el
caracter”, del ambiente interno de la organizacion.
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Autores

Descripcion de su aporte

Gibsony
colaboradores (1984),

Se refiere a las propiedades que perciben los participantes como
caracteristicas del ambiente de trabajo.

Segun estos autores, el clima es un concepto compendiado por el hecho
de que esta formado por percepciones combinadas de las variables
conductuales, estructurales y de procesos, que se dan en una
organizacion.

El que se considere a la organizacién como personal o impersonal,
agresiva 0 pasiva, depende de sus reacciones ante el comportamiento
de sus compafieros y lideres, de sus puestos, de la toma de decisiones y
de la comunicacion organizacional. El clima organizacional, entonces,
vendria a ser una descripcién taquigrafica de la organizacion hecha por
el involucrado desde su posicion.

Pritchard y Karasick,
(1972) y Helleriegel y
Slocum, (1974)

Definen el clima como la cualidad del ambiente interno de una
organizacion, que resulta del comportamiento de los miembros y sirve
para interpretar situaciones y orientar las actividades de Ia
organizacion.

En este sentido, el clima implica una funcién de los individuos que
perciben pero en relacidn con el contexto organizacional inmediato en
el que se encuentran y estd conformado por once dimensiones:
autonomia, conflicto y cooperacion, relaciones sociales, estructura,
remuneracién, rendimiento, motivacion, estatus, flexibilidad e
innovacion, centralizacion de la toma de decisiones y apoyo.

Reichers y Schneider
(1990),

Se refieren como las percepciones compartidas que los miembros
desarrollan en relacion con las politicas, practicas y procedimientos
organizacionales, tanto formales como informales.

Alvarez (1995)

Concluye que el clima organizacional es la expresion de las
percepciones o interpretaciones que el individuo hace del ambiente
interno de la organizacion en la cual participa; es un concepto
multidimensional, que incorpora dimensiones relativas a la estructura y
a las reglas de la organizacién, sobre procesos y relaciones
interpersonales y como las metas de la organizacion son alcanzadas.

Toro (2001)

Teniendo en cuenta las formas cognoscitivas y comportamentales
afirma que el comportamiento y reacciones del personal en el trabajo
estan fuertemente regulados por las percepciones individuales de la
representacion primaria de una realidad objetiva y que pese al caracter
individual de las percepciones, las representaciones cognoscitivas
pueden llegar a ser compartidas.

Fuente: Elaboracion propia

11



De acuerdo con lo anterior y a través del tiempo, los investigadores han desarrollado
varios métodos para abordar el analisis del clima organizacional y un buen nimero de

ellos han sido validados.

El clima organizacional ha sido objeto de diversas investigaciones a nivel global y local,
sin embargo, una vez realizada la busqueda de estudios acerca del clima organizacional
en empresas intervenidas para administrar por el Estado Colombiano, y en proceso de
extincién del derecho de dominio, no se encuentra informacion que pueda tomarse como
referencia en la presente investigacion. (Ver Anexo No.l: Matriz busqueda en

bibliotecas).

4.1.1.2. Enfoques del Clima Organizacional

Segin Gomez y Colaboradores (2001), citados por Vargas (2010, pag. 23), para

determinar la naturaleza del clima organizacional se han propuesto tres enfoques:

1) EIl factor organizacional puramente objetivo determina el clima desde un enfoque
estructural, como un conjunto de caracteristicas permanentes que describen una
organizacion, la distinguen de otra e influyen en el comportamiento de las personas

que la forman.

2) EIl enfoque subjetivo, tiene que ver con la opinion de los involucrados en la
organizacion. Los autores que se categorizan en este enfoque afirman que un
aspecto importante en cuanto a la percepcion del ambiente interno de la organizacion
es la percepcion que el participante tiene sobre si sus necesidades sociales se estan

satisfaciendo y si estd gozando del sentimiento de la labor cumplida.
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3) El enfoque integrador, que tiene en cuenta tanto lo objetivo como lo subjetivo es el
mas reciente y sus autores observan el clima organizacional como una variable
interpuesta entre una amplia gama de valores organizacionales como su estructura,
sus estilos de liderazgo, etc., y las variables de resultado final como el rendimiento,

y la satisfaccion.

Vargas (2010, pag. 24), cita a Jonson, Dixon y Edens (1992), quienes afirman “que 10S
factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado clima, en
funcién a las percepciones de los miembros de dicha organizacion. El clima resultante
induce determinados comportamientos en los individuos y los comportamientos inciden
en la organizacion, y por ende, en el clima, completando un circuito de doble via”.
Golcalves (2000) afirma que el clima organizacional refleja la interaccion entre

caracteristicas personales y organizacionales.

Vargas (2010), plantea que la importancia del enfoque integrador, reside en el hecho de
que el comportamiento de un trabajador no sélo es el resultado de los factores
organizacionales ya existentes, sino que también resulta de las percepciones que tenga el
trabajador de dichos factores. Sin embargo, las percepciones de los trabajadores
dependen en buena medida de las interacciones y experiencias que cada individuo tenga

con la empresa.

41.1.3 Microclima

Brunet (1987, pag. 20), expone el caracter especifico y general del clima organizacional,
plateando el siguiente interrogante “;se limita el clima organizacional, tal como es
percibido por los trabajadores, a su unidad de trabajo inmediato (area o servicio), o

incluye a la organizacion en toda su entidad?”.
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Segun Brunet (1987), una empresa puede tener varios climas diferentes y entre mas
descentralizada esté, mas se pueden vislumbrar las diferencias. Asi mismo, un
trabajador, miembro de una empresa en particular, también es miembro de sub
organizaciones, consideradas éstas como un area en particular, una division, una unidad
de negocio, una regional, una zona, entre otras, las cuales coexisten e interactian dentro
y con toda la organizacion. Por tal motivo, Brunet (1987) plantea por ejemplo, que la
posicion jerarquica que tenga un trabajador puede influir en la percepcion que el mismo,
tenga del clima organizacional general. “Dentro de una misma organizacion, algunos
empleados pueden percibir el clima de su departamento como detestable, mientras que
los otros trabajadores de la misma empresa perciben su clima respectivo de forma

positiva” Brunet (1987, pég. 24).

4.1.1.4 Instrumentos de medicion del Clima Organizacional

Para Méndez (2006), la medicion del clima organizacional realizada a través de
instrumentos, es orientada hacia la identificacion y el analisis de aspectos internos de
caracter formal e informal, los cuales infieren en el comportamiento de los trabajadores.
El objetivo de la medicion y el desarrollo de un diagnéstico sobre la percepcion de los
colaboradores frente al clima organizacional, tiene como propdsito identificar aspectos
de caracter formal e informal, que ayuden a describir la empresa y que generen actitudes
y percepciones en los empleados, que a su vez incidan en los niveles de motivacion y
eficiencia dentro de la organizacion. En el cuadro 2, se relacionan los diferentes

métodos para la medicion del clima laboral:

Cuadro 2: Métodos para medicion del clima organizacional

Autor y Nombre del Método Descripcion de la herramienta o método

Brunet (1987) Para la medicion del clima organizacional a traves de

. . instrumentos, se orienta hacia la identificacién y el analisis
El instrumento de medida y

14



Autor y Nombre del Método

Descripcién de la herramienta o método

privilegiado para la evaluacion

de aspectos internos de caracter formal e informal que
afectan el comportamiento de los empleados, a partir de las
percepciones y actitudes que tienen sobre el clima de la
organizacion y que influyen en su motivacion laboral,
realizando un diagndstico sobre la percepcion y la actitud
de los empleados frente al clima organizacional
especificamente en las dimensiones que seleccione el
investigador.

Con estos resultados, el propdésito es recomendar acciones
especificas que permitan modificar sus conductas para
crear un clima organizacional que logre mayores niveles de
eficiencia y cumplimiento de metas por la accion del
recurso humano.

El Cuestionario de Litwiny
Stringer (1985)

En el instrumento, se fijaron tres objetivos de
investigacion:

1) Estudiar la relacion entre el estilo de liderazgo y el clima
organizacional;

2) Estudiar los efectos del clima organizacional sobre la
motivacion individual, medidos a través del analisis de
contenido del pensamiento imaginativo;

3) Determinar los efectos del clima organizacional sobre
variantes tradicionales, tales como la satisfaccion personal
y del desempefio organizacional.

Se identifican las percepciones (subjetivas) de los
individuos y su comportamiento en el ambito de la
organizacion. Las dimensiones que  utilizaron son:
estructura organizacional del trabajo, responsabilidad,
recompensa, riesgo, apoyo y calidez, estandares, conflicto
e identidad — lealtad. El cuestionario tiene 50 items, con
escala de rangos que va desde “completamente de acuerdo”
hasta “completamente en desacuerdo.

Dessler (1976)

Este modelo tiene los siguientes elementos de clima
organizacional: el clima se refiere a las caracteristicas del
medio ambiente de trabajo, las caracteristicas del clima son
percibidas directa e indirectamente por los trabajadores que
se desempefian dentro de la organizacion, el clima
organizacional tiene repercusiones directas sobre el
comportamiento laboral, el clima es wuna variable
transversal a la organizacion.

El Cuestionario de Rensis Likert.

Perfil Organizacional

El autor desarrollé una teoria de clima organizacional
denominada “Los sistemas de organizacion” que permite
visualizar en términos de causa — efecto la naturaleza de los
climas estudiados y sus variables. En este modelo se
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Autor y Nombre del Método

Descripcién de la herramienta o método

plantea que el comportamiento de un individuo depende de
la percepcion que tiene de la realidad organizacional en la
que se encuentra.

La herramienta se disefi6 para medir la naturaleza del
sistema de gestion, resulta de relacionar dos instrumentos
complementarios:

1) Primero permite identificar a que sistema de gestion
pertenece una organizacion, de acuerdo con las
caracteristicas organizativas y de actuacion de la
organizacion, y

2) Segundo, facilita mostrar las diferencias existentes entre
los sistemas de gestion para asi medir la naturaleza del
mismo.

Likert clasifica los sistemas de gestion en cuatro grupos:
sistema | autoritarismo explotador, el sistema Il
autoritarismo paternalista, el sistema Il consultivo y el
sistema IV participacién en grupo.

John Sudarsky (1977).

Diagndstico del clima
organizacional llamado TECLA,

Un modelo operativo que permite generar informacion
necesaria para orientar el desarrollo organizacional en la
empresa.

Plantea en su estudio las siguientes dimensiones del clima
organizacional: Conformidad, Responsabilidad, Normas de
Excelencia, Recompensa, Claridad Organizacional, Calor y
Apoyo, Seguridad, y Salario.

El instrumento de medicion del clima organizacional
utilizado es un cuestionario de 90 preguntas de falso o
verdadero, incluidas varias preguntas de control.

El autor considera el clima organizacional como un
concepto integrado que permite determinar la manera como
las politicas, practicas administrativas, la tecnologia y los
procesos de toma de decisiones se traducen (a través del
clima organizacional y las motivaciones) en el
comportamiento de los equipos y de las personas que son
influenciados por ellos.

Modelo de Octavio Garcia
(1987)

Disefi6 un “Modelo para el diagnostico del clima
organizacional”, centrado en lo que siente o piensa el
personal de la organizacion en aspectos tales como el
reconocimiento que tienen acerca de su empresa, Su
organizacion y sus objetivos, la percepcién que tienen
acerca del medio en el cual desempefia sus labores, y del
grado de desarrollo personal que prevé alcanzar al estar
dentro de la empresa.

El modelo se fundamenta en el hecho de que las personas
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Autor y Nombre del Método

Descripcién de la herramienta o método

actlan y reaccionan a sus condiciones de trabajo, no por lo
que estas condiciones son, sino a partir del concepto y la
imagen que se forman de ellas; estas imagenes y conceptos
son influenciados por las actuaciones de otras personas:
jefes, colaboradores, y comparieros.

La encuesta de clima organizacional ECO, disefiada y
validada en Colombia, logra satisfacer los criterios
psicométricos exigidos para la medicion de factores
psicoldgicos y psicosociales.

Modelo de Hernan Alvarez
Londofio -

“Hacia un Clima Organizacional

Plenamente Gratificante”

Este modelo de evaluacién del clima organizacional fue
desarrollado por el profesor Alvarez (1995) de la
Universidad del Valle y permite al encuestado dar su
opinion respecto a 24 factores incidentes en el clima
organizacional.

Los factores determinantes del clima organizacional
planteados por Alvarez son los siguientes: Claridad
Organizacional, Estructura Organizacional, Participacion,
Instalaciones, Comportamiento  Sistémico, Relacion
Simbiética, Liderazgo, Consenso, Trabajo Gratificante,
Desarrollo Personal, Elementos de Trabajo, Relaciones
Interpersonales, Buen Servicio, Solucién de Conflictos,
Expresion Informal Positiva, Estabilidad Laboral,
Valoracién, Salario, Agilidad, Evaluacion del Desempefio,
Retroalimentacion, Seleccion de Personal, Induccion e
Imagen de la Organizacion.

Un aspecto a tener en cuenta en la realizacion o valoracién
del clima organizacional es que al aplicar la encuesta en un
area especifica de una organizacién de gran tamafio, puede
conducir a que la gente pierda el contexto del andlisis
global.

Modelo de Medicion del
Profesor Carlos Méndez (2006)

Instrumento para Medir Clima en
las Organizaciones Colombianas
(IMCOC)

Profesor de la Facultad de Administracion de la
Universidad del Rosario, desde 1980 ha desarrollado un
Instrumento para Medir el Clima en las Organizaciones
Colombianas (IMCOC) el cual ha sido validado en varias
empresas del pais. Méndez (2006) considera el clima
organizacional como el ambiente propio de la compafiia,
producido y percibido por cada uno de sus individuos de
acuerdo con las condiciones que encuentra en su pProceso
de interaccion social y en la estructura organizacional. El
proceso de integracion social es aquel donde se generan
todos los agentes de cambio que pueden incidir en la
conformacion del clima organizacional.

Las siguientes como variables de su modelo IMCOC:
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Autor y Nombre del Método

Descripcién de la herramienta o método

Objetivos, Cooperacién, Liderazgo, Toma de Decisiones,
Relaciones Interpersonales, Motivacion, Control, De
Comportamiento, De Calidad, De Actitudes y Creencias,
De Satisfaccion y De Informacion.

Ménica Garcia Solarte y Alvaro
Zapata Dominguez

Instrumento para el Diagnostico
del Clima Organizacional

Este modelo es wuna actualizacion, adaptacion vy
complementacion del modelo elaborado inicialmente por
Hernan Alvarez Londofio, llevado a cabo por los docentes
Alvaro Zapata Dominguez PhD. y Monica Garcia Solarte
M.B.A. (2008).

El objetivo de este modelo y su diagnostico, es identificar
la percepcion que tienen los colaboradores sobre el clima
organizacional, las causas principales del porqué de los
resultados de acuerdo a sus apreciaciones y establecer
soluciones que permitan determinar un plan de
mejoramiento.

El instrumento es un formulario que consta de 27
dimensiones: Mision, Plan Estratégico de Desarrollo,
Estructura Organizacional, Comunicacion Participativa,
Infraestructura, Cooperacion, Liderazgo, Relaciones
Interpersonales, Induccién y Capacitacion,
Reconocimiento, Motivacion, Compensacién, Desarrollo
Personal y Profesional, Higiene y Salud Ocupacional,
Evaluacién del Desempefio, Autoevaluacion,
Socializacion, Balance Vida-Trabajo, Etica, Normas,
Procesos y Procedimientos, Libre Asociacion, Solucién de
Conflictos, Identidad, Grupos Informales, Trabajo en
Equipo e Informacidn.

Este instrumento facilita la obtencion de un perfil de
diagndstico sobre el estado general del clima de la
organizacion a través de un promedio de los resultados de
los factores. También, permite determinar el grado de
dispersion de las respuestas, las diversas causas en la
variacion de los factores y las soluciones para mejorar cada
factor al utilizar la desviacion estandar y la frecuencia de
aparicion respectivamente. Adicionalmente, es importante
dar retroalimentacion a los empleados de los resultados
obtenidos de la encuesta y mostrar los caminos de
mejoramiento a fin de la percepcion que ellos tienen de su
empresa.

Bezerra, A. (2008)

Cuestionario para pesquisa del
Clima Organizacional

Consiste en un levantamiento de opiniones, lo que resulta
en un mapeamiento de las percepciones sobre el ambiente
interno de la organizacion. Puede ser un importante punto
de partida para el cambio con la adopcion de nuevas
practicas de trabajo. EI clima organizacional es
considerado una herramienta administrativa, un indicador
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Autor y Nombre del Método Descripcién de la herramienta o método

del grado de satisfaccion de los profesionales en relacién
a distintos aspectos de la cultura o realidad organizacional
como politica y modelo de gestion de personas, procesos
de comunicacién y valorizacion profesional. (Bezerra, A.
(2008).

Fuente: Elaboracion propia

4.1.2. Motivacion

Segun, Cortés y Garcia (2012), se puede decir que la motivacion es una fuerza capaz de
impulsar la conducta de un individuo y también de sostenerla mientras dure esta
conducta. Existen tres elementos importantes en el proceso motivador: el objeto que se
pretende alcanzar; energia o impulso (intensidad) y el organismo o persona que recibe el
estimulo y reacciona con una respuesta concreta. Los tres elementos van unidos, puesto
gue se necesitan una serie de estimulos que desencadenen una conducta, es decir, que

provoguen una respuesta.

Asi mismo, parafraseando a Cortés y Garcia (2012), se ha visto que existe una relacion
entre la productividad de un trabajador y el clima laboral; cada individuo tiene sus
razones para trabajar y lo que estimula a unos puede no ser importante para otros. Sin
embargo, hay dos factores que influyen en la conducta de un trabajador:

- Las caracteristicas del trabajo, es decir, aquellas condiciones que tiene la

actividad laboral.

- Las caracteristicas del individuo, es decir, la edad, el estado civil, sexo y otras

circunstancias que suceden a lo largo de la vida.

Para Cortés y Garcia (2012), la motivacion es un conjunto de fuerzas que se originan

tanto dentro como fuera de un individuo, para iniciar un comportamiento relacionado

19



con el trabajo y para determinar su forma, direccion, intensidad y duracion. La

motivacion puede utilizarse como una herramienta para ayudar a predecir y moldear el

comportamiento de los individuos, el cual varia entre uno y otro y a menudo dicha

herramienta, debe combinarse con los factores ambientales para influir realmente en el

rendimiento laboral.

4.1.2.1. Principales teorias de la motivacion

Judge y Robbins (2009), citan las primeras teorias de la motivacion, con el fin de

identificar las bases de las teorias contemporaneas y resaltar el uso constante de

términos propios de los primeros tedricos que estudiaron el concepto:

Teoria de la Jerarquia de las necesidades, enunciada por Abraham Maslow
(1997), en la cual afirma que los individuos tienen una piramide organizada
jerarquicamente de acuerdo a sus necesidades. En la base de la piramide se
encuentran las necesidades fisiologicas, en el segundo piso se encuentra la
seguridad — cuidado y proteccion -, en el tercero se encuentran las necesidades
sociales, en el cuarto la estima y en el quinto piso o clspide de la piramide las
necesidades de autorrealizacion. Maslow (1997), citado por Judge y Robbins
(2009) afirma que “si bien, ninguna de las necesidades se satisface por completo,

aquella que se cubre en lo sustancial, deja de motivar”.

Las teorias X y Y, enunciadas por McGregor: De acuerdo a la teoria X, los
directivos de una organizacién, asumen y dan por hecho que a los trabajadores
les disgusta el trabajo, por lo cual se deben dirigir e incluso forzar si fuese
necesario. En contraste, en la teoria Y, los directivos suponen que el trabajo para
sus colabores es algo natural, por lo tanto, un trabajador llegara a aceptar y a

buscar la responsabilidad naturalmente.

20



Teoria de los dos factores, planteada por Frederick Herzberg, a través de la cual
afirma que los individuos tienen una relacion fundamental con el trabajo y que la
actitud que un individuo tenga con su trabajo, determina su éxito o fracaso. Los
factores intrinsecos se relacionan con la satisfaccion, los factores extrinsecos con

la insatisfaccion.

Teoria de las necesidades de David McClelland, la cual se basa en tres
necesidades, el logro (orientado a la excelencia, a la lucha por el triunfo), el
poder (hacer que otros se comporten de una forma determinada) y la afiliacion
(deseo de contar con relaciones amistosas y cercanas), las cuales se consideran

importantes para explicar el concepto de motivacion.

Judge y Robbins (2009), exponen las siguientes teorias, como aquellas que basadas en

las teorias precedentes, platean conceptos modernos para explicar la motivacion laboral:

Teoria de la evaluacion cognitiva. La presente teoria expone que las
recompensas extrinsecas (pago, salario) por hacer un trabajo, que anteriormente
tenia recompensar intrinsecas basadas en el placer asociado a la labor en si,

disminuye la motivacion en el trabajador.

Teoria del establecimiento de metas. Segun los autores, Edwin Locke plantea en
la década de los 60, que una meta da al trabajador una guia de qué se debe hacer
y cuanto esfuerzo se debe dedicar; una meta especifica produce mayor
productividad que una meta general, puesto que se consideran un estimulo

interno para el individuo.

Teoria de la eficiencia personal o teoria cognitiva social o cognitiva del
aprendizaje social. Expone las creencias, la conviccion que tiene un individuo de
hacer una tarea; entre mayor sea la eficacia con la cual actie, mas confianza

tendra al realizar una tarea determinada.
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e Teoria del reforzamiento. Plantea que el reforzamiento condiciona al
comportamiento a la conducta. Es decir que el comportamiento es causado por el

entorno (reforzamiento externo), y esta en funcién de sus consecuencias.

e Teoria de la equidad. Los trabajadores comparan sus aportaciones y el resultado
de su trabajo con el trabajo realizado por los demas, y una vez se realizan las
comparaciones referencia (yo interior, yo exterior, otro interior, otro exterior),

Ilevan a cabo acciones para eliminar las desigualdades identificadas.

e Teoria de las expectativas enunciada por Victor Vroom. El autor plantea que la
fuerza para que una tendencia actie de determinada manera, depende de la
fortaleza de la expectativa de que el acto ird seguido de un resultado
determinado, y que dicho resultado sera satisfactorio para el individuo.

4.1.3. Percepcion

Una de las definiciones del concepto, la plantea Vargas (1994, pag. 47), concibiéndola
como biocultural puesto que, por un lado depende de los estimulos fisicos y sensaciones
y por otro, de la seleccion y organizacién de dichos estimulos y sensaciones; asi mismo,
afirma que “las experiencias sensoriales se interpretan y adquieren significado
moldeadas por pautas culturales e ideoldgicas especificas aprendidas desde la infancia".
En este sentido, a lo largo de su vida, el individuo esta expuesto a estimulos y
sensaciones recibidos del entorno, sin embargo, es su propia percepcion de dichos
estimulos, lo cual les da un significado, con el fin de satisfacer necesidades personales y

sociales.

Segin Vargas (1994, péag. 47), “la produccion del pensamiento simbdlico, que se

conforma a partir de estructuras culturales, ideoldgicas, sociales e historicas, orientan la
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manera como los grupos sociales se apropian del entorno”, dichas estructuras
perceptuales se crean a partir del aprendizaje que surge de la socializacion del individuo

en el grupo del cual hace parte.

Por otra parte, Judge y Robbins (2009), afirman que la percepcion es un proceso, a
través del cual los individuos organizan e interpretan las impresiones de sus sentidos.
“El comportamiento de las personas se basa en su percepcion de lo que es la realidad, no
en la realidad en si... el mundo gque es importante en términos de comportamiento, es el

mundo segun es percibido” Judge y Robbins (2009, pag. 139).

42. MARCO CONCEPTUAL.

4.2.1. Clima organizacional

Para Golcaves (1997), el clima organizacional es un fendmeno interviniente que media
entre los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se
traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion

(productividad, satisfaccion, rotacion, etc.)

Soto (2001) manifiesta que toda organizacion tiene propiedades o caracteristicas que
poseen otras organizaciones, sin embargo cada una de ellas presenta una serie exclusiva
de éstas caracteristicas y propiedades. Segun Sandoval (2004), el ambiente interno en
que se encuentra la organizacion lo forman las personas que la integran. Por otra parte,
Brunet (1987) concluye que la fusion de los aspectos objetivos (fisicos, estadisticos) y
perceptivos (caracteristicas individuales de los miembros) forman el clima humano de

una empresa. Por medio de la percepcion de su clima de trabajo, los empleados
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interpretan la realidad organizacional en la que se encuentran, siendo ésta percepcion

mas importante en la determinacion de su comportamiento que la realidad objetiva.

El clima organizacional para Garcia (2003), citado por Garcia (2009, pag. 47, 48)
“representa las percepciones que el individuo tiene de la organizacion para la cual
trabaja y la opinion que se ha formado de ella en términos de variables o factores como
autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo, apertura, entre
otras. Asi mismo, Garcia (2009, pag. 48) “plantea que el clima organizacional se define
como la percepcion y apreciacion de los empleados con relacion a los aspectos
estructurales (proceso y procedimientos), las relaciones entre las personas y el ambiente
fisico (infraestructura y elementos de trabajo), que afectan las relaciones e inciden en las
reacciones del comportamiento de los empleados, tanto positiva como negativamente, y

por tanto, modifican el desarrollo productivo de su trabajo y de la organizacion”.

4.2.2. Motivacion

Segun Brazon y Marin (2005, pag. 40), “la motivacién en el trabajo tiene por objeto el
estudio de los elementos y procesos que impulsan, dirigen y mantienen la conducta de
las personas que trabajan en la empresa. Saavedra (1998) define la motivacion como

“Un estado interno que nos induce a hacer algo que proporcionara cierta satisfaccion”.

Segun Judge y Robbins (2009), la motivacion es el deseo de hacer mucho esfuerzo por
alcanzar las metas de la organizacion, condicionado por la insatisfaccion de alguna
necesidad individual. Si bien la motivacion general se refiere al esfuerzo por conseguir
cualquier meta, nos concentramos en metas organizacionales a fin de reflejar nuestro
interés primordial por el comportamiento conexo con la motivacion y el sistema de

valores que rige la organizacién. Segun Chiavenato (2.000), para que una persona esté
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motivada debe existir una interaccion entre el individuo y la situacion que esté viviendo
y el resultado que arroja dicha interaccion entre la persona y su entorno, es lo que va a

permitir que el individuo esté o no motivado.

4.2.3. Percepcion

La percepcion, es la informacion (datos) que los individuos captan de su entorno, a
través de los cinco sentidos, la cual posteriormente es procesada y transformada por el

cerebro, para finalmente dar un significado particular, de un estimulo general.

Oviedo (2004, pag. 92) afirma que “la percepcion es entendida como un permanente
acto de conceptualizacion, los eventos del mundo externo son organizados a través de
juicios categoriales, que se encargan de encontrar una cualidad que represente de la

mejor manera posible, a los objetos”

Por otra parte, para Judge y Robbins (2009), la motivacion es el resultado de la
interaccidn de los individuos con una situacién determinada y se refiere al esfuerzo para
alcanzar un objetivo y la persistencia hace referencia a la medida del tiempo durante el
cual, un individuo mantiene el esfuerzo, por tal motivo, un trabajador motivado

permanece en una tarea o labor lo suficiente para alcanzar su objetivo organizacional.

4.2.4. Plan de mejoramiento

El plan de mejoramiento, se constituye en un objetivo del proceso de mejora continua, y

por tanto, en una de las principales fases a desarrollar dentro del mismo. Integra la
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decision estratégica sobre cuales son los cambios que deben incorporarse a los diferentes
procesos de una organizacion, para que sean traducidos en un mejor servicio percibido.
Dicho plan, ademas de servir de base para la deteccion de mejoras, debe permitir el
control y seguimiento de las diferentes acciones a desarrollar, asi como la incorporacién

de acciones correctoras ante posibles contingencias no previstas.

Segln el documento plan de mejoras®, para la elaboracion de un plan de mejoramiento,
se hace necesario establecer los objetivos que se espera alcanzar y disefiar la
planificacion de las tareas para conseguirlos. Es asi como un plan de mejoras permite:

a) Identificar las causas que provocan las debilidades detectadas.

b) Identificar las acciones de mejora a aplicar.

c) Analizar su viabilidad.

d) Establecer prioridades en las lineas de actuacion.

e) Disponer de un plan de las acciones a desarrollar en un futuro y de un sistema de

seguimiento y control de las mismas.
f)  Negociar la estrategia a seguir.

g) Incrementar la eficacia y eficiencia de la gestion.

4.2.5. Direccionamiento estratégico

Segun Martinez, L (2006, pag. 8), “El proceso de direccionamiento estratégico se
desarrolla para identificar e implementar estrategias de cambio en los procesos criticos
de la empresa, para lograrlo necesita definir su mision, vision, valores y politicas que la

rigen, que deben ser divulgados para convertirlas en parte de su cultura organizacional”.

¥ Plan de mejoras. Herramienta de trabajo ANECA. Universidad Antofagasta
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El Direccionamiento Estratégico segun consultoria estratégica y coaching de negocios
(2009), se puede definir como el instrumento metodoldgico a través del cual se
establecen los objetivos esperados en una organizacion y los indicadores que permiten
identificar y controlar los procesos criticos dentro de la gestion, los enfoques, y areas
clave de la empresa, buscando que haya concordancia con la misién, la vision, y los

objetivos establecidos.

Haciendo un muy breve resumen de las ultimas décadas las mas importantes

contribuciones han sido:

1) Ken Andrews, con la integracion de un s6lo modelo de las variables del entorno
internas y externas de la organizacion llamada — DOFA,

2) Michael Porter, con el concepto de ventaja competitiva y cadena de valor,

3) Kaplan y Norton, con el BSC — Balanced Scorecard o Cuadro de mando
integral.

4.2.6. Estructura organizacional

Para Hatch, M. (2000) el término estructura reenvia a la relacion entre las partes de un
todo organizado. El cuerpo humano es una estructura: €l esta en efecto, compuesto de
relaciones entre los huesos, los érganos, la sangre y los tejidos. Algunos autores estan
particularmente interesados, por dos tipos de estructuras: la estructura fisica y la
estructura social. Segun Hatch, M. (2000), Max Weber (1946-1947), concibe la
organizacion como las estructuras sociales; compuesta de una jerarquia de autoridad, de
una division del trabajo, de un sistema de reglas y de comportamientos formalizados.
Expone que las formas estructurales — mecanicistas, organicas y burocréaticas pueden ser
definidas por relacion a las dimensiones: complejidad, centralizacion y formalizacion;

afirma que las formas mecanicistas, se caracterizan por niveles altos de las tres
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dimensiones, por tal motivo, el trabajo es dividido y subdividido en tareas muy
especializadas y demuestra una complejidad alta; las formas organicas se caracterizan
por niveles bajos de las tres dimensiones, son relativamente simples, informales y
descentralizadas y las formas burocraticas, presentan un alto nivel de complejidad y de

formalizacion, pero son descentralizadas.

Segun Hatch, M. (2000), los organigramas son frecuentemente utilizados para dar una
precepcion rapida de una estructura social y proporcionan una representacion
relativamente clara de la jerarquia de una organizacion y una idea general de su division
del trabajo. Plantea que debe ser un mapa actualizado de la estructura real en lugar de
una historia de relaciones pasadas o un espejo de deseos de los actores.

4.2.7.  Cooperacion

Segin el concepto de cooperacion®, la cooperacion supone sujetos multiples que
colaboran entre si para lograr fines comunes. El trabajo cooperativo no compite, sino
que suma fuerzas hacia el objetivo. Puede suceder que un grupo cooperativo compita
con otro, pero dentro del grupo, nadie quiere ganar a su compafiero, sino juntos, al otro
equipo. Nadie quiere ganar individualmente sino beneficiarse en conjunto. El integrante
del grupo cooperativo siente afinidad por sus comparieros, y es parte de un plan de
accion, con el que se involucra, y comparte sus valores. Sabe que solo siendo solidario,

permitiéndose ser ayudado y ayudar, obtendra la finalidad deseada.

Las sociedades cooperativas son los grupos de personas cuyo objetivo es la distribucion
de ganancias entre sus integrantes, logradas por la eliminacion de la intermediacion.

Cada socio aporta lo necesario para poner en marcha la sociedad.

* Incluido en la pagina www.deconceptos.com (2014)
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4.2.8. Liderazgo

Contreras, F, Juarez, Barbosa, D y Uribe, A (2010, pag. 8), citan a (Zaccaro & Klimoski,
2001) con el fin de exponer que “el liderazgo juega un rol vital en las organizaciones, al
proveer direccion y facilitar procesos para el logro de metas y objetivos
organizacionales”. Grojean, et al., (2004) es citado por Contreras, F, Juarez, Barbosa, D
y Uribe, A (2010, pag. 9), plantea que “la influencia de los lideres se produce a través
del mantenimiento de normas, de la calidad de las relaciones interpersonales y al
convertirse en modelo para los colaboradores; de este modo, el lider modula la forma en
que los individuos perciben la organizacién y asi, en la percepcién del clima y de los
aspectos psicosociales de la misma”.

Malvezzi, S (2010) plantea que aprender el liderazgo, es aprender sobre el
funcionamiento del grupo; ensefiar a los individuos a observar y percibir el grupo, los
ayuda a aprender a ser un miembro comun dentro del grupo y a aprender como funciona.
Para comprender el liderazgo, algunas acciones son relevantes sobre la re significacion
de los miembros de un grupo, como intentar acciones innovadoras, sensibilizar a los
otros por el contexto y su impacto y la relaciéon de confianza creada entre los miembros
del grupo con el potencial lider. En este sentido, el liderazgo como herramienta de
gestion, es necesario e indispensable para las empresas que tienen que sobrevivir en los
entornos cambiantes y desafiantes del presente siglo; es un concepto que surge
necesariamente de la interaccion entre miembros de un equipo, que ademas de controlar
y dar rumbo a las acciones, motiva, estimula y, posibilita la afirmacion y el surgimiento

de identidades, capacidades y transformaciones de cada uno de los individuos.

Segun Roethlisberger, (1965), para un buen lider son tan importantes las funciones
sociales como las funciones econdmicas; el ser humano tiene emociones, es un animal

social y no sélo esta impulsado por la logica y los hechos, es importante para el lider ser
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consciente de ello; el autor se pregunta ;en qué medida se controla el comportamiento
del trabajador?, un jefe puede ejercer control humano utilizando un lenguaje emocional
y estimulos para generar los comportamientos deseados en el futuro, dejando a un lado

la compresion de la situacion y los individuos implicados en ella.

4.2.9. Seguridad y salud en el trabajo

La salud laboral es la respuesta organizada de la sociedad frente a los riesgos
relacionados con el trabajo, con el fin de proteger la salud de los trabajadores. Segun la
Organizacién internacional del trabajo (en adelante OIT), es una actividad que tiene
como finalidad mantener el mas alto nivel de bienestar fisico, psiquico y social de la
poblacién trabajadora, en todas las profesiones y prevenir todo dafio a la salud de éstos

por las condiciones de su trabajo.

La Seguridad y Salud en el Trabajo, segun Ortiz; S. (2014), representa una de las
herramientas de gestion mas importantes para mejorar la calidad de vida laboral en las
empresas y con ella su competitividad. Esto es posible cuando la empresa promueve y
estimula en todo momento la creacion de una cultura en seguridad y salud ocupacional
gue debe estar sincronizada con los planes de calidad, mejoramiento de los procesos, de
los puestos de trabajo, productividad, desarrollo del talento humano y la reduccién de

los costos operacionales.

4.2.10.  Valoresy principios

Para Ldpez; C (2001), la cultura organizacional esta constituida por un conjunto de

creencias, valores y patrones de comportamiento que identifican a una organizacion de
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otra. Generalmente, las empresas cuentan con un plan estratégico en el cual retratan sus
propdsitos y valores fundamentales, como la mision, la vision, la filosofia de la empresa
y sus valores. Asi mismo, Lopez; C. (2001), afirma que los valores organizacionales son
la conviccion que los miembros de una organizacion tienen en cuanto a preferir cierto
estado de cosas por encima de otros (la honestidad, la eficiencia, la calidad, la confianza,
entre otros), son compartidos y afectan el desempefio en tres aspectos claves, proveen
una guia sobre la cual se toman las decisiones y se ejecutan las acciones; forman parte
integral de la proposicion de valor de una organizacion a clientes y personal; motivan y

energizan al personal para dar su maximo esfuerzo por el bienestar de su compafiia.

Segun la Alianza Cooperativa Internacional (en adelante ACI)), los principios y valores
son los elementos distintivos de las organizaciones y empresas cooperativas. Ya en
1844, los Pioneros de Rochdale, fundadores de la primera cooperativa de la historia,
habian formulado un sistema de principios simple, claro y contundente, que les asegur6
la conduccion de la organizacion en beneficio de sus miembros. Los principios
cooperativos son lineamientos por medio de los cuales las cooperativas ponen en
practica sus valores. Son la estructura base de las organizaciones asociativas y estan

estrechamente ligados entre si, por lo que si se ignora uno se menoscaban los demas.

4.2.11. Procesosy procedimientos

Para Dominguez Giraldo (2.001), un proceso es el conjunto de actividades, movimientos
y/o acciones que transforman elementos de entrada, recursos fisicos y/o informacion
recibida de las necesidades de un ente externo, en resultados o productos que satisfacen
dichas necesidades. Durante el desarrollo de las actividades al interior de un proceso, lo

ideal es que se pueda generar un valor agregado que diferencie un producto de otros.
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Martinez, L (2006, pag. 16, 17) define las etapas del ciclo PHVA:

e Planificacion: se identifican los problemas o necesidades y se disefia el plan de
accion que se debe desarrollar en el proceso.

e Hacer: se debe llevar a cabo el plan de accion.

e Verificacion: se debe de realizar una evaluacion, confrontando los resultados del
proceso con lo planificado.

e Ajuste o correccion: se debe de disefiar un nuevo plan para ajustar los resultados
que no cumplieron el objetivo, y en los que si cumplieron buscar las

oportunidades de mejora.

Durante el desarrollo del ciclo PHVA y bésicamente en su etapa de planificacion y

correccion, se pueden fortalecer algunas de las caracteristicas del proceso como lo son el

dinamismo, la flexibilidad y la agilidad en la adaptacion a los cambios y convertir estos

factores en un valor agregado y representar también un marco diferenciador frente a el

cliente externo.

Los procesos presentan las siguientes caracteristicas:

Dinamico. Significa que el proceso es activo, es productivo, es accion.

Flexible. La capacidad de un proceso de adaptacion a los requerimientos del cliente.
Continuo. Permanente, en cadena.

Agil. Répido en el tiempo de acuerdo con las restricciones.

Interdependiente. Que depende de los proveedores y de los clientes.

Con respecto a las reglas, los procedimientos, los programas y la comunicacion lateral,

para Hatch (2000), son mecanismos complementarios cuyo fin es subsanar la distancia

entre la coordinacion realizada por la jerarquia y la coordinacion que es requerida por la

division del trabajo.

32



4.2.12. ldentidad corporativa

La identidad corporativa segin Borges; V. (2012), se puede definir como todos los
elementos externos que conforman la personalidad de una empresa, los cuales ofrecen
un valor diferenciador frente a su competencia. La identidad corporativa se podria
definir de una forma simple como el conjunto de valores, objetivos, filosofia de vida con
los que se identifica una organizacién y con los que quiere ser identificada desde el

exterior (y también por las personas que forman parte de la propia organizacion).

Borges; V. (2012), afirma que en el mundo empresarial diferenciarse positivamente es
clave, no sélo a través de la relacion calidad-precio de los productos o servicios, sino
también a través de otros aspectos mas subjetivos que tienen que ver con los valores que
transmite la organizacion a los demas. La identidad corporativa debe ser sélida y
coherente con el producto, servicio o empresa y con aquello que se quiera comunicar al
cliente y al mercado y generar maxima confianza en su sector. La identidad corporativa
se genera con el tiempo y la repeticidn, de tal manera que se fomente deje huella en las
mentes de nuestros clientes y clientes potenciales. Incluye los siguientes elementos:

visuales, auditivos, olfativos, gustativos, tactiles.

4.2.13. Grupos informales

A partir de experimentos realizados en diferentes organizaciones, Roethlisberger, F
(1965) expone que en 1928, surge el nuevo método denominado “las entrevistas al
trabajador”, el cual consistia en hablar con el empleado y escuchandolo comprensiva e
inteligentemente. Segun el autor, el nuevo método permitié obtener la informacion
requerida en los experimentos y los investigadores aprendieron que lo mas importante

para el trabajador no tenia relacion exclusiva con el trabajo, sino que también debian
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aprender a escuchar y a generar confianza. Asi mismo, plantea que “los sentimientos
colectivos” hacia los demas y viceversa permiten unir a los trabajadores en un esfuerzo
de colaboracion y que ademas estos sentimientos pueden transmitirse a los articulos u

objetos y hasta al desempefio.

Roethlisberger, F (1965) confirma que los investigadores concluyeron que el desempefio
estaba directamente relacionado con las habilidades de cada empleado, sin embargo,
después de los experimentos entendieron que cada nivel de productividad se explicaba
mejor en términos de sentimientos y reflejaba la posicion del trabajador en la
organizacion informal; de hecho, afirma que los trabajadores pertenecen a grupos
informales y buscan sentirse aceptados y reconocidos por los compafieros vy, el dinero,

no es la unica satisfaccion, necesitan significado social.

4.2.14.  Trabajo en equipo

Para Acufia; M (2010), el trabajo en equipo es un método de trabajo colectivo en el que
los trabajadores intercambian sus experiencias y respetan sus funciones, con el fin de
lograr objetivos comunes, realizando una tarea conjunta. Entre las ventajas del trabajo
en equipo se pueden mencionar: oportunidad de aprendizaje mutuo, identidad de las
personas con su organizacion, agiliza planes y programas, permite acciones mas
asertivas, eficaces y creativas. Cuando se trabaja en grupo las personas son responsables
de su area de competencia y su compromiso es sélo con sus propias metas e intereses
particulares. En equipo, en cambio, la responsabilidad y compromiso es de todas las
areas o funciones y con los objetivos de la organizacion. Todos comparten la
informacion y contribuyen en consenso a la toma de decisiones. En grupo el nivel de

confianza, comunicacion e integracion es limitado.
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En equipo, el nivel de confianza es elevado y la comunicacion es fluida, lo que aumenta
el grado de compromiso y la velocidad de respuesta. Trabajar en equipo significa valorar
la diversidad de estilo de las personas. Es importante reconocer opiniones diferentes,
los puntos de vista distintos generan una variedad de opciones 0 cursos de accion que a
la larga contribuyen a mejorar el resultado o el producto final. Para trabajar en equipo se
requiere desarrollar habilidades que segin Acufia; M (2010) son: el participar en
reuniones, comunicacién entre personas, aprendizaje en equipo, solucionar problemas en
conjunto, aceptar que existen opiniones y opciones tan buenas como las propias e

identificacion maxima con la organizacion, unidad o reparticion.

4.2.15. Incertidumbre laboral

Segln Manucci (2007), “la incertidumbre esta relacionada con la imposibilidad de
predecir la situacion de un sistema complejo a lo largo del tiempo, y aparece cuando se
establece una relacion entre un observador y su contexto, esto es una organizacién
mirando su entorno y trazando cursos de accion. La incertidumbre no es una propiedad
del contexto, es un estado del observador cuando mira, traza intervenciones y proyecta

resultados en el tiempo” (2007, p. 9).

Hofstede, G. (2005), define la dimension cultural evasion de la incertidumbre como la
medida en que los miembros de una cultura se sienten amenazados frente a situaciones
desconocidas, inciertas o incomodas. Para Vitoriano (2007), “Una de las situaciones que
mas dificultad lleva a la hora de tomar una decision es aquella, en la que las
consecuencias de las decisiones no pueden ser controladas, sino que estan sujetas a la
aleatoriedad; esta aleatoriedad puede provenir, tanto porque el proceso pueda estar
gobernado por el azar, como por una falta de informacion que nos impida determinar

con exactitud cuales son esas consecuencias” Hofstede, G (2005, pég. 5).
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Segun Mancini, F (2006, pag. 1), la incertidumbre laboral impera en los trabajadores de
las organizaciones del presente siglo, es por esto que acude a la definicion de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), con el fin de exponer a la Incertidumbre
Laboral, como “la sensacion subjetiva de amenaza que tienen los empleados con

respecto a la posibilidad de continuar ocupando sus puestos de trabajo”.

43. MARCO CONTEXTUAL

La Cooperativa Multiactiva de Servicios Solidarios Copservir Ltda., fue creada en Julio
de 1995 por los trabajadores de la empresa Drogas La Rebaja S.A., quienes estaban
asociados en un sistema informal de ahorro y crédito. A partir de Agosto de 1996
adquiere los establecimientos de comercio generando como consecuencia la sustitucion

patronal de los trabajadores que en ese momento tenia Drogas La Rebaja.

En sus 20 afios de existencia la Cooperativa Copservir Ltda, ha afrontado una serie de
hechos histdricos que han marcado las diferentes situaciones de crisis e incertidumbre,
éstos son:

e 1997 fue incluida en la Lista Clinton.

e 1997 hubo un bloquen o financiero (sin cuentas bancarias), bloqueo comercial (los
proveedores no les suministraban productos directamente, lo hacian por medio de
intermediarios del mercado), bloqueo tecnoldgico (los proveedores de hardware y
software no les vendian directamente).

e 1997 los empleados de mayor rango jerarquico y miembros del consejo de
administracion fueron incluidos en la Lista Clinton.

e 1998 — 2004 hubo bloqueos permanentes a las diferentes opciones de operacion
bancaria que se iban desarrollando mediante la inclusion en la Lista Clinton de
empresas creadas por empleados de Copservir y personas que las representaban.

e 2000 — 2004 se realizaron allanamientos a las oficinas (sedes administrativas).

36



e 2004 se produjo la apertura del proceso de extincion del derecho de dominio y
como consecuencia incautacion y secuestre de los bienes y activos de la
Cooperativa mediante la intervencion por parte de la Direccion Nacional de
Estupefacientes. Para dicha fecha Copservir tenia 446 establecimientos de
comercio.

e 2004 se incluyeron a otros empleados en la Lista Clinton.

e 2005 se embargaron los aportes sociales de los asociados a la Cooperativa.

e 2005 se produjo la intervencion para administrar por parte de la Superintendencia
de la Economia Solidaria.

e 2007 desembargo de los aportes sociales de los asociados y exclusién de los
trabajadores de la Lista Clinton

e 2009 se origind la apertura de proceso penal a cinco (5) empleados de la
Cooperativa, generando la privacion de la libertad de éstas personas y dando inicio
al proceso de reorganizacion administrativa.

e 2013 La Fiscalia General de la Nacion emite la resolucion de procedencia de
extincion del derecho del dominio, finalizando con ella la etapa calificatoria y

dando paso a la etapa de juicio.

En el afio 2014 segun los reportes de ranking de la revista Dinero, sigue estando en
dentro de las cinco primeras Cooperativas a nivel nacional y se encuentra dentro de las

100 empresas mas importantes en Colombia por volumen de ventas.

A partir de la resolucion de procedencia de extincion del derecho de dominio los entes
gubernamentales que intervienen a Copservir han impartido instrucciones ejerciendo

mayores controles en la administracion de la Cooperativa.
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44. MARCO LEGAL

Se considera relevante para éste caso de investigacién mencionar el marco legal, ya que
la empresa objeto de la misma esta sujeta a un proceso juridico aun no finalizado y tiene
condiciones particulares que deben tenerse en cuenta como el estar intervenida por dos

entes gubernamentales, lo cual se explica a continuacion.

Copservir es una entidad del sector solidario, que en grado de Cooperativa multiactiva
tiene por objeto propender por el beneficio de los asociados y la comunidad (Ley 79 de
1988). Dentro de su interés solidario se dedica a la instalacién y operacion de
almacenes por secciones y droguerias a nivel nacional, ofreciendo ademas un sistema de
aportacion y crédito para cubrir las necesidades y el desarrollo econdmico de sus
trabajadores, asi como apalancar comercialmente a la Cooperativa. En Copservir, por
tratarse de una Cooperativa de trabajadores, su capital social estd compuesto
exclusivamente por aportes de origen laboral, proveniente de los descuentos por némina

gue quincenalmente realizan los trabajadores.

Mediante resolucion de fecha 13 de Septiembre de 2004, la Fiscalia General de la
Nacion por delegacion de la fiscal 18 especializada, decidi6 iniciar proceso de extincion
del dominio sobre todos los establecimientos de comercio y demas activos de la
Cooperativa entre los cuales se halla principalmente la cadena de establecimientos de
comercio conocidos nacionalmente como “La Rebaja”, dedicados a la comercializacion
de medicamentos, cosméticos, perfumeria, articulos para el aseo y demas productos
populares, que comunmente son expendidos en los almacenes de cadena. El proceso de
extincion del dominio, en los terminos de la ley 793 de 2002, busca la extincion de la

propiedad de los establecimientos.
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El Gobierno Nacional, a raiz del proceso de extincion del dominio obtuvo el control
pleno y excluyente de la Cooperativa respecto de todas sus operaciones comerciales,
administrativas y financieras mediante dos figuras de caréacter judicial y administrativo a
saber: a traves de la Direccion Nacional de Estupefacientes como depositaria de bienes
en caracter de secuestre general, con administracion plena y ejercicio de la
representacion legal; y a través de la Superintendencia de la Economia Solidaria dentro
de un proceso de intervencion para administrar, en el cual la Superintendencia, dando
aplicacion a las normas sobre intervencion de entidades financieras (Ley 454 de 1998),
aplicables a todas las cooperativas, desplazd y separ6 a todos los drganos de
administracion, direccion, vigilancia y control para ejercer la administracion plena de

los bienes, negocios y haberes de la Cooperativa.

Actualmente el proceso de extincién del derecho del dominio se halla en etapa de

juzgamiento.
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S. METODOLOGIA

5.1. TIPOY ENFOQUE DE INVESTIGACION

La investigacion es de tipo descriptiva, es el tipo de investigacion concluyente que tiene
como objetivo la descripcion de situaciones, como lo mencionan Baptista, P.,
Herndndez, R. y Fernandez, C. (1991, pag. 71) “desde el punto de vista cientifico
describir es medir. Los estudios descriptivos miden conceptos”. En el estudio se
recolectara informacion acerca de la percepcion que tienen los trabajadores del clima
organizacional de Copservir Ltda., con el fin de describir una situacion -el estado del
clima organizacional- y realizar un diagnostico a partir de la relacion que se descubra
entre las variables, que permita llegar a conclusiones Utiles para el planteamiento de
planes de mejoramiento, que lleven a la satisfaccion de los objetivos individuales y
organizacionales en Copservir Ltda.

El carécter de la investigacion es cualitativo, puesto que busca captar la percepcion que
tienen los trabajadores del clima organizacional de Copservir Ltda., permitiendo a los
mismos expresar sus opiniones y aportar posibles causas y soluciones a partir de la
interpretacion que cada trabajador tiene de su contexto laboral, con el fin de lograr el
mayor entendimiento posible de la situacion. Algunas causas se incluyen en el modelo
adaptado y completado por Alvaro Zapata Dominguez y Monica Garcia Solarte (2008)
del modelo inicialmente realizado por Hernan Alvarez (1995) “Hacia un Clima
Organizacional plenamente gratificante” y se deja un espacio para que el trabajador

plantee otras causas y soluciones posibles de acuerdo a su percepcion de cada variable.
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52. POBLACIONY MUESTRA

La poblacion objetivo de la presente investigacion estd compuesta por el personal de
Copservir Ltda., ubicado en cuatro sedes: Cali, Bogota, Bucaramanga y Barranquilla
donde funcionan los centros de distribucion y las oficinas administrativas y 802 puntos
de venta distribuidos en 176 municipios del Pais. En total a Mayo de 2014 Copservir
Ltda. Tenia 4.979 trabajadores, aglomerados en tres grandes grupos: 470 en

administracion, 309 en centros de distribucion y 4.200 en puntos de venta.

Teniendo en cuenta la anterior agrupacién, para efectos de la investigacion, se
denominaran microclimas, los cuales comparten la naturaleza de sus funciones, procesos
administrativos, reporte de informacion e indicadores de gestion y controles. Por lo
anterior, para el mejor analisis de los resultados y con el fin de disefiar un plan de
mejoramiento que pueda ser aplicado en el corto plazo y tenga un impacto positivo en el
clima organizacional de Copservir Ltda., se determind el tamafio de la muestra de la
poblacién y se estratificd dicha muestra por microclimas. Inicialmente se tomo el
universo finito de los trabajadores de la organizacion a corte mayo de 2014, es decir,
4979 colaboradores y se estratifico por nimero de trabajadores pertenecientes a cada
uno de los microclimas: administracion, centros de distribucion y puntos de venta;

posteriormente se aplicé la formula detallada en el Cuadro 3.

Cuadro 3: Férmula para célculo de tamafio de la muestra

n = KAZ*p*q*N )
(er” *(N-1)) + KA * p*q

K: es una constante que depende del nivel de confianza que asigna el investigador. El nivel de
confianza indica la probabilidad de que los resultados de la investigacion sean ciertos.

e: es el error muestral deseado. La diferencia que puede haber entre el resultado que obtenido
preguntando a una muestra y el que se tiene al preguntar al 100% de la poblacion.
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p: probabilidad de éxito representado por el 50%= 0.50
g: probabilidad de fracaso = 1-p

N: poblacién total

Fuente: Sierra, R (2003). Técnicas de investigacion social.

Para determinar el tamafio de la muestra de los microclimas administracion y centros de

distribucion, se definieron los siguientes factores:

e Nivel de confianza: se busca un 94 por ciento de confianza-seguridad para
generalizar los resultados obtenidos.

e Error muestral: 6 por ciento.

Para determinar el tamafio de la muestra del microclima puntos de venta, se definieron
los siguientes factores, modificando el nivel de confianza con respecto a los demas
microclimas, puesto que el universo de este microclima es mucho méas amplio y

disperso, y se quiere tener mayor seguridad de los resultados, asi:

e Nivel de confianza: se busca un 96 por ciento de confianza-seguridad para
generalizar los resultados obtenidos.

e Error muestral: 4 por ciento.

Cuadro 4: Poblacion y Muestra

Base de muestra

. . Poblacion Muestra Participacion de n estratificada
Microclimas Total .
N n sobre N Error Nivel de
Muestral confianza
Administracién 470 163 34,7% 6% 94%
Centros de Distribucion 309 138 44 7% 6% 94%
Puntos de Venta 4.200 998 23,8% 4% 96%
Total 4,979 1.299 26,1%

Fuente: Elaboracion propia.

42



La muestra para la presente investigacion es probabilistica estratificada, puesto que
todos los trabajadores tienen la misma probabilidad de diligenciar el cuestionario, por tal
motivo, se hizo entrega de los cuestionarios de manera aleatoria y recoleccion

garantizando el anonimato.

53. RECOLECCION DE LA INFORMACION

La informacion base de la investigacion corresponde a los resultados obtenidos de los
cuestionarios diligenciados por parte de la muestra de 1.299 trabajadores de Copservir
Ltda., una vez definida la muestra estratificada y la herramienta adecuada para el tipo de
investigacion y el cumplimiento de los objetivos de la misma. El cuestionario utilizado
corresponde al modelo adaptado y completado por Alvaro Zapata Dominguez y Ménica
Garcia Solarte (2008) del modelo inicialmente realizado por Hernan Alvarez (1995)

“Hacia un Clima Organizacional plenamente gratificante”.

Para la recoleccion de la informacion, se utilizo el cuestionario definido, una vez fue
revisado y adecuado al presente caso, el cual se imprimi6 en 2500 ejemplares para su
distribucion y se introdujo en sobres individuales marcados para que después de
diligenciado por los trabajadores fuera sellado y enviado directamente al area de Talento
Humano en la ciudad de Cali. La cantidad de cuestionarios impresos supero la muestra
con el objetivo de minimizar el riesgo de no diligenciamiento o no recoleccion de la
muestra definida, y para ofrecer a todos los trabajadores la misma opcion del
diligenciamiento se distribuyeron 2 a cada uno de los puntos de venta y el resto a los
centros de distribucion y administracion de Cali, Bogota, Bucaramanga y Barranquilla.
Mediante comunicados via intranet se llevo a cabo una campaiia de sensibilizacion
durante la primera quincena de Septiembre del afio 2014, informando e invitando a
todos los trabajadores a participar voluntariamente del diligenciamiento del cuestionario,

explicando el objetivo y relevancia del mismo. A través de correos electrénicos directos
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a las 33 direcciones de zona y a las 4 analistas del area de bienestar, se solicitd la
colaboracion con la entrega, seguimiento y recoleccion de los cuestionarios

diligenciados en sobres sellados.

5.4. PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION

Una vez recibidos los primeros cuestionarios diligenciados, a partir del 23 de
Septiembre del afio 2014, se inicid su tabulacion en una base de datos en excel, disefiada
para la presente investigacion. En el caso de la informacion cualitativa del cuestionario,
es decir, “otras causas” y “soluciones”, se utilizo como estrategia la identificacion y
codificacion numeracion de cada “otra causa” y cada “soluciéon” aportada por los
trabajadores, lo cual permiti6 contar con la informacion cualitativa completa y
organizada. El 3 de Octubre de 2014, se realiz6 el cierre de recepcion de cuestionarios
por parte del area de talento humano.

Se cont6 con la colaboracion de dos estudiantes en préctica de Psicologia a quienes se
les realizd una induccién al trabajo de investigacion y se les indicaron las pautas
necesarias para el entendimiento de la herramienta y de la base de datos. Se realiz
supervision permanente al trabajo de digitacion de los cuestionarios para velar por la
correcta tabulacion de los datos y agrupacion/homologacion de las otras causas y
soluciones. El tiempo en el cual se tabularon la totalidad de los cuestionarios recibidos

fue de tres semanas.

Para el procesamiento de la informacion, se utilizé excel, puesto que dicha herramienta
contiene las funciones de estadistica descriptiva requeridas para la elaboracion de los
informes necesarios en el andlisis de los datos recolectados en los cuestionarios y

permite igualmente hacer cuadros de analisis 0 matrices donde se pueden relacionar y
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cruzar informacion para efectos comparativos. Con el fin de asegurar el cumplimiento
de los objetivos propuestos para la presente investigacion, a partir de los resultados
estadisticos se elaboraron gréaficas y cuadros, en donde se agrupan los resultados por
demografia, por dimension, por microclima, por causas, y por soluciones propuestas por

los trabajadores.

Para la elaboracién del diagndstico general se analizé la informacion demogréfica, se
determind el promedio de los promedios para calificar cuantitativa y cualitativamente el
Clima Organizacional de Copservir Ltda. y se present6 el resultado discriminado por
cada una de las dimensiones. Para analizar cada una de ellas se identifico la
proporcionalidad de trabajadores que la perciben como una fortaleza o los que la
perciben como una debilidad del Clima Organizacional en Copservir Ltda,
contextualizando en los aspectos de la situacion actual que pudieron interferir en la
percepcion de los trabajadores; de los resultados consolidados de las causas
identificadas y soluciones propuestas en cada dimension, se identificaron las
oportunidades de mejora que aplicaban a cada una, independientemente de si se trata de
una dimension calificada por encima del promedio de los promedios 0 no. Se considera
que las Unicas dimensiones que no requieren alguna accién mejora seran las calificadas
con diez, es decir, para las tesistas, asi las dimensiones estén calificadas por encima del
promedio, el hecho de que los trabajadores hayan marcado causas y soluciones es
porque algo debe hacerse para llegar a la excelencia, requiriendo asi incorporar al plan
de mejora las acciones para reforzar las fortalezas y convertir a las debilidades en

oportunidades de mejoramiento.

Para el analisis de los microclimas se compararon los resultados de cada dimension con
el resultado general del Clima Organizacional, analizando el comportamiento de cada

dimensién dentro de éste comparativo.
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Para la elaboracién del plan de mejoramiento se elabor6 una matriz que permite
identificar por cada dimension el resultado general, las principales causas identificadas
que hacen que la dimension no sea plenamente gratificante y las soluciones que
representa el 50 por ciento 0 mas de las propuestas por los trabajadores. Esta matriz se
separ0 por dimensiones fortalezas y dimensiones debilidad, segun si la calificacién
general de las mismas esté por encima (fortaleza) o por debajo (debilidad) del promedio
de los promedios. A cada dimension se le definieron acciones de mejoramiento bien sea
para sostener y llegar a la excelencia o para convertirlas en dimensiones fortaleza, de ésa
manera el conjunto de acciones aportaran para que en una proxima evaluacién del Clima
Organizacional se observe un mejoramiento en cada de las dimensiones que lo

componen.

46



6. RESULTADOS

6.1. DEFINICION DE LA HERRAMIENTA

Para el desarrollo del presente trabajo de investigacion, se revisaron las dimensiones
contenidas en el instrumento adaptado y completado por Alvaro Zapata Dominguez y
Monica Garcia Solarte (2008), quienes se basaron en la herramienta disefiada por
Hernan Alvarez Londofio (1995) “Modelo hacia un Clima Organizacional plenamente
gratificante”. Se considerd como base éste instrumento después de realizar la revision
del modelo de Hernan Alvarez Londofio, puesto que es el modelo maés reciente al que se

tuvo acceso.

El instrumento utilizado no sélo permite la evaluacién cuantitativa de cada uno de los
factores o dimensiones que determinan el clima organizacional, sino que permite
identificar las causas que generan una baja percepcion y que hacen que la dimension

evaluada no obtenga una calificacion alta, ideal o deseable.

Adicionalmente, brinda informacion sobre las posibles soluciones que los mismos
trabajadores consideran convenientes para mejorar el clima organizacional, lo cual es
valioso tanto para el colaborador como para la organizacion, puesto que permite contar
con informacion de todos los niveles, la cual es el insumo para generacién de planes de

mejoramiento mas eficaces.

El anélisis y revisidon de las dimensiones incluidas en el instrumento original de los

autores Alvaro Zapata Dominguez y Ménica Garcia Solarte (2008), permiti¢ adecuar la
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herramienta al lenguaje y contexto de la empresa objeto de estudio, lo cual se expone en

el cuadro 5.

Cuadro 5: Analisis dimensiones, adaptacion a Copservir Ltda.

Dimensiones

Observaciones

Se

mantiene
Si—No

Misién

Se integré a la variable Plan Estratégico, puesto que para
Copservir no existe una mision unica, clara y definida, ya que el
propésito fundamental que guia a la empresa es la sostenibilidad
como pilar fundamental de su Plan Estratégico. La empresa
busca constantemente mantenerse en el mercado como una
empresa viable comercial, financiera y operativamente; a pesar
de la intervencién gubernamental y del proceso de extincion del
derecho dominio. Por tal motivo, no se incluyé en el
cuestionario.

No

Plan Estratégico
de Desarrollo

Se modificé el titulo de la variable a Plan Estratégico, puesto
que es el término utilizado en Copservir Ltda., y se
complement6 la descripcién adaptandola al conocimiento que
sobre la misma se ha manejado y difundido en la Cooperativa.

Si

Estructura
Organizacional

Es relevante para la presente investigacion, puesto que la
estructura organizacional de Copservir Ltda. es piramidal y los
puntos de venta estan dispersos por todo el pais, por tal motivo,
es importante contar con la percepcion de los trabajadores, con
el fin de determinar si es una dimension que afecta el clima
organizacional de la empresa.

Si

Comunicacion
Participativa

Esta dimension es importante en el momento de realizar un
diagndstico del clima organizacional porque al contar con casi
5000 trabajadores dispersos a nivel nacional, el ideal seria
contar una comunicacion participativa con una calificacion por
encima del promedio, independientemente del tamafio de la
empresa Y la distancia geografica que existe entre los puntos de
venta.

Si

Infraestructura

La dimension infraestructura permanece dentro del cuestionario,
a partir del siguiente supuesto: contar con las instalaciones y
herramientas necesarias y adecuadas para el desarrollo de las
labores diarias, contribuye con la percepcion positiva del clima
organizacional, por parte de los trabajadores de la empresa.

Si

Cooperacion

La dimensidn cooperacion, es particularmente importante en la
presente investigacion, puesto que en Copservir, los

Si
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Dimensiones

Observaciones

Se

mantiene
Si—No

trabajadores son al mismo tiempo asociados de la cooperativa,
lo cual agrega una particularidad, de la cual vale la pena tener
informacion que ayude a concluir si es percibida como una
fortaleza o una debilidad para el clima de la organizacion.

Liderazgo

Teniendo en cuenta el tamafio de la organizacién y que la
presente investigacion abarca 3 microclimas y se tomo la
decision de incluir en el universo a todos los trabajadores de la
empresa, se dividié la variable Liderazgo en: Liderazgo
Directivo y Liderazgo en el jefe Inmediato, con el fin de obtener
la percepcidn de ésta dimension en dos niveles jerarquicos.

Si

Relaciones
Interpersonales

Se revisO bajo el supuesto que las relaciones interpersonales
adecuadas, son importantes para contar con una buena
convivencia y son necesarias para la vida en comunidad. Por tal
motivo, con el fin de conocer la percepcion que tienen los
trabajadores de Copservir acerca de las relaciones que
mantienen con sus comparfieros y demas colaboradores de la
empresa, lo cual facilita o limita el logro de objetivos comunes.

Si

Induccion y
capacitacion

Para Copservir los procesos de induccién y capacitacion tienen
una brecha relevante, la induccion se refiere al primer momento
de ingreso a la empresa o de nombramiento en un cargo y la
capacitacion, corresponde a un proceso de desarrollo del
personal que tiene etapas dentro del programa de
profesionalizacién del Talento Humano. Por lo anterior la
variable se definié como induccidn y se ajusté la descripcion de
la misma.

Si

Reconocimiento

La dimension aplica a la presente investigacion, puesto que se
hizo su revisién bajo el supuesto que un trabajador que se le
identifique e incentiva por un logro o buena labor realizada, va
a tener una percepcion positiva de dicha dimension, lo cual
aportard al logro de un clima organizacional plenamente
gratificante.

Si

Motivacion

La presente dimension es relevante para el presente trabajo de
investigacion, puesto que partiendo del supuesto que un
trabajador que se sienta apoyado por su empresa, muy
probablemente va a trabajar mas a gusto, puede llegar a ser una
dimension que aporte o por lo contrario, que perjudique la
percepcion de un trabajador con respecto al clima
organizacional de la cooperativa.

Si

Compensacion

Se mantuvo la dimension Compensacion y se ajustd la
descripcion de la misma a los términos utilizados en Copservir
para los pagos por concepto de auxilios y otros, para asi,

Si
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Dimensiones

Observaciones

Se

mantiene
Si—No

obtener una mejor comprension.

Desarrollo
personal
profesional

y

Se mantiene bajo el supuesto que puede ser una de las variables
con mayor calificacion dentro del grupo de dimensiones
incluidas en el cuestionario, puesto que Copservir cuenta con un
programa formal de profesionalizacion de sus trabajadores, lo
cual permite hacer carrera dentro de la empresa y desarrollarse
profesionalmente.

Si

Higiene y Salud
Ocupacional

Se mantiene la dimension y se ajusta el titulo de la variable
segun la ultima normatividad en la materia a Seguridad y Salud
en el trabajo. Es relevante para la presente investigacion, puesto
gue Copservir cuenta con instalaciones distintas a nivel nacional
y funciones muy variadas, por lo tanto, es importante conocer la
percepcion de los trabajadores de los diferentes microclimas y
diferentes ubicaciones, para verificar el buen estado y control de
esta dimensién a nivel de toda la empresa.

Si

Evaluacion
desempefio

del

Se elimind porque Copservir no cuenta con un proceso y/o
modelo de evaluacion de desempefio formal, por tal motivo, los
trabajadores no cuentan con informacién para responder las
preguntas de dicha dimensién.

No

Autoevaluacion

Copservir al no tener un modelo de evaluacion de desempefio,
tampoco proporciona métodos de autoevaluacion a sus
colaboradores. Por tal motivo, los trabajadores no cuentan con
informacidén para el diligenciamiento de las preguntas propias
de dicha dimensién.

No

Socializacién

Se mantuvo la dimensién socializacién, bajo el supuesto que
una buena socializacion de los cambios y directrices dentro de
la empresa, permite que los trabajadores cuenten con
informacion clara y oportuna para afrontar cambios de la mejor
manera, lo cual contribuye a la percepcion de un clima
organizacional plenamente gratificante.

Si

Balance
trabajo

vida-

Se mantiene esta dimension, puesto que los cambios constantes
dentro de un mercado altamente competitivo, conlleva a las
empresas a adoptar politicas y procedimientos que en ocasiones
van en contravia con el bienestar del trabajador, por tal motivo,
y teniendo en cuenta la situacion econdmica global, es
importante para Copservir conocer la percepcion de los
trabajadores acerca del balance vida-trabajo, porque un
trabajador que pueda tener equilibrio entre su vida laboral y
personal, va a ser un trabajador con una percepcién positiva del
clima organizacional de su empresa.

Si
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Dimensiones

Observaciones

Se

mantiene
Si—No

Etica

Se considera como una variable de Cultura Organizacional y se
integré al cuestionario haciendo una modificacion a su titulo
como ‘“Valores y Principios” con el fin de facilitar la
comprension de la misma.

Si

Normas

Se elimin6, puesto que en el imaginario de Copservir, el
término normas representa la documentacion que contiene las
politicas, los procedimientos y los manuales de administracion.
Por tal motivo, no se incluyd, evitando una posible confusion en
los conceptos, al contarse con la dimensién “procesos y
procedimientos”.

No

Procesos

y

Procedimientos

Es importante conocer la percepcion que tiene los trabajadores
acerca de la presente dimension, puesto que en Copservir
existen procesos y procedimientos claros, sin embargo, no se
cuenta con la certeza que todos los trabajadores los conocen y
ponen en practica.

Si

Libre
Asociacion

La dimension se mantiene, bajo el siguiente supuesto: si un
trabajador tiene libertad para asociarse con otros trabajadores va
a sentir que la empresa respeta sus decisiones y la percepcion
gue tenga de la dimension aportard al logro de un clima
plenamente gratificante.

Si

Solucién
Conflictos

de

La dimension solucion de conflictos es relevante en esta
investigacion, puesto que el clima organizacional puede
afectarse si los conflictos no son solucionados o se solucionan
de manera incorrecta generando tension y malas relaciones
entre trabajadores, por tal motivo, si se conoce la percepcion
gue tiene un trabajador de dicha dimensidn, se podran tomar los
correctivos necesarios para lograr un clima organizacional
plenamente gratificante.

Si

Identidad

La dimension Identidad tiene relacion directa con el sentido de
pertenencia que un trabajador tenga con respecto a la empresa
en la cual labora, por tal motivo se mantiene la dimensién, bajo
el supuesto que un trabajador que se identifica con los
lineamientos y valores de su organizacion, va a tener méas
posibilidades de tener una percepcion positiva del clima
organizacional.

Si

Grupos
informales

La dimension se mantiene, puesto que los grupos informales
son relaciones sociales entre trabajadores que comparten gustos,
ideales, y/o proyectos por fuera del ambito laboral, reforzando
lazos de compaferismo y generando impacto positivo o0 en
ocasiones negativo dentro de una organizacion. Por tal motivo,

Si
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Dimensiones

Observaciones

Se
mantiene
Si—No

conocer la percepcién de los trabajadores acerca de dicha
dimension, posibilita tomar acciones correctivas, en caso de ser
necesario, que conduzcan al mejoramiento del clima
organizacional de la empresa.

Trabajo
equipo

en

El trabajo en equipo facilita el logro de los objetivos de una
organizacion, un area, un proyecto, proceso, por tal motivo,
lograr que los trabajadores de una organizacion trabajen en
equipo, es contribuir con un clima plenamente gratificante.

Si

Informacion

La informacién es una dimensién, que hace parte de cada uno
de los procesos de socializacion, capacitacion, induccion,
formacion, y es importante para el logro de los objetivos de la
organizacion, puesto que a partir de una informacion completa y
confiable se toman decisiones y se afianzan relaciones internas
y externas. Por tal motivo, conocer la percepcion que tienen los
trabajadores acerca de dicha dimensidn, permite plantear
oportunamente correctivos o acciones para afianzar ain mas la
dimensidn en caso de haber recibido una calificacion positiva.

Si

Fuente: Elaboracion propia

Después de realizar la revision de las dimensiones incluidas en el modelo seleccionado,

se adiciond la dimensidn “Estabilidad Laboral” con el fin de obtener informacion acerca

de la percepcion de los trabajadores frente a uno de los conceptos que componen la

definicion de “Incertidumbre laboral”; teniendo en que el futuro de la empresa depende

en parte del proceso de extincion del dominio en que se halla la Cooperativa. La

dimension estabilidad laboral se tomé del instrumento original de Hernan Alvarez

Londofio “Hacia un clima organizacional plenamente gratificante” (1995).

6.1.1. Prueba piloto

Una vez realizada la revision y adecuacion del instrumento seleccionado, se llevo a cabo

una prueba piloto, para verificar la pertinencia, el entendimiento del lenguaje, de los

conceptos, la finalidad del cuestionario y el tiempo promedio de diligenciamiento,
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puesto que el instrumento debe ser entendido por los trabajadores de los tres
microclimas. Participaron veinte (20) trabajadores ubicados en la ciudad de Cali,
pertenecientes diez (10) a puntos de venta y diez (10) a la administracion y al centro de
distribucion Cali. Los resultados de la prueba piloto (Anexo 2: Resultados prueba piloto)

permitieron ajustar el cuestionario, asi:

1. Exclusion de dimensiones

La Dimension Libre Asociacion se elimino, en la prueba piloto el 15 por ciento de los
participantes manifestaron no entender la dimension y aunque el 75 por ciento de los
trabajadores la haya respondido, se observé en las respuestas asociadas a las otras causas
y soluciones, que ésta dimension no es totalmente comprendida, probablemente porque
en Copservir todos los trabajadores ademas de ser empleados son asociados a la
Cooperativa y es posible que dichas posiciones generen confusion con respecto a la
dimension, la cual corresponde al derecho que tienen los trabajadores a afiliarse
voluntariamente a cualquier tipo de organizacion, especificamente a las organizaciones

sindicales.

2. Inclusion de Variables

Se incluyé la variable Seleccién de Personal, puesto que algunos de los trabajadores que
diligenciaron el cuestionario de la prueba piloto, expresaron desacuerdo con la manera
en la cual se llevan a cabo los procesos de ascenso del personal. Actualmente, en
Copservir Ltda se lleva a cabo un proceso formal para la contratacion de personal que se
vincula por primera vez a la Cooperativa; para los ascensos se hacen concursos internos
ejecutando pruebas especificas y pruebas psicotécnicas, para los puntos de venta se tiene
en cuenta el cumplimiento de los cursos formativos. Por tal motivo, es importante
conocer la percepcion que tiene los trabajadores de esta dimension que afecta el

ambiente de trabajo, con el fin de identificar oportunidades de mejora.
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3. Modificacion de Dimensiones

La Dimension Identidad fue modificada por el concepto de Sentido de Pertenencia, con
el fin de permitir la comprension de la dimension por parte de todos los colaboradores;
puesto que el titulo “Identidad” y la palabra “cohesionada” incluida en su descripcion
generaron dudas en el momento de responder el cuestionario. Asi mismo, al analizar las
respuestas recibidas en el piloto, se detectd que la identidad de la empresa hacia los
trabajadores y clientes, fue asociada y relacionada de manera directa con el sentimiento
de los trabajadores hacia la empresa, es decir, al sentido de pertenencia.

La Dimension Solucion de conflictos fue modificada en su descripcion con el fin de
eliminar el término “antagonismo” y redactar la definicion del concepto con palabras
mas comunes y populares, puesto que el interés es que todos los trabajadores se sintieran

a gusto con la lectura y diligenciamiento del cuestionario.

En la variable Relaciones Interpersonales, se complemento6 la causa - g) Hay barreras
entre los empleados -, la cual quedo redactada de la siguiente manera: “Hay barreras

entre los empleados por la dispersion geografica y la estructura organizacional”.

Otra modificacidn que se realizé fue la de incluir causas adicionales en las dimensiones,
tomando como referencia las “Otras Causas” mas comunes y repetitivas que los
trabajadores participantes de la prueba piloto aportaron al cuestionario. Las dimensiones

a las cuales se adicionaron otras causas se detallan en el Cuadro 6.

Cuadro 6: Inclusion de causas al cuestionario final

Dimension Causas adicionales para el cuestionario final

v’ La entrega de los elementos necesarios para ejecutar mi trabajo es

Infraestructura .
inoportuna.
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Dimension

Causas adicionales para el cuestionario final

Procesos y

procedimientos

v’ La cooperativa tiene documentados los procesos y procedimientos

pero estan des actualizacion.

v El disefio de los procesos y procedimientos no tiene un adecuado

estudio de los recursos necesarios para su ejecucion.

v' Se da mas importancia al cumplimiento de las normas que a la

agilidad en los procesos.

Desarrollo de personal

v' Los programas de desarrollo personal y profesional son

insuficientes.

Socializacién

v’ La Cooperativa tiene procesos de socializacion pero utiliza medios

de comunicacién inadecuados para realizarla.

Trabajo en equipo

v' El resultado individual prima sobre el resultado grupal dificultando

el trabajo en equipo.

Relaciones
interpersonales

v’ La carga laboral limita las relaciones interpersonales.

Reconocimiento

v' Existe un programa de reconocimiento que sélo aplica para algunas

areas y cargos.

Balance vida-trabajo

v" Aungue la cooperativa se preocupa por el Balance vida - trabajo,

algunos jefes inmediatos no lo impulsan.

Fuente: Elaboracion propia.

Finalmente se revisé el orden de las dimensiones y con el fin de lograr la asociacion de

una variable con la siguiente, y contar con un hilo conductor de temas relacionados que

facilitara el entendimiento y diligenciamiento del cuestionario por parte del colaborador,

el orden de las 25 dimensiones se definid como se muestra en el cuadro 7.

Cuadro 7: Ordenamiento de dimensiones

Orden Dimensién
1 Direccionamiento estratégico
2 Estructura organizacional
3 Valores y principios
4 Sentido de pertenencia
5 Infraestructura
6 Induccion
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Orden

Dimension

Procesos y procedimientos

Seleccion de personal

Desarrollo personal y profesional

10

Compensacion

11

Seguridad y salud en el trabajo

12

Comunicacion y participativa

13

Cooperacion

14

Socializacién

15

Liderazgo directivo

16

Liderazgo en el jefe inmediato

17

Grupos informales

18

Trabajo en equipo

19

Relaciones interpersonales

20

Solucidn de conflictos

21

Motivacion

22

Reconocimiento

23

Balance vida-trabajo

24

Informacién

25

Estabilidad laboral

Fuente: Elaboracién propia.

Una vez realizadas todas las revisiones y ajustes anteriores, se definid el cuestionario

para aplicar y obtener el resultado del diagnostico del Clima Organizacional en

Copservir Ltda. (Ver Anexo 3: Cuestionario para Diagndéstico de Clima Organizacional

— Copservir Ltda.).
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6.2. POBLACION QUE DILIGENCIO EL CUESTIONARIO

De la muestra planteada para realizar la presente investigacion se obtuvo un 89 por
ciento de cumplimiento total, a pesar de que la cantidad de cuestionarios que se pusieron
a disposicion de los trabajadores fue superior a la muestra objetivo. Se considera que la
mayor dificultad para completar la muestra planteada se debe a la dispersion geogréfica
de ubicacion de los trabajadores, sin embargo, luego de cerrada la fecha limite de
recepcion (Octubre 3 de 2014) llegaron cuestionarios adicionales, que no fueron

incluidos en ésta investigacion.

Cuadro 8: Cumplimiento de la muestra por Microclima

Microclimas NQm. Muestra n Muestra_Real % _
Trabajadores Planteada Obtenida Cumplimiento

Administracion 470 163 130 79,75%

Centros de Distribucion 309 138 123 89,13%

Puntos de Venta 802 4,200 998 903 90,48%

Total 4.979 1.299 1.156 88,99%

Fuente: Elaboracion propia.

De las 4.979 personas que Copservir Ltda. a la fecha del estudio tenia como trabajadores
con vinculacion directa en la administracion, los centros de distribucion y los puntos de
venta, participaron con el diligenciamiento del cuestionario de Clima Organizacional el
23,22 por ciento, es decir se obtuvieron 1.156 cuestionarios diligenciados, en el Cuadro

9 se observa la distribucion de los cuestionarios obtenidos por microclima

Cuadro 9: Distribucién de cuestionarios diligenciados por Microclima

Microclima Total de Diligenciaron el %
Trabajadores Cuestionario
Administracién 470 130 11,25
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Total de

Diligenciaron el

Microclima Trabajadores Cuestionario %
Centros de Distribucion 309 123 10,64
Puntos de Venta 4,200 903 78,11

Total 4.979 1.156 100,00

Fuente: Elaboracion propia

A continuacion se presentan los cuadros 10, 11, 12, 13 y 14, con la distribucion de la

muestra por ciudad, género, rango de edad, nivel jerarquico y rango de antigiiedad:

Cuadro 10: Distribucion de la muestra por ciudad

Cad. Ciudad Cant. % Cad. Ciudad Cant. %

17 Bogota 254 21,97 |163  Tuquerres 4 035
27 Cartagena 144 12,46 169 Villanueva 4 0,35
25  Cali 126 10,90 |175 Zarzal 4 035
19  Bucaramanga 109 943 |16  Bello 3 026
o5  Medellin 47 4,07 |31  Chaparral 3 026
15  Barranquilla 41 355 |117 Pivijay 3 026
71 Ibagué 25 2,16 |153 Socorro 3 0726
111 Pasto 23 1,99 |161  Tumaco 3 026
154 S0gamoso 23 199 |170 Villavicencio 3 026
45  Duitama 22 1,90 [172 Yarumal 3026
132  Riohacha 22 1,90 |6 Apartado 2 017
151 Sincelejo 22 1,90 |21  Buga 2 017
114 Pereira 19 1,64 |33 Chigorodo 2 0,17
162 Tunja 16 1,38 |50 El dificil (ariguani) 2 017
14  Barrancabermeja 15 130 |57  Floridablanca 2 017
72 Ipiales 15 1,30 |67  Giron 2 017
90  Magangué 13 1,12 |98  Mompox 2 017
146 Santa marta 13 1,12 |99 Moniquira 2 0,17
2 Aguachica 12 104 [108 Paipa 2 017
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Cad. Ciudad Cant. % Cad. Ciudad Cant. %

10  Armenia 12 1,04 |136 Sabanalarga 2 017
173 Yopal 11 095 |176 Zipaquira 2 0417
62  Fusagasuga 9 0,78 |4 Andes 1 0,09
36 Chiquinquira 8 069 |12 Baranoa 1 0,09
96  Melgar 8 069 |22 Cajica 1 0,09
165 Turbo 8 069 |23 Calarca 1 0,09
7 Arauca 7 0,61 |30 Cerete 1 0,09
60 Fundacion 7 0,61 |34 Chinchina 1 0,09
97  Mocoa 7 061 |38 Ciénaga 10,09
119 Plato 7 061 |40 Corozal 10,09
52  Envigado 6 052 |47  ElCarmen de bolivar 1 0,09
92 Manizales 6 052 |73 Itagli 1 0,09
160 Tulua 6 052 |104 Neiva 10,09
135 Roldanillo 5 0,43 |109 Palmira 1 0,09
142  San gil 5 0,43 |113 Pazdeariporo 1 0,09
13  Barbosa 4 035 |122 Puertoasis 1 0,09
o0  Buenaventura 4 0,35 |133 Rionegro 1 0,09
og  Cartago 4 0,35 |134 Riosucio 1 0,09

74

Total ciudades que participaron de la investigacion

Fuente: Elaboracion propia.

Copservir tiene trabajadores en 176 municipios o ciudades del Pais, la poblacién que

diligencio el cuestionario se encuentra ubicada en 74 de esas ciudades, es decir

participaron el 42,05 por ciento de las ciudades en la muestra obtenida. Las ciudades de

mayor participacion son Bogota con el 21,97 por ciento, seguida de Cartagena con el

12,46 por ciento y Cali con el 10,90 por ciento.
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Cuadro 11: Distribucion de la muestra por género

Tipo Cantidad %
Femenino 436 37,72
Masculino 720 62,28

Total 1.156

Fuente: Elaboracion propia

El 62,28 por ciento de las personas que diligenciaron el cuestionario son de género

masculino y el 37,72 por ciento son del género femenino.

Cuadro 12: Distribucion de la muestra por Rangos de Edad

Céd. Rango Cantidad %
1 18 a 30 afios 315 27,25
2 31 a 44 aios 627 54,24
3 45 a 62 afios 212 18,34
4 mas de 63 afos 2 0,17
Total 1.156

Fuente: Elaboracion propia.

La edad que mayor participacion tiene en la muestra obtenida es el rango entre 31 y 44

afios, con una participacion del 54,24 por ciento.

Cuadro 13: Distribucion de la muestra por Nivel Jerarquico

Cad. Nivel Cantidad %
1 Gerencial 7 0,61
2 Direccién 10 0,87
3 Jefe/administrador 337 29,15
4 Coordinador/supervisor 36 3,11
5 Dependiente/analista 385 33,30
6 Cajero/mad/auxiliar 381 32,96
Total 1.156

Fuente: Elaboracion propia.

60



Los trabajadores que mas participaron en el diligenciamiento del cuestionario son los
que ocupan el nivel jerarquico de dependientes (vendedores de drogueria) y analistas,
representando una participacion del 33,30 por ciento, seguidos de los que ocupan el
cargo de cajeros, mensajeros a domicilio y auxiliares quienes participaron en un 32,96
por ciento, asi mismo los jefes y administradores de puntos de venta tienen una

participacion del 29,15 por ciento.

Cuadro 14: Distribucion de la muestra por Antigtiedad

Céd. Rango Cantidad %
1 De 1 a 10 afios 740 64,01
2 De 11 a 19 afios 264 22,84
3 Mas de 19 afios 152 13,15
Total 1.156

Fuente: Elaboracion propia.

La mayor participacion corresponde a los trabajadores que tienen de antigiiedad en la
Cooperativa entre 1 y 10 afios, es decir, trabajadores que fueron vinculados a la empresa

luego de iniciado el proceso de extincion del derecho de dominio.

6.3. DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACION EN COPSERVIR
LTDA.

Para realizar la valoracion del Clima Organizacional en Copservir Ltda. a partir de los
resultados numéricos obtenidos, se define las siguientes escalas, en donde las
calificaciones Bueno, Excelente y Aceptable corresponden al grado de fortaleza que
presenta tanto el clima en general como cada una de las dimensiones a analizar, las
calificaciones Pésimo, Malo y Regular corresponden al grado de debilidad de las

mismas.
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En el cuadro 15, se muestran las escalas definidas, las cuales fueron adaptadas al nivel
de exigencia organizacional de Copservir. Para la Cooperativa y sus directivos la
excelencia es una premisa que enmarca cada una de las actividades llevadas a cabo
dentro de la Cooperativa, es por esto que solo las dimensiones calificadas por encima de
9.5 se consideran excelentes y el nivel medio (aceptable) no corresponde a la media de

las calificaciones, sino que se consideran aceptables calificaciones superiores a 7.

Cuadro 15: Rangos de calificacidn cuantitativa - cualitativa

Cuantitativa

Cualitativa

Minimo Méximo

Fuente: Elaboracion propia.

6.3.1. Diagndstico General

Con el fin de obtener el diagnostico del clima organizacional en Copservir Ltda., se
procedié a sacar el promedio de cada una de las 25 dimensiones evaluadas en el
cuestionario y posteriormente se calculo el promedio de los promedios obtenidos en las
dimensiones, lo que arroja la calificacion general del clima organizacional. A
continuacion se presentan los resultados obtenidos del diagnostico general por

dimensién del clima organizacional en Copservir Ltda.

Cuadro 16: Diagnostico de Clima Organizacional por dimension

Dimensiones Promedio Moda Desviacion
1. Direccionamiento estratégico 8,25 10 2,04
2. Estructura organizacional 8,29 10 2,04
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Dimensiones Promedio Moda Desviacion

3. Valores y principios 9,31 10 1,29
4. Sentido de pertenencia 9,51 10 1,13
5. Infraestructura 8,55 10 2,19
6. Induccion 9,01 10 1,84
7. Procesos y procedimientos 9,12 10 1,66
8. Seleccion de personal 8,44 10 2,28
9. Desarrollo personal y profesional 9,16 10 1,66
10. Compensacion 8,50 10 2,38
11. Seguridad y salud en el trabajo 9,07 10 1,89
12. Comunicacién participativa 8,62 10 2,26
13. Cooperacion 8,95 10 1,89
14. Socializacion 9,09 10 1,80
15. Liderazgo directivo 8,54 10 2,46
16. Liderazgo en el jefe inmediato 8,99 10 2,13
17. Grupos informales 9,10 10 2,02
18. Trabajo en equipo 9,19 10 1,72
19. Relaciones interpersonales 9,15 10 1,65
20. Solucion de conflictos 9,10 10 1,86
21. Motivacion 8,99 10 1,98
22. Reconocimiento 8,85 10 2,16
23. Balance vida — trabajo 8,87 10 2,20
24. Informacién 9,37 10 1,55
25. Estabilidad laboral 9,63 10 1,21
Promedio de los promedios 8,95

Fuente: Elaboracion propia.

El promedio general de las dimensiones presenta un resultado cuantitativo de 8.95, lo
que representa una calificacion cualitativa que ubica al clima organizacional de
Copservir Ltda. en nivel BUENO. La moda obtenida permite inferir que en el 100 por
ciento de las dimensiones evaluadas, la respuesta que mas se repite es 10, sin embargo,
consideramos que la moda no es un dato estadistico suficiente que nos permita concluir
que el clima organizacional de Copservir Ltda. es plenamente gratificante, se considera
que el promedio se acerca mas a la realidad de las percepciones que los trabajadores

tienen sobre el Clima Organizacional.
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La desviacion estandar que nos presenta cada una de las dimensiones afirma que las
dimensiones SENTIDO DE PERTENENCIA con desviacion del 1,13 por ciento y
ESTABILIDAD LABORAL con desviacion del 1,21 por ciento son las de menor
dispersion con respuestas mas homogéneas, y esto unido al resultado cuantitativo del

promedio individual de éstas dimensiones las ubica en el nivel de EXCELENTES.

Con el fin de identificar el nivel del clima organizacional de Copservir Ltda en una
escala de cero a diez, en donde cero corresponde a un clima organizacional poco
gratificante y diez corresponde a un clima organizacional plenamente gratificante,
ubicamos el resultado general obtenido del promedio de los promedios de cada una de

las dimensiones evaluadas en el siguiente grafico.

Gréfico 2: Ubicacion en el continuo de la escala de cero a diez del Clima

Organizacional

8.95 PROMEDIO

CLIMA CLIMA
ORGANIZACIONAL | | ORGANIZACIONAL
POCO PLENAMENTE
GRATIFICANTE | | GRATIFICANTE
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Fuente: Elaboracion propia.

El promedio obtenido ubica al clima organizacional de Copservir Ltda. a practicamente

un punto para considerarse plenamente gratificante.
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Graéfico 3: Diagnostico del Clima Organizacional de Copservir por Dimensiones

Dimensiones

25. ESTABILIDAD LABORAL

4. SENTIDO DE PERTENENCIA

24. INFORMACION

3. VALORES Y PRINCIPIOS

18. TRABAJO EN EQUIPO

9. DESARROLLO PERSONAL Y PROFESIONAL
19.RELACIONES INTERPERSONALES

7. PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS

17. GRUPOS INFORMALES

20. SOLUCION DE CONFLICTOS

14. SOCIALIZACION

11. SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO
6. INDUCCION

21. MOTIVACION

16. LIDERAZGO EN EL JEFE INMEDIATO

13. COOPERACION 8.95 PROMEDIO DE LOS PROMEDIOS

23. BALANCE VIDA - TRABAJO )
CUALIFICACION:

22. RECONOCIMIENTO

12. COMUNICACION PARTICIPATIVA
5. INFRAESTRUCTURA

15. LIDERAZGO DIRECTIVO

10. COMPENSACION

8. SELECCION DE PERSONAL

2. ESTRUCTURAORGANIZACIONAL

1. DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO

8,00 8,50 9,00 9,50 10,00

Fuente: Elaboracion propia.

Los resultados muestran a nueve dimensiones por debajo del promedio obtenido, una
dimensién con resultado igual al promedio y quince dimensiones en donde el promedio

individual esta por encima del promedio general.
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Cuadro 17: Calificacion cuantitativa de cada dimension

Dimensiones Promedio Calificacion %
25. Estabilidad laboral 9,63 Excelente
4. Sentido de pertenencia 9,51 Excelente
24. Informacion 9,37 Bueno
3. Valores y principios 9,31 Bueno
18. Trabajo en equipo 9,19 Bueno
9. Desarrollo personal y profesional 9,16 Bueno
19.relaciones interpersonales 9,15 Bueno
7. Procesos y procedimientos 9,12 Bueno
17. Grupos informales 9,10 Bueno
20. Solucién de conflictos 9,10 Bueno
14. Socializacién 9,09 Bueno
11. Seguridad y salud en el trabajo 9,07 Bueno
6. Induccion 9,01 Bueno
16. Liderazgo en el jefe inmediato 8,99 Bueno
21. Motivacion 8,99 Bueno
13. Cooperacion 8,95 Bueno
23. Balance vida — trabajo 8,87 Bueno
22. Reconocimiento 8,85 Bueno
12. Comunicacion participativa 8,62 Bueno
5. Infraestructura 8,55 Bueno
15. Liderazgo directivo 8,54 Bueno
10. Compensacion 8,50  Bueno
8. Seleccion de personal 8,44 Bueno
2. Estructura organizacional 8,29 Bueno
1. Direccionamiento estratégico 8,25 Bueno
Promedio de los promedios 8,95 Bueno

Fuente: Elaboracion propia.

De las 25 dimensiones evaluadas, estabilidad laboral y sentido de pertenencia fueron las
de mejor promedio, calificadas por los trabajadores en 9,63 y 9,51 respectivamente,
ubicandose en el nivel de excelente; la ESTABILIDAD LABORAL permite a los
trabajadores desempefiar su trabajo con suficiente tranquilidad, y EI SENTIDO DE
PERTENENCIA hace que ellos se sientan parte de la Cooperativa con disposicion para
defender a la empresa y manifestar publicamente su adhesion y apoyo.
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Las otras 23 dimensiones, el 92 por ciento, fueron calificadas en nivel Bueno, lo que
reafirma que la percepcion de los trabajadores de Copservir Ltda respecto al clima
organizacional es Buena. Sin embargo, las dimensiones direccionamiento estratégico,
estructura organizacional y seleccion de personal fueron calificadas con promedios
inferiores a 8.50, y las dimensiones compensacion, liderazgo directivo, infraestructura,
comunicacion participativa, reconocimiento y balance vida-trabajo obtuvieron
promedios iguales o superiores al 8.50, pero menor que el promedio de los promedios
del 8,95; lo anterior representa oportunidades de mejoramiento para alcanzar un clima

organizacional plenamente gratificante.

Las dimensiones solucion de conflictos, estabilidad laboral, informacién, valores y
principios, grupos informales, sentido de pertenencia, trabajo en equipo, las cuales
recibieron calificaciones por encima del promedio de promedios y son consideradas
fortalezas por los trabajadores que diligenciaron el cuestionario, es posible afirmar que
son factores que se relacionan con el lado humano de las organizaciones, al involucrar
directamente al personal, sus comportamientos individuales y las relaciones de los

mismos con sus comparieros, jefes y subordinados.

El hecho de identificarse con los valores y los principios de la Cooperativa, asi como
sentirse parte activa e importante en una empresa con casi 5000 empleados, otorga a los
trabajadores satisfaccion, la cual se expresa tanto adentro como afuera y genera una
buena actitud, en el momento de tener que enfrentar situaciones de estrés, de
incertidumbre y conflictos. Por tal motivo, al contar con trabajadores que valoran su
organizacion y se sienten a gusto trabajando en ella, se facilita la interaccion entre ellos,
logrando un consenso y encontrando soluciones que construyan y agreguen valor al

clima organizacional de la Cooperativa
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6.3.1.1. Anadlisis por dimensiones

En el siguiente andlisis se detallaran las dimensiones evaluadas, explicando en qué
consiste cada una de ellas, cual es la situacion ideal o deseable para que el clima
organizacional sea plenamente gratificante, y cual es la situacion actual que se obtiene
mediante la percepcion de los trabajadores en Copservir Ltda. Los resultados se
presentaran en orden descendente a partir la dimension mejor evaluada, haciendo un
analisis detallado de la informacion que nos ofrecen los trabajadores que consideraron la
dimensién como debilidad, pues de ahi partiremos para el disefio del plan de

mejoramiento.

6.3.1.1.1. Dimension Estabilidad Laboral

La estabilidad laboral se refiere a la seguridad que siente los trabajadores de continuidad

en su cargo y de continuidad de la empresa.

La situacion ideal es que los trabajadores tengan ésta percepcion de seguridad basada en
unas politicas y procesos administrativos que la permitan y que garanticen la
sostenibilidad de la empresa y con ella la sostenibilidad de sus puestos de trabajo, asi el

clima organizacional sera plenamente gratificante.

La situacion actual segun los resultados de la presente investigacion es:

Promedio Moda Desviaciéon Calificacion
9,63 10 1,21 Excelente

Estabilidad laboral
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Esta dimension de acuerdo a la escala de calificacion presenta una situacion actual de
EXCELENTE, con un promedio de 9,63, una moda de diez y una desviacion estandar
del 1,21 por ciento, desviacién que ocupa el segundo lugar entre las mas bajas que

presentd el estudio.

El comportamiento de la dimension de acuerdo a las respuestas obtenidas se muestra en
el cuadro 18, en donde la frecuencia corresponde a la cantidad de trabajadores que
diligenciaron el cuestionario ubicados en los rangos numéricos establecidos para la

calificacion cualitativa.

Cuadro 18: Comportamiento de la Dimension Estabilidad Laboral

Callflgac_:lén Callf_lcaqlén Frecuencia Porcentaje Agrupacion
numerica cualitativa
9,50 - 10,00 Excelente 985 85,21
8,00 - 9,49 Bueno 115 9,95
7,00-7,99 Aceptable 18 1,56
5,00 - 6,99 Regular 17 1,47
3,00 - 4,99 Malo 6 0,52
0,00 - 2,99 Pésimo 11 0,95
No respondieron 4 0,35 0,35
Totales 1156 100,00 100,00

Fuente: Elaboracion propia.

Analizando los resultados de la dimension estabilidad laboral en Copservir ltda., se
determina que el 96,71 por ciento de los trabajadores consideran éste factor como una
fortaleza, pues el nivel de calificaciones las agrupa en aceptable, bueno y excelente; y el
2.94 por ciento de los trabajadores la consideran como una debilidad, ubicandola en

regular, malo y pésima.
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Graéfico 4: Analisis porcentual de la dimension Estabilidad Laboral

PERCEPCION PORCENTUAL - DIMENSION ESTABIIDAD LABORAL
18, 2%
17, 1%

6, 1%

11, 1%

4,0% m EXCELENTE

= BUENO
ACEPTABLE
REGULAR

= MALO

H PESIMO

H No respondieron

Fuente: Elaboracién propia.

Para los 1.118 trabajadores que tienen una percepcion calificada como aceptable, buena
0 excelente, la politica de contratacion a termino indefinido y la contratacion de
temporales Unicamente para remplazo de licencias e incapacidades superiores a cuatro
dias, les genera seguridad en sus puestos de trabajo, sumado esto a que los resultados
financieros y comerciales de la Cooperativa la muestran con un futuro sostenible a largo
plazo independientemente del resultado del proceso de extincion del derecho de

dominio.

Las causas sefialadas por los trabajadores que segun su percepcion no permiten que la
dimension estabilidad laboral sea plenamente gratificante, se muestran en el cuadro 19:

Cuadro 19: Analisis de causas dimensién Estabilidad Laboral

Frecuencia %
Cadigo Causas . o muestra
Nam. /o total
D.252 E El proceso J_urldlco de extincion de la cooperativa pone 23 2054 1,99
en riesgo mi puesto de trabajo
D259 F El proceso juridico de extincion de la cooperativa pone 29 19,64 1,90

en riesgo la permanencia de la empresa en el mercado

La administracion de la cooperativa no me brinda
D.25.2.G  seguridad sobre la permanencia futura de la 21 18,75 1,82
cooperativa.

D.25.2.D  Hay fuerzas externas (econdémicas, politicas, juridicas, 15 13,39 1,30
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Frecuencia %

Cddigo Causas . o muestra
Num. o total

culturales, sociales) que ocasionan alta rotacion del
personal

D.25.2.B  Se presentan despidos injustificados y arbitrarios 12 10,71 1,04

Los sistemas de contratacion de personal no brindan la

D-252A " jehida estabilidad 8 714 089

D252.C La ac_:umy]auon de_ cierto namero de afios en la 5 4,46 0,43
organizacion, es motivo de despido.

D.25.2.H  No me inquieta el futuro 4 3,57 0,35

D.25.2.0C Otras causas ¢cuales? 2 1,79 0,17

Total 112 100

Fuente: Elaboracion propia.

En el cuadro 19, la frecuencia corresponde a la cantidad de veces que la causa fue
identificada por los trabajadores que participaron del estudio, y el porcentaje de la
muestra total que representa la participacion de los 1.156 trabajadores que diligenciaron

el cuestionario en la identificacién de las causas.

Las causas D.25.2.E y D.25.2.F representan el 40,18 por ciento de las sefialadas por los
trabajadores, los cuales consideran que el proceso juridico de extincion del derecho del
dominio pone en riesgo la estabilidad laboral bien sea porque les afecte en su puesto de
trabajo o porque afecte en general a la Cooperativa, éstos trabajadores representan el
3,89 por ciento de los 1.156 que participaron en el diligenciamiento de los cuestionarios,

representando una minoria.

Veinte y un (21) trabajadores indicaron que la administracion de la Cooperativa no les
brinda seguridad sobre la permanencia futura de la misma (causa d.25.2.9), estos
trabajadores representan el 1.82 por ciento del total de trabajadores que participaron del
diligenciamiento del cuestionario (1.156 trabajadores participaron del estudio). Lo cual
no es un dato preocupante, al considerarse normal que en una poblacion de casi 5000

trabajadores haya personas inconformes con la administracion.
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La herramienta utilizada brind6 la posibilidad a los trabajadores de escribir otras causas
que consideran ellos no estan incluidas en las detalladas en el cuestionario, en el cuadro

20 se relacionan.

Cuadro 20: Otras Causas Dimension Estabilidad Laboral

Cad. Descripcién Frecuencia
32  Ciertas circunstancias en el trabajo no permiten una estabilidad laboral. 1
36  Renuncias voluntarias. 1
Numero de trabajadores que identificaron las causas 2
NUmero de causas identificadas 2

Fuente: Elaboracion propia.

Las otras causas identificadas no son relevantes en frecuencia y tampoco brindan
informacién que deba tenerse en cuenta para el mejoramiento de la dimension

estabilidad laboral.

En el cuestionario se les permitio a los trabajadores indicar o sugerir posibles soluciones
para lograr que el clima organizacional fuera plenamente gratificante, un solo trabajador
hizo la sugerencia de “cultivar e incentivar el sentido de pertenencia en el trabajador” la

cual no tiene relacién directa con la dimensién en estudio estabilidad laboral.

6.3.1.1.2. Dimension Sentido de Pertenencia

El sentido de pertenencia es la situacién en que el individuo, al sentirse parte integrante
de un grupo, se siente identificado con el resto de sus integrantes, en quienes se ve
reflejado por identificarse con sus valores y costumbres. Por otra parte, proporciona una
conducta activa al individuo que estd dispuesto a defender su organizacion y a
manifestar su adhesion, apoyo o inclusion a la Cooperativa de manera publica.

72



La situacion ideal es que los trabajadores se sientan parte de la Cooperativa, que tengan
un lugar dentro de la misma y sean reconocidos por sus compafieros y jefes; con quienes
puedan compartir valores, creencias, ideales, de tal forma que sea tal el grado de
identificacion con su entorno laboral, que sientan orgullo de trabajar en la Cooperativa y
no duden en el momento que deban defenderla ante la sociedad, es asi como el clima

organizacional sera plenamente gratificante.

La situacion actual segun los resultados de la presente investigacion es:

Sentido de Pertenencia Promedio Moda Desviacién Calificacion
9,51 10 1,13 Excelente

Esta dimension de acuerdo a la escala de calificacion, es percibida por los trabajadores
como EXCELENTE, con un promedio de 9,51, una moda de diez y una desviacion
estandar de 1,13 por ciento, siendo ésta, la desviacion mas baja que se presento en la
presente investigacion. Lo cual permite concluir que es una de las dimensiones mejor
calificadas por los trabajadores de la Cooperativa, y hace parte de las fortalezas de la
organizacion, en el momento de afrontar la intervencion estatal y seguir vigente en el
mercado, superando paradigmas y mostrando al publico (clientes, proveedores,
sociedad) una imagen coherente con el dia a dia de los trabajadores al interior de la
organizacion. También se puede asociar este resultado, con la calificacién obtenida en la
dimensién Estabilidad Laboral, la cual ocupa el primer lugar, dentro de las variables
analizadas, puesto que el trabajador que se sienta seguro, estable en su trabajo, va a
expresar gratitud y va a realizar planes a largo plazo, afectando positivamente su
estabilidad personal y vida familiar, expresando dicha satisfaccion tanto dentro como

fuera de la Cooperativa.

El comportamiento de la dimensidn, después de procesar los datos, se presenta en el

cuadro 21, en el cual la frecuencia corresponde a la cantidad de trabajadores que
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diligenciaron el cuestionario, ubicados en los rangos numericos establecidos para la

calificacion cualitativa.

Cuadro 21: Comportamiento de la Dimension Sentido de Pertenencia

Calificacion

Calificacion

. o Frecuencia Porcentaje Agrupacion
numérica cualitativa
9,50 - 10,00 Excelente 885 76,56
8,00 - 9,49 Bueno 195 16,87
7,00 -7,99 Aceptable 31 2,68
5,00 - 6,99 Regular 37 3,20
3,00 -4,99 Malo 7 0,61
0,00 - 2,99 Pésimo 1 0,09
Totales 1156 100,00 100,00

Fuente: Elaboracion propia.

Tomando como referencia los resultados del comportamiento de la dimension sentido de
pertenencia, se puede concluir que el 96,11 por ciento consideran a la dimension sentido
de pertenencia como una fortaleza en la Cooperativa. sélo el 3,89 por ciento de los
trabajadores la perciben como regular, mala o pésima, que aunque es un porcentaje bajo
con respecto a la calificacién general de la dimensién, representa una debilidad que debe
mejorarse para lograr un clima organizacional plenamente gratificante en Copservir
Ltda.

Grafico 5: Analisis porcentual de la dimension Sentido de Pertenencia

PERCEPCION PORCENTUAL - DIMENSION
SENTIDO DE PERTENENCIA

y /31, 3%

- 37,3% 7. 1%

m EXCELENTE

= BUENO
ACEPTABLE
REGULAR

= MALO

= PESIMO

Fuente: Elaboracion propia.
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La situacion particular que comparten los trabajadores de Copservir Ltda., influye
positivamente en su percepcion de sentirse parte de la organizacién, puesto que ademas
de ser empleados vinculados a través de un contrato laboral, son asociados de la
Cooperativa; por tal motivo, ademéas de realizar sus labores diarias para el beneficio
econdémico de la empresa, también existen beneficios adicionales al participar de los
excedentes cooperativos y de las condiciones a las que tienen derecho por ser asociados,
los beneficios son: créditos para vivienda, vehiculo, libre inversion e inversion
productiva entre otros; contribuciones de solidaridad para atender gastos generados por
calamidades domesticas y enfermedades (anteojos, gastos no cubiertos por las EPS,
odontoldgicos, oftalmoldgicos, etc.); contribuciones de educacion para diplomados,
congresos Y para estudios de regencia de farmacia; pélizas de seguros de vida colectivo,
y otros seguros con descuento por nomina sin intereses; y programas de turismo, ventas

de electrodomésticos, etc.

Las causas que segun la percepcién de los trabajadores encuestados, no permiten que la
dimensién sentido de pertenencia sea plenamente gratificante, se muestran en el cuadro
22, en el cual la frecuencia corresponde a la cantidad de veces que la causa fue
identificada y el porcentaje muestra total representa la participacion de los 1.156
trabajadores que participaron de la presente investigacion en la identificacion de las

causas.
Cuadro 22: Analisis de causas dimension Sentido de Pertenencia
_ Frecuencia %
Cadigo Causa NUm Muestra
% total
D42C Consm_lero que la cooperativa no se preocupa por mejorar 84 42,00 7.7
el sentido de pertenencia de sus colaboradores.
D42D Considero que la Cooperativa no se preocupa por 42 21,00 3,63

mejorar la imagen ante sus colaboradores.

Considero que la imagen externa que se tiene de la
D.4.2.E Cooperativa no ayuda a generar identidad en los 39 19,50 3,37
colaboradores.

D.42.B No comparto las normas y valores que rigen el 21 10,50 1,82
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Frecuencia %

Cddigo Causa NUm Muestra
% total
comportamiento de las personas dentro de la cooperativa
D.4.2.A No estoy alineado con la vision, misién y objetivos 12 6,00 1,04
D.4.2.0
C Otras causas ¢ Cuéales? 2 1,00 0,17
TOTAL 200 100,

Fuente: Elaboracion propia.

Las causas D.4.2.C y D.4.2.D representan el 63 por ciento de las causas sefialadas
siendo las mas relevantes, representan la opinion del 10,9 por ciento de los trabajadores
que participaron de la investigacion, los cuales consideran que uno de los aspectos a
mejorar corresponde a la preocupacion e interés por parte de la Cooperativa de mejorar
la imagen de la organizacion ante sus propios colaboradores y por ende lograr que
mejore también el sentido de pertenencia de los mismos, lo cual se vera reflejado en el
corto y mediano plazo, en una proyeccion positiva de la empresa ante los clientes y

demas entes externos.

La causa D.4.2.E fue seleccionada 39 veces, y en ella se afirma que la imagen externa
que se tiene de la Cooperativa, no ayuda a generar una imagen positiva en los
trabajadores, lo cual responde a la informacion que ha sido difundida por los medios de
comunicacion al respecto de la intervencion estatal, a lo largo de sus diez afios y que ha
dejado huella en el 3.37 por ciento de los trabajadores incluidos en la presente
investigacion, en éste caso es necesario que la Cooperativa refuerce su imagen ante sus
propios colaboradores, informandolos acerca del proceso de intervencion y su desarrollo

con el fin de contrarrestar la imagen externa negativa.

A continuacion se relacionan las otras causas que los trabajadores escribieron como

adicionales a las detalladas en el cuestionario.
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Cuadro 23: Otras causas dimensién Sentido de Pertenencia

Cad. Descripcién Frecuencia
15 El mar_1te_nimiento de Igs instalacio_nes tiene el mismo valor que el
mantenimiento de los equipos de trabajo. 1
18 Las instalaciones se encuentran deterioradas, falta remodelacion. 1
Numero de trabajadores que identificaron las causas 2

Fuente: Elaboracion propia.

Las otras causas aportadas para la dimensiéon analizada, estan encaminadas hacia el
bienestar fisico en el puesto de trabajo que permitan al colaborador sentirse seguro, a
gusto y cdmodo en un espacio con el cual se identifique.

A continuacién se presentan las posibles soluciones aportadas por los trabajadores para
lograr que el clima organizacional alcance la méaxima calificacion y sea percibido como

plenamente gratificante:

Cuadro 24: Soluciones propuestas para la dimension Sentido de Pertenencia

Cad. Descripcién Frecuencia

16 Valorar més al trabajador, fortaleciendo asi el sentido de pertenencia. 17
Cultivar e incentivar el sentido de pertenencia en el trabajador, para

76 lograr asi mejores desempefios y mas compromiso. 4
Dar prioridad a la formacion ética y humana, antes que al resultado de

25 ventas. 2
Sobrevalorar més la presentacion y el buen mantenimiento de las

54 instalaciones. 2
Capacitar al personal que es ascendido, en temas de trato al trabajador y

73 retroalimentar la humildad. 2
Realizar actividades de integracion con periodos semestrales, para

86 unificar areas de trabajo y operativos. 2

6 Fortalecer el trabajo en equipo y la cooperacion. 1
Incrementar el pago salarial y los incentivos a los vendedores, porque

9 ellos son los que generan las ventas. 1
Tener igualdades en las capacitaciones de la empresa, sin excluir a

14 ningun trabajador. 1
Dar prioridad a las necesidades del trabajador mas que a la obtencion de

17 resultados. 1
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Céd. Descripcién Frecuencia

34 Realizar frecuentemente una evaluacion de desempefio. 1
Agilidad en la asistencia técnica a los dafios y deterioros presentados en

42 los puntos de venta. 1

46 Mejorar el material dispuesto para la dotacion. 1
Otorgar el mismo grado de importancia a las normas como a la

52 consecucion de los objetivos y seguimiento de la mision. 1

105 Implementar la exigencia de trabajar en equipo para el alcance de logros. 1
Tomar en cuenta la antigiiedad de los trabajadores, para motivos de

107 ascensos. 1
Aprovechar la integracion semanal en sede administrativa para difundir

122 un principio y un valor de la empresa por cada semana. 1

NUmero de trabajadores que sugirieron las soluciones 40

NUmero de soluciones sugeridas 17

Fuente: Elaboracion propia.

Con el fin de tomar como insumo las soluciones aportadas por los 40 trabajadores, del
cuadro 24 se excluyen 15 soluciones que no tienen relacion directa con la dimension
analizada sentido de pertenencia. De los trabajadores que aportaron posibles soluciones,
con el fin de mejorar la percepcion de la dimension sentido de pertenencia en la
Cooperativa, 17 personas exponen que se debe valorar méas al trabajador, fortaleciendo
asi el sentido de pertenencia, asi mismo, cuatro trabajadores aportan como posible
solucién que la organizacién debe cultivar e incentivar el sentido de pertenencia, con el

fin de lograr un mejor desempefio y mayor compromiso.

6.3.1.1.3. Dimension Informacion

La dimensién Informacion hace referencia al conocimiento enviado o recibido sobre un

hecho o circunstancia que acontece dentro de la Cooperativa.

La situacion ideal de la dimension informacion es que los trabajadores cuenten con

informacion de calidad, clara, oportuna y de facil acceso; que los medios a través de los
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cuales se envia o recibe el conocimiento de un acontecimiento, sean apropiados para los
colaboradores de todos los niveles de la Cooperativa, y que ademas de utilizarse los
medios correctos, también se maneje un lenguaje universal, de tal forma que se logre el
objetivo de informar y ser informado, aportando asi, al logro de un clima organizacional

plenamente gratificante.

La situacion actual segun los resultados de la presente investigacion es:

Promedio Moda Desviaciéon Calificacion

Informacion 9,37 10 1,55 Buena

La calificacion, segin la escala de calificacion determinada para la presente
investigacion, es buena, puesto que cuenta con un promedio de 9,37, una moda de 10,
una desviacion estandar de 1,55 por ciento. Por tal motivo, se puede concluir que la
mayoria de los trabajadores de Copservir Ltda, perciben que la informacion que reciben
y envian, es importante, adecuada y que se transmite a través de los medios idoneos
como internet, via telefénica, comunicados, etc. Sin embargo, existe un grupo de
colaboradores que no estdn de acuerdo con la calificacion obtenida; es util para el
desarrollo de la presente investigacién, contar con las causas y las posibles soluciones,

con el fin de alcanzar un clima organizacional plenamente gratificante.

En el cuadro 25 presenta el comportamiento de la dimension informacion, después de
procesar los datos obtenidos en la herramienta utilizada. La frecuencia corresponde a la
cantidad de trabajadores que diligenciaron el cuestionario, ubicados en los rangos

numéricos establecidos para la calificacién cualitativa.

Cuadro 25: Comportamiento de la dimensién Informacion

Calificacion Calificacion . . .
.- o Frecuencia Porcentaje Agrupacion
numérica cualitativa
9,50 - 10,00 Excelente 902 78,03
8,00 - 9,49 Bueno 144 12,46
7,00-7,99 Aceptable 36 3,11
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Calificacion Calificacion

. o Frecuencia Porcentaje Agrupacion
numérica cualitativa
5,00 - 6,99 Regular 37 3,20
3,00 - 4,99 Malo 21 1,82
0,00 - 2,99 Pésimo 12 1,04
No respondieron 4 0,35 0,35
Totales 1156 100,00 100,00

Fuente: Elaboracion propia.

Después de analizar los resultados del comportamiento de la dimension informacion se
puede afirmar que el 93,60 por ciento de los trabajadores percibe dicha dimensién como
excelente, buena o aceptable, lo cual permite concluir que es uno de las fortalezas que
aportan al logro de un clima organizacional plenamente gratificante dentro de la
Cooperativa. Del 100 por ciento de los participantes de la presente investigacion, el 6,06
por ciento califican a la dimension informacion como regular, mala o pésima, que

aunque es un porcentaje bajo invita a buscar mejoras que permitan llegar a la excelencia.

Gréfico 6: Analisis porcentual de la dimension Informacion

PERCEPCION PORCENTUAL - DIMENSION INFORMACION
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Fuente: Elaboracion propia.

El 78 por ciento de los trabajadores que participaron del estudio consideran que la
informacion fluye de manera adecuada, en forma oportuna y veraz, que se utilizan los
mecanismos y/o herramientas adecuadas para comunicar. En la Cooperativa el 100 por
ciento de los puestos de trabajo estan conectados a la red de internet, mediante la
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intranet y los correos electronicos, se envia informacion organizada por temas de interés
y permanentemente se insiste en la importancia de revisar todos los dias éstos medios de
informacion. EIl 16 por ciento percibe que la informacion es buena o aceptable y el seis
por ciento consideran que la informacion o los mecanismos que se utilizan para informar
son regulares, malos o pésimos, con la identificacion de las causas podremos
profundizar un poco mas en éstas ultimas percepciones que califican la dimension como
una debilidad.

Las causas que segun la percepcion de los trabajadores que diligenciaron los
cuestionarios, no permiten que la dimensién informacion sea plenamente gratificante, se
presentan en el cuadro 26. La frecuencia corresponde a la cantidad de veces que la causa
fue identificada por los trabajadores que participaron y el porcentaje muestra total
representa la participacion de los trabajadores que las sefialaron respecto de los 1.156

incluidos en el estudio.

Cuadro 26: Analisis de causas dimension Informacion

_ Frecuencia %
Cddigo Causa Muestra
NUm. % total
La informacion no es suministrada de manera 27,3
D.24.2.D entendible a todos los niveles de la Cooperativa. 52 7 4,50
El uso de la Intranet no es adecuado (exceso de 236
D.24.2.C informacién, dificil de ubicar lo que se desea 45 8’ 3,89
conocer, poco amigable, etc.)
Los medios de comunicacion, por donde viaja la 173
D.24.2.A informacion (internet, teléfonos, correo) no son los 33 7’ 2,85
adecuados.
D242 E La. distancia geografica de Ias_ sedes cj_lflculta el 30 15,7 2,60
flujo adecuado y oportuno de la informacion. 9
D242 B Los qanales de mfo_rmacmn y:uhzados actualmente, 29 15,2 251
permiten la fuga de informacion. 6
D.24.2.0
C Otras causas ¢Cuales? 1 0,53 0,09
Total 190 100

Fuente: Elaboracion propia.
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De las causas mas seleccionadas esta la D.24.2.D, la cual plantea que la informacion no
es efectiva debido a la falta de calidad, generando incomprension en algunos niveles de
la Cooperativa, fue marcada 52 veces por el 4.5 por ciento de los trabajadores; otra de
las causas es la D.24.2.C, que plantea que la informacion que viaja por la intranet no
cumple su objetivo, puesto que hay exceso, no se encuentra facilmente y es poco
amigable, ésta causa fue identificada 45 veces representando la percepcion del 3,89 por

ciento de los trabajadores participantes del estudio.

La Unica otra causa identificada como adicional a las detalladas en el cuestionario, no
corresponde a un verdadero motivo relacionado con ésta dimension, el trabajador

menciono que “no es posible conocer a un trabajador por medio de una encuesta”.

Ademas de contar con informacion cualitativa util para el analisis de las posibles causas
que evitan que la dimension Informacién sea percibida como fortaleza, la herramienta
utilizada también permite contar con las posibles soluciones aportadas por los
trabajadores que diligenciaron el cuestionario, con el fin de analizarlas para el disefio del
plan de mejoramiento y asi lograr que el clima organizacional alcance la méxima

calificacion y sea percibido como plenamente gratificante.

Cuadro 27: Soluciones propuestas para la dimension Informacion

Céd. Descripcion Frecuencia
106 Mejorgr el servicio de internet en puntos de venta, por que presenta
demasiadas fallas. 6
19 Buscar personal que reemplace los cargos cuando haya capacitaciones
presenciales. 4
71 Brindar las informaciones respectivas a la empresa, de manera personal y
no solo por la Intranet. 4
32 Brindar un mejor material de trabajo para la comodidad del vendedor. 2
38 Recurrir semestralmente al mantenimiento de los equipos con los que se
trabaja. 2
56  Brindar capacitaciones de manera presencial y no solamente virtual. 2
92 Los descargos o llamados de atencion deben ser basados en la ética y no en
las particularidades y favoritismo del jefe por el empleado. 2
117 Dotar de las herramientas tecnoldgicas necesarias al trabajador, para lograr 1
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Cad. Descripcién Frecuencia

ser competitivos en el actual mercado

Facilitar y optimizar la comunicacion entre Sedes Administrativas y puntos

13 de venta. 1

Fortalecer lazos de interaccion y comunicacion entre gerencias Yy

20 trabajadores.

39 Tomar en cuenta las opiniones de los colaboradores.

42 Agilidad en la asistencia técnica a los dafios y deterioros presentados en los

puntos de venta. 1

57 Observa_r, analizar y coordina_r_ las mejoras de los puntos de venta,
repercutiendo asi de manera positiva en el desempefio del trabajador. 1

88 Retroalimentar al trabajador de puntos de venta, cuando hayan reuniones y
actualizaciones en cuanto a temas de seguridad y salud en el trabajo. 1
Numero de trabajadores que sugirieron las soluciones 29
Numero de soluciones sugeridas 14

Fuente: Elaboracion propia.

De las 14 soluciones aportadas por 29 trabajadores, se presentan ocho que no tienen
relacion directa con la dimension informacion que estamos analizando, se trascriben

porque fueron relacionadas.

Para la solucién con codigo 106, en la cual coincidieron seis trabajadores que sugieren
que se mejore el servicio de internet, es importante mencionar que Copservir Ltda. tiene
presencia en 176 municipios del pais y en algunos de ellos la cobertura no es la mejor, el
servicio es contratado con Telmex, operador que ofrece la mayor cobertura del pais a la
Cooperativa. La solucién cédigo 19, fue seleccionada cuatro veces y en ella se plantea
que las capacitaciones sean presenciales y se cuente con un reemplazo para poder
ausentarse del puesto de trabajo, lo cual supone que la informacion que se suministra de

forma directa es mejor recibida por estos cuatro trabajadores.
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6.3.1.1.4. Dimension Valores y Principios

Los valores son el reflejo del comportamiento humano basado en los principios; los
principios, son normas o ideas fundamentales que rigen la conducta de los integrantes de

un grupo humano.

La situacion ideal para la dimension en analisis, se da en la medida en que los
trabajadores de Copservir Ltda., conocen y aplican los valores y principios definidos,
con el fin de lograr que todos actien bajo un marco ideario de comportamiento,

generando con ello un clima organizacional plenamente gratificante.

La situacion actual de dimension valores y principios es la siguiente:

VALORESY PROMEDIO MODA DESVIACION CALIFICACION
PRINCIPIOS 9,31 10 1,29 BUENA

Con un promedio de 9,31 la dimensién valores y principios es percibida por los
trabajadores que diligenciaron el cuestionario, como BUENA, con una moda de 10 y
una desviacion estandar de 1,29 por ciento es la dimension con el cuarto promedio mas

alto de las 25 dimensiones analizadas.

En el cuadro 28 presenta el comportamiento de la dimension “Valores y Principios”,
después de procesar los datos obtenidos en la herramienta utilizada. La frecuencia
corresponde a la cantidad de trabajadores que diligenciaron el cuestionario, ubicados en

los rangos numéricos establecidos para la calificacién cualitativa.
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Cuadro 28: Comportamiento de la dimension Valores y Principios

Calificacion Calificacion

. o Frecuencia Porcentaje Agrupacion
numérica cualitativa

9,50 - 10,00 Excelente 780 67,47
8,00 - 9,49 Bueno 280 24,22
7,00 -7,99 Aceptable 40 3,46
5,00 - 6,99 Regular 43 3,72
3,00 -4,99 Malo 12 1,04
0,00 - 2,99 Pésimo 1 0,09

No respondieron 0 0,00 0,00

Totales 1156 100,00 0,00

Fuente: Elaboracion propia.

Se puede concluir el 95,16 por ciento de los 1.156 trabajadores que diligenciaron el
cuestionario opinan que la dimension valores y principios constituye una fortaleza para
el clima organizacional de Copservir Ltda., al calificarla como excelente, buena o
aceptable. Del total de cuestionarios recibidos, s6lo 56 trabajadores no se encuentran
satisfechos con la dimensién, calificandola como regular, mala o pésima. Con un
porcentaje del 4,84 por ciento de los colaboradores en desacuerdo, existe la posibilidad

de tratarse de una situacion puntual o de aspectos que se deban mejorar.

Grafico 7: Analisis porcentual de la dimension Valores y Principios

PERCEPCION PORCENTUAL-DIMENSION VALORES Y
PRINCIPIOS
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Fuente: Elaboracion propia.
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Segun el grafico 7, 780 trabajadores, el 68 por ciento conocen y aplican los valores y
principios definidos por Copservir, los cuales corresponden a la adopcion de los valores

y principios del Sector Cooperativo publicados en la Intranet.

Las causas que segun la percepcion de los trabajadores encuestados, no permiten que la
dimension valores y principios, sea plenamente gratificante, se presentan en el cuadro
29. la frecuencia corresponde a la cantidad de veces que la causa fue identificada por los
trabajadores que participaron de la presente investigacion y el porcentaje muestra total
representa la participacion de los trabajadores que marcaron la causa respecto a los

1.156 que diligenciaron los cuestionarios.

Cuadro 29: Analisis de causas dimension Valores y Principios

Frecuencia % Muestra

Cddigo Causa

Nam. % total
D.3.2.B  Solo conozco algunos 110 40,74 9,52
D.3.2.C  No se han difundido ampliamente 91 33,70 7,87

Los conozco pero no sé como se aplican en el

D.3.2.A ; . 49 18,15 4,24
desarrollo de mi trabajo
No conozco los valores ni los principios
D.3.2.D definidos en Copservir Ltda. 10 3,70 0,87
D.3.2.E  No me interesa conocerlos 5 1,85 0,43
D.3.2.0C Otras causas ¢Cuales? 5 1,85 0,43
TOTAL 270 100

Fuente: Elaboracion propia.

Entre las causas que mayor numero de veces fueron identificadas, estan las causas
D.3.2.B (110 veces) y D.3.2.C (91 veces) que sumadas a la causa D.3.2.D (10 veces),
indican que el 18,26 por ciento de los colaboradores s6lo conocen algunos o ninguno de

los valores y principios porgue no se han difundido ampliamente.

Las cinco otras causas relacionadas por los trabajadores se muestran en el cuadro 30.
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Cuadro 30: Otras causas dimension Valores y Principios

Cad. Descripcion Frecuencia
1 No es posible conocer a un trabajador por medio de una encuesta 1
13 Falta compromiso y perseverancia con las funciones. 1
17 Existe el conocimiento de los valores y se aplican pero no en un 100%. 2

No es posible identificarse todos los trabajadores con unos mismos

33 valores, cada persona es Unica. 1
Numero de trabajadores que identificaron las causas 5
Numero de causas identificadas 4

Fuente: Elaboracion propia.

Las otras causas identificadas no presentan informacion relevante para el estudio, sin

embargo, la herramienta utilizada también permite contar con las posibles soluciones

aportadas por los trabajadores que diligenciaron el cuestionario, con el fin de analizarlas

para definir si se integran al plan de mejoramiento y asi lograr que el clima

organizacional alcance la méaxima calificacion y sea percibido como plenamente

gratificante.

Cuadro 31: Soluciones propuestas para la dimension Valores y Principios

Céd. Descripcién Frecuencia
77 Brindar al trabajador la documentacién necesaria para reforzar el tema de
valores y principios de la Cooperativa. 22
101 Proponer_e.n, cadg _Qunto_de_ \{enta, cuadros que contengan informacion
sobre la vision, mision, principios y valores de la empresa. 20
59 Otorgar el mismo grado de importancia a las normas como a la
consecucion de los objetivos y seguimiento de la mision. 9
o5 Dar prioridad a la formacién ética y humana, antes que al resultado de
ventas. 5
49 Tener en cuenta una mirada integral de todos los factores humanos del
trabajador. 3
56  Brindar capacitaciones de manera presencial y no solamente virtual. 2
92 Los descargos o llamados de atencién deben ser basados en la ética y no
en las particularidades y favoritismo del jefe por el empleado. 2
122 Aproyephar la integracion semanal en sede administrativa para difundir un
principio y un valor de la empresa por cada semana. 2
5  Agilizar los procesos y procedimientos a nivel interno de la empresa. 1
; Brindar una formacién y futuro acompariamiento desde la etapa inicial del
trabajador. 1
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Céd. Descripcién Frecuencia

Fortalecer lazos de interaccibn y comunicacion entre gerencias y

20 trabajadores. 1
30 Optimizar los procesos de seleccidn, dz;_mdo la misma importancia a los
aspectos humanos como a las competencias laborales. 1
39 Tomar en cuenta las opiniones de los colaboradores. 1
45 Maés interés por la fuerza de ventas. 1
71 Brindar las informaciones respectivas a la empresa, de manera personal y
no solo por la Intranet. 1
112 Definir _de manera clara, cual es la funcion del trabajador dentro del plan
estratégico. 1
NUmero de trabajadores que sugirieron las soluciones 73
Numero de soluciones sugeridas 16

Fuente: Elaboracion propia.

De las 16 soluciones aportadas por 73 trabajadores, cinco estan encaminadas a la
difusion, de los valores y principios de la Cooperativa, definiendo de manera clara la
importancia que tiene cada colaborador dentro del plan estratégico de Copservir Ltda., el
cual se encuentra enmarcado por los valores y principios que guian las decisiones de los

directivos y las relaciones entre los integrantes.

6.3.1.1.5. Dimension Trabajo en Equipo

El trabajo en equipo se representa en grupos formales que se constituyen para atender
las necesidades de la Cooperativa, en el se integran los colaboradores para lograr un

propdsito y unos objetivos.

La situacion ideal es que los trabajadores tengan la percepcion de que en Copservir Ltda
se conforman equipos de trabajo que comparten un mismo objetivo y buscan de manera
mancomunada y coordinada el cumplimiento del mismo, en un ambiente de compartir
conocimiento, experiencias, buscando siempre el bien comun hacia los procesos y

objetivos corporativos, logrando con ello la satisfaccion personal de un trabajo en
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equipo confortable, lo cual contribuye a que el clima organizacional sea plenamente

gratificante.

La situacion actual segun los resultados de la presente investigacion es:

TRABAJO PROMEDIO MODA DESVIACION CALIFICACION
EN EQUIPO 9,19 10 1,72 BUENO

Esta dimensidn de acuerdo a la escala de calificacion presenta una situacion actual de
BUENO, con un promedio de 9.19, una moda de 10 y una desviacion estandar de 1,72
por ciento.

El comportamiento de la dimension de acuerdo a las respuestas obtenidas se muestra en
el cuadro 32, en donde la frecuencia corresponde a la cantidad de trabajadores que
diligenciaron el cuestionario ubicados en los rangos numéricos establecidos para la

calificacion cualitativa.

Cuadro 32: Comportamiento de la Dimensién Trabajo en Equipo

Ca“flga(.:'én Callf_lcaqlén Frecuencia Porcentaje Agrupacién
numeérica cualitativa
9,50 - 10,00 Excelente 831 71,89
8,00 -9,49 Bueno 179 15,48
7,00-7,99 Aceptable 52 4,50
5,00 - 6,99 Regular 51 4,41
3,00-4,99 Malo 19 1,64
0,00-2,99 Pésimo 18 1,56
No respondieron 6 0,52 0,52
Totales 1156 100,00 100,00

Fuente: Elaboracion propia.

Para los 1.062 trabajadores que tiene una percepcion calificada como aceptable, buena o

excelente, la Cooperativa promueve el trabajo en equipo e impulsa la conformacién de
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grupos formales para dicho objetivo, aportando de esta manera a que el clima

organizacional sea gratificante.

Grafico 8: Analisis porcentual de la dimension Trabajo en Equipo

PERCEPCION PORCENTUAL - DIMENSION TRABAJOEN
EQUIPO
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Fuente: Elaboracion propia.

Analizando los resultados de la dimension trabajo en equipo en Copservir ltda., se
determina que el 91.87 por ciento de los trabajadores consideran éste factor como una
fortaleza, pues el nivel de calificaciones las agrupa en aceptable, bueno y excelente; y el
7,61 por ciento de los trabajadores la consideran como una debilidad, ubicandola en

regular, malo y pésima.

Las causas sefialadas por los trabajadores que segun su percepcidén no permiten que la

dimensidn trabajo en equipo sea plenamente gratificante, se muestran en el cuadro 33.

Cuadro 33: Analisis de causas dimension Trabajo en Equipo

Frecuencia %
Causas Descripcion muestra
Num. % total

El resultado individual prima sobre el resultado
D.18.2.0 grupal dificultando el trabajo en equipo. 115 39,79 9,93

D.18.2.C Las personas de la Cooperativa no tienen una cultura 78 26,99 6,74
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Frecuencia %
Causas Descripcién muestra
Nim. % total

que permita trabajar en equipo.

La cooperativa impulsa la conformacion de equipos

D-18.2A " pero no son efectivos.

53 18,34 4,58

D 1828 La cooperativa no |_m_pulsa el trgbajo en equipo, o 14,88 3,71
prefiere el trabajo individual y por areas.

D.18.2.0C Otras causas ¢Cuales? - - 0,00

TOTAL 289 100

Fuente: Elaboracion propia.

En el cuadro 33, la frecuencia corresponde a la cantidad de veces que la causa fue
identificada por los trabajadores que participaron del estudio y el porcentaje muestra
total corresponde a la proporcion de trabajadores que sefialaron las causas respecto de
los 1.156 que diligenciaron el cuestionario.

La causa D.18.2.D representa el 39.79 por ciento de las sefialadas por los trabajadores,
los cuales consideran que en la Cooperativa es dificil realizar trabajo en equipo porque
los resultados individuales para algunas personas es mas importante que el resultado del
grupo, éstos trabajadores representan el 9.93 por ciento del total de trabajadores que
participaron del estudio. La segunda causa mas identificada por los trabajadores
corresponde a la D.18.2.C, las 78 personas que la sefialaron, considera que en Copservir

la gente no tiene cultura de trabajo en equipo.

Los trabajadores que participaron del diligenciamiento del cuestionario no identificaron

Otras Causas diferentes o adicionales a las detalladas en el cuestionario.

En el cuestionario se les permitio a los trabajadores indicar o sugerir posibles soluciones
para lograr la dimensién trabajo en equipo aporte para que el clima organizacional fuera

plenamente gratificante, a continuacion presentamos el resultado
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Cuadro 34: Soluciones propuestas para la Dimension Trabajo en Equipo

Cad. Descripcién Frecuencia
6  Fortalecer el trabajo en equipo y la cooperacion. 15
67  Buscar el bien del grupo antes que el beneficio individual. 15
105 Implementar la exigencia de trabajar en equipo para el alcance de logros. 15
84 Replantear la asignacidn de cuotas para puntos de venta, para evitar que
prime el esfuerzo individual por encima del trabajo en equipo. 4
37 Real_izgr in@egraciones frecuentes con todos los puntos de venta y sede
administrativa. 2
59 Adquirir un mayor compromiso entre todos los miembros de la
Cooperativa con los temas de participacion. 2
86 Re_al_izar actividades _de integrqcién con periodos semestrales, para
unificar areas de trabajo y operativos. 2
15 Fortalecer la inclusion de los trabajadores en los cambios y tomas de
decisiones a nivel interno de la empresa. 1
Filtrar los procesos de ascenso, dandole la misma importancia a la
22 X .
calidad humana que a la calidad laboral. 1
106 Mejora_xr el servicio de internet en los puntos de venta, por que presenta
demasiadas fallas. 1
115 Aprender a separar las cuestiones personales y del hogar, de las
laborales. 1
Numero de trabajadores que sugirieron las soluciones 59
Numero de soluciones sugeridas 11

Fuente: Elaboracion propia.

De las 11 soluciones propuestas por 59 trabajadores, se encuentran tres que no tienen

relacion con la dimension trabajo en equipo, cinco soluciones propuestas aunque no

tengan relacion directa con la dimension se pueden considerar como situaciones a

mejorar para que el trabajo en equipo sea parte de la cultura de Copservir y se relacionan

con: la toma de decisiones (c0d.15), compromiso del trabajador (c6d.59), falta de

integraciones (c6d.37 y 86), establecimiento de cuotas individuales de ventas (c6d.84).

Tres soluciones propuestas por 45 trabajadores se refieren a la falta de formacion,

motivacidn y exigencia para que le trabajo en equipo se mantenga en la Cooperativa.
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6.3.1.1.6. Dimension Desarrollo Personal y Profesional

El desarrollo personal y profesional se refiere a la actividad constante del individuo
consigo mismo y en relacién con los demas para conseguir un éptimo estado fisico,
mental y espiritual que genere crecimiento y modificacion de sus conductas y

costumbres, permitiéndole vivir con éxito y satisfaccion.

La situacion ideal es que en Copservir los trabajadores consideren que la empresa les
ofrece, los motiva y estimula permanentemente con opciones de formacion vy
profesionalizacion en donde se tienen en cuenta sus intereses individuales, para aportar
el cumplimiento de las metas personales y al logro de los objetivos corporativos;
generando satisfaccion con el trabajo realizado y con la formacion recibida, lo cual

contribuye a que el clima organizacional sea plenamente gratificante.

La situacion actual segun los resultados de la presente investigacion es:

DESARROLLO PERSONAL PROMEDIO MODA DESVIACION CALIFICACION
Y PROFESIONAL 9,16 10 1,66 BUENO

Esta dimensién de acuerdo a la escala de calificacion presenta una situacion actual de
BUENO, con un promedio de 9.16, una moda de 10 y una desviacion estandar de 1,66

por ciento.

El comportamiento de la dimension de acuerdo a las respuestas obtenidas se muestra en
el cuadro 35, en donde la frecuencia corresponde a la cantidad de trabajadores que
diligenciaron el cuestionario ubicados en los rangos numéricos establecidos para la

calificacion cualitativa.
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Cuadro 35: Comportamiento de la Dimension Desarrollo Personal y Profesional

Callflc,aqén Callf_lcaqlén Frecuencia Porcentaje Agrupacién
numérica cualitativa
9,50 - 10,00 Excelente 811 70,16
8,00 - 9,49 Bueno 172 14,88
7,00 -7,99 Aceptable 65 5,62
5,00 - 6,99 Regular 71 6,14
3,00 - 4,99 Malo 23 1,99
0,00 - 2,99 Pésimo 9 0,78
No respondieron 5 0,43 0,43
Totales 1156 100,00 100,00

Fuente: Elaboracion propia.

Analizando los resultados de la dimension desarrollo personal y profesional en

Copservir Itda., se determina que el 90,66 por ciento de los trabajadores consideran éste

factor como una fortaleza, pues el nivel de calificaciones las agrupa en aceptable, bueno

y excelente; y el 8,91 por ciento de los trabajadores la consideran como una debilidad,

ubicandola en regular, malo y pésima.

Grafico 9: Analisis porcentual de la dimension Desarrollo Personal y Profesional

PERCEPCION PORCENTUAL - DIMENSION DESARROLLO
PERSONAL Y PROFESIONAL

____ 65,6%

71, 6%
23, 2%

9,1%
5 006 ™ EXCELENTE

m BUENO
ACEPTABLE
REGULAR

= MALO

= PESIMO

M No respondieron

Fuente: Elaboracion propia.
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Para los 1.048 trabajadores que tiene una percepcion calificada como aceptable, buena o
excelente, la Cooperativa les genera desarrollo personal y profesional aportando al
engrandecimiento de la persona y generando con ello un clima organizacional

gratificante.

Las causas sefialadas por los trabajadores que segun su percepcion no permiten que la
dimension desarrollo personal y profesional sea plenamente gratificante, se muestran en

el cuadro 36.

Cuadro 36: Anélisis de causas dimension Desarrollo Personal y Profesional

Frecuencia %
Causas Descripcién ) Muestra
P Nam. % total

No es facil obtener permisos para asistir a cursos o

D.9.2.B S ; 102 33,77 8,82
seminarios en horas de trabajo.

D92A L,aS posibilidades de capacitacion y formacion son 58 1021 5,02
solo para algunas personas.

D92E Los programas de desarrollo personal y profesional 56 1854 4,84
son insuficientes.

D92D Las funciones que debo desempefiar no estimulan 42 13.01 3,63

mi desarrollo personal y profesional.

A la Cooperativa el desarrollo personal vy
D.9.2.C profesional de sus colaboradores, no parece 37 12,25 3,20
preocuparle.

D.9.2.0C Otras causas ;Cuéles? 7 2,32 0,61

TOTAL 302 100

Fuente: Elaboracion propia.

En el cuadro 36, la frecuencia corresponde a la cantidad de veces que la causa fue
identificada por los trabajadores que participaron del estudio y el porcentaje muestra
total representa la proporcion de los 1.156 trabajadores que participaron del estudio en la

identificacion de las causas.

95



La causa D.9.2.B representa el 33,77 por ciento de las sefialadas por los trabajadores, los
cuales consideran que la dificultad que se les presenta para obtener los permisos para
asistir a los programas de formacion en horas de trabajo, genera insatisfaccion y debilita
el clima laboral, ellos representan el 8.82 por ciento de los trabajadores que participaron

en el estudio.

En la herramienta utilizada para obtener la informacion se brindaron espacios para que
los trabajadores identificaran o0 mencionaran otras causas que no estaban relacionadas en

el mismo, se sefialaron en total cuatro otras causas que se relacionan en el cuadro 37.

Cuadro 37: Otras causas Dimension Desarrollo Personal y Profesional

Céd. Descripcién Frecuencia
1 No es posible conocer a un trabajador por medio de una encuesta 4
32 Ciertas circunstancias en el trabajo no permiten una estabilidad laboral. 1
34 El personal no se preocupa por las capacitaciones virtuales. 1

El personal de puntos de venta no cuenta con flexibilidad en su horario,

38 .
para retroalimentarse en otros aspectos de la empresa.

NuUmero de trabajadores que identificaron las causas 7

Ndmero de causas identificadas
Fuente: Elaboracion propia.

De las cuatro otras causas relacionadas por siete trabajadores se encuentran dos que no
corresponden o no tienen relacién con la dimension desarrollo personal y profesional,
las otras dos causas no son relevantes respecto a la frecuencia con que fueron

identificadas.

En el cuestionario se les permitio a los trabajadores indicar o sugerir posibles soluciones
para lograr que el clima organizacional fuera plenamente gratificante, a continuacion

presentamos el resultado en el cuadro 38.
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Cuadro 38: Soluciones propuestas para la Dimensidn Desarrollo Personal y

Profesional
Caod. Descripcion Frecuencia

65 Gestiona_lr oportuni_dadgs de estudio a Io_s empleados tomando en cuenta
su horario de trabajo, sin llegar al conflicto. 17

98 Brindar espacios en el trabajo (como tgrnos fijos), para trabajadores
que desean formacion educativa y profesional. 17

19 Buscar _personal gue reemplace los cargos cuando haya capacitaciones
presenciales. 7

116 Apoyar al ’tra_bajador con estudios profesionales, a continuar creciendo
en lo académico y lo laboral. 7

14 T_ener iguald_ades en las capacitaciones de la empresa, sin excluir a
ningln trabajador. 5

89 Dirig_ir_ las capacitaciones de acue(do_ al nivel de estudio del trabajador,
permitiendo asi un verdadero crecimiento. 4

23 Brindar apoyo en educacion o capacitacién, alterno al énfasis de
contexto farmacéutico. 3
56  Brindar capacitaciones de manera presencial y no solamente virtual. 3

24 Horaric_)s_ Iabora_les mas flexib!es, brindgndo mas tiempo para compartir
en familia y mejorar asi la calidad de vida. 2

62 Capacitar de me_jor manera 'y con mayor énfa_lsis a aquellos trabajadores
nuevos, fortaleciendo sus conocimientos basicos. 2

1 Brindar al trabajador los documentos necesarios acerca de la estructura
organizacional y niveles jerarquicos. 1

4 Realizar un proceso de induccion personalizado y no de manera grupal,
realizando su respectivo seguimiento. 1

8 Otorgar una compensacion de acuerdo a las particularidades de cada
punto de venta. 1

15 For'_[a_lecer la i_nclu_sién de los trabajadores en los cambios y tomas de
decisiones a nivel interno de la empresa. 1
16 Valorar més al trabajador, fortaleciendo asi el sentido de pertenencia. 1

o5 Dar prioridad a la formacion ética y humana, antes que al resultado de
ventas. 1
28  Fortalecer las capacitaciones con énfasis en atencion al cliente. 1

30 Optimizar los procesos de seleccidn, dan_do la misma importancia a los
aspectos humanos como a las competencias laborales. 1

40 Contar con la participacion y apoyo suficiente por parte de los jefes,
para lograr el alcance de metas de los puntos de venta. 1

42 Agilidad en la asistencia técnica a los dafios y deterioros presentados
en los puntos de venta. 1

47 Fortalecer por medio de talleres y capacitaciones al Personal sobre
temas de seguridad. 1

58 Establecer las remu_neraciones tomando en cuenta la naturaleza de cada
cargo y sus respectivas labores. 1

79 Mantener una estabilidad en el valor de los incentivos, evitando las
constantes bajas en estos. 1

73 Capacita_r al personal que es ascendido, en temas de trato al trabajador
y retroalimentar la humildad. 1
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Cad. Descripcién Frecuencia

Cultivar e incentivar el sentido de pertenencia en el trabajador, para

76 lograr asi mejores desempefios y mas compromiso. 1
Mejorar los filtros en la seleccion de personal, permitiendo el ingreso
91 . i
de trabajadores de mayor calidad. 1
95 Nivelar las comisiones de venta de acuerdo a las cuotas de venta y la
exigencia de estas. 1
Replantear el horario de cierre de puntos de venta, evitando asi
102 . .
problemas de inseguridad. 1
107 Tomar en cuenta la antigiiedad de los trabajadores, para motivos de
ascensos. 1
109  Contar con los equipos necesarios, para realizar las capacitaciones. 1
117 Dotar de las herramientas tecnoldgicas necesarias al trabajador, para
lograr ser competitivos en el actual mercado 1
Numero de trabajadores que sugirieron las soluciones 88
Numero de soluciones sugeridas 31

Fuente: Elaboracion propia.

De las 31 soluciones sugeridas por los 88 trabajadores, se encuentran 17 soluciones que
no tienen relacion directa con la dimension estudiada desarrollo personal y profesional,
que fueron trascritas porque asi fueron relacionadas por los trabajadores.

Cincuenta y un (51) trabajadores consideran que es necesario ofrecer mas oportunidad
para realizar los procesos de formacién y capacitacion, especificamente flexibilidad en
los horarios y turnos de trabajo (soluciones codigo 65, 98 y 19). Doce trabajadores
relacionan soluciones que tienen que ver con el apoyo e igualdad en los procesos
formativos (soluciones cdd. 116 y 14); ocho trabajadores consideran que la capacitacion
debe ser orientada teniendo en cuenta el nivel académico del trabajador, temas de
servicio al cliente, de seguridad y dirigida a los trabajadores nuevos (2) aspectos

contemplados en las soluciones cédigo 89, 62, 28 y 47.

Cuatro trabajadores consideran que la solucién es hacer mas capacitaciones presenciales
que virtuales (solucion cod. 56) y mejorar los equipos que se utilizan para realizarlas
(solucion cod. 109); en este aspecto se debe mencionar que desde el afio 2009 Copservir

implemento el modelo formativo b-learning para lograr mayor cubrimiento, en éste
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modelo se implementan los programas de profesionalizaciéon del talento humano, los
programas comerciales de formacion especifica, los programas de salud y seguridad en
el trabajo y cualquier otro tema que requiera ser conocido y divulgado al 100 por ciento
de los trabajadores, todos los programas incluyen evaluacion y son reforzados de forma
presencial con doce capacitadores que recorren las ciudades haciendo grupos de

formacion con el personal.

Cinco trabajadores consideran que la formacion se deberia ofrecer en temas diferentes al

Farmacéutico, dos mencionan que en temas de formacion del ser (soluciones codigo 25
y 73).

6.3.1.1.7. Dimension Relaciones Interpersonales

Las relaciones interpersonales se refieren al conjunto de contactos que establecen los
seres humanos, como seres sociales, con el resto de las personas, creadas con el fin de
trabajar juntos en pro de una meta definida, aportando dia a dia en la experiencia de

crecimiento como individuos.

La situacion ideal es que el clima organizacional sea plenamente gratificante mediante el
establecimiento de relaciones interpersonales agradables, respetuosas y ganadoras para
todas las partes que intervienen en ellas, ganancia traducida en bienestar, cumplimiento

de metas, conocimientos, etc.

La situacion actual segun los resultados de la presente investigacion es:

RELACIONES PROMEDIO MODA DESVIACION CALIFICACION
INTERPERSONALES 9,15 10 1,65 BUENO
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Esta dimension de acuerdo a la escala de calificacion presenta una situacion actual de
BUENO, con un promedio de 9.15, una moda de 10 y una desviacion estandar de 1,65

por ciento.

El comportamiento de la dimension de acuerdo a las respuestas obtenidas se muestra en
el cuadro 39, en donde la frecuencia corresponde a la cantidad de trabajadores que
diligenciaron el cuestionario ubicados en los rangos numéricos establecidos para la

calificacion cualitativa.

Cuadro 39: Comportamiento de la Dimension Relaciones Interpersonales

Calificacion Calificacion

numérica cualitativa Frecuencia Porcentaje Agrupacion
9,50 - 10,00 Excelente 789 68,25
8,00 - 9,49 Bueno 215 18,60
7,00-7,99 Aceptable 60 5,19
5,00 - 6,99 Regular 58 5,02
3,00-4,99 Malo 15 1,30
0,00-2,99 Pésimo 12 1,04
No respondieron 7 0,61 0,61
Totales 1.156 100,00 100,00

Fuente: Elaboracion propia.

Analizando los resultados de la dimension relaciones interpersonales en Copservir ltda.,
se determina que el 92,04 por ciento de los trabajadores consideran éste factor como una
fortaleza, pues el nivel de calificaciones las agrupa en aceptable, bueno y excelente; y el
7,35 por ciento de los trabajadores la consideran como una debilidad, ubicandola en

regular, malo y pésima.
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Gréfico 10: Analisis porcentual de la dimension Relaciones Interpersonales

PERCEPCION PORCENTUAL - DIMENSION RELACIONES
INTERPERSONALES

—_60,5%
7 & 58,5%

15, 1%

12, 1%

7,1% ™ EXCELENTE

= BUENO
ACEPTABLE
REGULAR

= MALO

® PESIMO

= No respondieron

Fuente: Elaboracion propia.

Para los 1.064 trabajadores que tiene una percepcion calificada como aceptable, buena o

excelente, las relaciones interpersonales son cordiales y efectivas y permiten trabajar por

objetivos comunes, siendo ellas generadoras de un clima organizacional gratificante.

Como apoyo a las relaciones interpersonales la Cooperativa realiza una actividad

Ilamada integrando familias saludables, con cobertura anual del 30 por ciento de la

poblacion, a ésta actividad se invita a los trabajadores y a sus familias a que compartan

un dia ludico con ejecucion de programas orientados a la prevencion en salud.

Las causas sefialadas por los trabajadores que segln su percepcién no permiten que la

dimensidén relaciones interpersonales sea plenamente gratificante, se muestran en el

cuadro 40.

Cuadro 40: Analisis de causas dimension Relaciones Interpersonales

Causas Descripcion Frecuencia % Muestra
P NUm. % total

D192 B !_a carga laboral limita las relaciones 87 16,73 7.53
interpersonales

D192 H La arrogancia de algunos dificulta las buenas 84 16.15 7.27
relaciones.

D.19.2.D Falta solidaridad y apoyo entre las personas. 74 14,23 6,40

D.19.2.A  En general, las personas no se conocen lo 63 12,12 5,45
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Frecuencia % Muestra

Causas Descripcion N % total
suficiente como para poder integrarse.
D19.2.C Falta respeto y consideracion por las maneras de 62 11,92 5.36

pensar, de sentir y de actuar de los demas.

Hay barreras entre los empleados por la
D.19.2.G dispersiobn  geogréfica 'y la estructura 54 10,38 4,67
organizacional.

Hay conflictos entre personas y entre areas, sin

D.19.2.F ; 53 10,19 4,59
solucionar.
D.19.2.E Falta cordialidad en el trato. 42 8,08 3,63
D.19.2.0C Otras causas ¢;Cuales? 1 0,19 0,09
TOTAL 520 100

Fuente: Elaboracion propia.

En el cuadro 40, la frecuencia corresponde a la cantidad de veces que la causa fue
identificada por los trabajadores que participaron del estudio y el porcentaje muestra
total representa la proporcion de los 1.156 trabajadores que participaron del estudio en la
identificacion de cada causa.

La causa D.19.2.B representa el 16,73 por ciento de las sefialadas por los trabajadores,
los cuales consideran que la carga laboral no permite el desarrollo de las relaciones
interpersonales afectando negativamente el clima organizacional, ellos representan el
7,53 por ciento de los trabajadores que participaron en el estudio. Asi mismo la causa
D.19.2.H representa el 16,15 por ciento de la causas identificadas por los trabajadores
que considera que algunos comparieros de trabajo no se relacionan interpersonalmente

porque tienen actitudes arrogantes que no lo permiten.

Solo un trabajador mencion6 una causa diferente a las relacionadas en la herramienta,
indicando que “Hay algunos trabajadores que no permiten una adecuada integracion”,

por su frecuencia no es relevante.

102



En el cuestionario se les permitio a los trabajadores indicar o sugerir posibles soluciones

para lograr que mediante las relaciones interpersonales el clima organizacional fuera

plenamente gratificante, el cuadro 41 presenta el resultado

Cuadro 41: Soluciones propuestas para la Dimension Relaciones Interpersonales

Céd. Descripcién Frecuencia

86 Realizar actividades de integracién con periodos semestrales, para

unificar areas de trabajo y operativos. 18

Preocuparse mas por la relacién distante entre administrativos vy
74 ;

trabajadores de puntos de venta. 5
6 Fortalecer el trabajo en equipo y la cooperacion. 3
31 Establecer el buen trato hacia el trabajador por encima de los niveles

jerarquicos. 3
33 Realizar un mejor seguimiento a los procesos en cuanto a la resolucion

de conflictos. 3
37 Realizar integraciones frecuentes con todos los puntos de venta y sede

administrativa. 3
73 Capacitar al personal que es ascendido, en temas de trato al trabajador y

retroalimentar la humildad. 3
10  Resaltar y reconocer mas las labores de aquellos lideres sobresalientes. 2
20 Fortalecer lazos de interrelacion y comunicacion entre gerencias y

trabajadores. 2
39  Tomar en cuenta las opiniones de los colaboradores. 2
66 Buscar estrategias mediante las cuales se logre motivar con mayor fuerza

a los jefes, permitiendo asi que esto lo trasmita a su grupo. 2
13 Facilitar y optimizar la comunicacion entre sedes administrativas y

puntos de venta. 1
17 Dar prioridad a las necesidades del trabajador mas que a la obtencion de

resultados. 1
21 Buscar alternativas diferentes a la encuesta para conocer un poco mas al

trabajador. 1
24 Horarios laborales més flexibles, brindando més tiempo para compartir

en familia y mejorar asi la calidad de vida. 1
30 Optimizar los procesos de seleccion, dando la misma importancia a los

aspectos humanos como a las competencias laborales. 1
49 Tener en cuenta una mirada integral de todos los factores humanos del

trabajador. 1
68 Analizar y tomar en cuenta las largas jornadas laborales a la que esta

expuesto el trabajador. 1
70 Incentivar al trabajador de Sedes Administrativas, a compenetrarse mas

con el personal de punto de venta y a conocer sus lugares de trabajo. 1

Proponer estrategias para que los incentivos no sean solo monetarios,
82 . . . .

brindado jornadas recreativas para el trabajador. 1
97 Brindar seguridad y confianza a los trabajadores nuevos, al momento de 1
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Cad. Descripcion Frecuencia

hacer sus deberes del cargo.

115 Aprender a separar las cuestiones personales y del hogar, de las

laborales. 1
Numero de trabajadores que sugirieron las soluciones 57
Numero de soluciones sugeridas 22

Fuente: Elaboracion propia.

Las 22 soluciones fueron propuestas por 57 trabajadores, en ellas se encuentran 14
propuestas que no tienen relacién directa con la dimension relaciones interpersonales,
aunque la puedan afectar indirectamente. 28 trabajadores consideran que se debe
realizar mas actividades de integracion, cinco especificamente mencionan que entre
personal de administracion y de puntos de venta y dos, que entre gerencias y personal de
los puntos de venta (soluciones cod. 86, 37, 74 y 20).

Seis trabajadores proponen que se debe promover modales del buen trato mediante

programas de formacién y/o capacitacion (soluciones cod. 31 y 73).

6.3.1.1.8. Dimension Procesos y Procedimientos

Los procesos y procedimientos se definen como la secuencia de acciones o conjunto de
actividades encadenadas que transforman unos insumos o recursos en productos o
resultados con caracteristicas definidas, agregandoles valor con un sentido especifico

para el cliente tanto interno como externo.

La situacion ideal para la dimension en andlisis, se plantea como la estructuracion e
implementacion de procesos, procedimientos, manuales, controles, etc., que sean
estrictamente necesarios para el desarrollo del objeto social de Copservir Ltda., con el
fin de evitar caer en excesos que obstaculicen la capacidad de la organizacion para
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adaptarse de forma agil y efectiva a los constantes cambios propios del mercado y de su
estado de intervencion estatal; asi mismo, en esta situacion ideal se espera que dichos
procesos sean comprendidos, asimilados y aplicados por los trabajadores en sus labores
diarias, de tal forma que se cumplan los objetivos estratégicos de la Cooperativa y al
mismo tiempo se cumpla con las procesos, procedimientos, controles y demas politicas
internas, del sector y gubernamentales que eviten los errores y atenden los riegos

asociados a las actividades de la organizacion.

La situacion actual segun los resultados de la presente investigacion es:

DESVIACIO CALIFICACIO
PROMEDIO  MODA N N
9,12 10 1,66 BUENO

PROCESOS Y
PROCEDIMIENTOS

La dimensidn procesos y procedimientos, es percibida por los trabajadores de Copservir
Ltda., como BUENA, puesto que en la escala de calificacion estipulada para la presente
investigacion, tiene un promedio de 9,12, una desviacién estandar de 1,66 por ciento y

una moda de 10.

El comportamiento de la dimensién, después de procesar los datos, se presenta en el
cuadro 42, en el cual la frecuencia corresponde a la cantidad de trabajadores que
diligenciaron el cuestionario, ubicados en los rangos numericos establecidos para la

calificacion cualitativa.

Cuadro 42: Comportamiento de la Dimension Procesos y Procedimientos

Calificacion Calificacion . . .,
. o Frecuencia Porcentaje Agrupacion
numeérica cualitativa
9,50 - 10,00 Excelente 789 68,25
8,00-9,49 Bueno 208 17,99
7,00-7,99 Aceptable 71 6,14
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Calificacion Calificacion . . L
. o Frecuencia Porcentaje Agrupacion
numérica cualitativa
5,00 - 6,99 Regular 48 4,15
3,00 - 4,99 Malo 27 2,34
0,00 - 2,99 Pésimo 10 0,87
No respondieron 3 0,26 0,26
Totales 1156 100,00 100,00

Fuente: Elaboracion propia.

Segun los resultados del cuadro 42, el 92,39 por ciento de los trabajadores perciben la

dimensién como excelente, buena o aceptable, por lo tanto, se puede concluir que los

trabajadores consideran que los procesos y procedimientos de la organizacion

constituyen una fortaleza para el clima organizacional. En contraste, el 7,35 por ciento

de los participantes perciben a la dimensién como regular, mala y pésima.

Gréfico 11: Analisis porcentual de la dimensién Procesos y Procedimientos

PERCEPCION PORCENTUAL - DIMENSION PROCESOS Y

PROCEDIMIENTOS
___71,6%
% 48, 4%
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[ 3,0%

27, 3%
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® EXCELENTE

= BUENO
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= PESIMO

= No respondieron

Fuente:

Elaboracion propia.

Teniendo en cuenta que existen 85 trabajadores con percepciones bajas que identifican

inconformidades en los procesos y procedimientos establecidos que les afecta el clima

organizacional, es pertinente mencionar que la Cooperativa ha llevado cabo intentos

fallidos de tener un software ERP que integre toda la informacién en un solo sistema

que agilice los procesos y disminuya los re procesos, el estar en la Lista Clinton durante
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varios afos dificulto la contratacion de proveedores para tal fin, por tal motivo, el area
de tecnologia se especializé en el desarrollo de software a la medida de la organizacién
con estandares de seguridad y calidad, lo cual hoy (ya no se encuentra en la lista
Clinton) representa una limitacion para la compra de un software del mercado que supla

todas las necesidades particulares de Copservir.

Por eso, la estrategia tecnoldgica que se esta llevando a cabo actualmente, se basa en el
desarrollo propio de un sistema integrado de informacion, que se ha bautizado “Siicop”
el cual sera la plataforma y nucleo sobre el cual se adheriran otros software del mercado
gque manejen temas mas generales como la contabilidad, la nomina y temas
especializados como la seleccion de personal y evaluacion del desempefio, asi los
procesos clave del negocio estardn en el sistema integrado de informacion mediante
herramientas web service con los procesos de apoyo. La Cooperativa ha contratado a la
firma Sistemas de Informacion Siesa para la implementacion del software Siesa Web
que tiene estandares internacionales de informacion financiera (contabilidad), néminay
algunos procesos de gestion humana; el proyecto inicia en Noviembre de 2014 y finaliza
en Junio de 2015.

El cuadro 43 muestra las causas que perciben los trabajadores que diligenciaron el
cuestionario, las cuales aportan al andlisis de las debilidades que perciben los
trabajadores de la dimension “Procesos y procedimientos”, evitando que el clima
organizacional de Copservir Ltda sea concebido como plenamente gratificante. La
frecuencia corresponde a la cantidad de veces que la causa fue identificada por los
trabajadores que participaron de la presente investigacion y el porcentaje de muestra
total representa la participacion de los trabajadores que indicaron las causas sobre los
1.156 que participaron del estudio.
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Cuadro 43: Analisis de causas dimension Procesos y Procedimientos

Frecuencia % Muestra
Nam. % total

Causa Descripcion

Se da més importancia al cumplimiento de las normas

D.7.2.G o
que a la agilidad en los procesos.

72 19,10 6,23

La cooperativa tiene documentados los procesos y

D.7.2.C procedimientos pero estan desactualizados.

65 17,24 5,62

El disefio de los procesos y procedimientos no tiene
D.7.2.D un adecuado estudio de los recursos necesarios para 55 14,59 4,76
su ejecucion

Se da méas importancia al cumplimiento de las normas

D.7.2.H o b - 51 13,53 4,41
que a la consecucion de la mision y los objetivos
El querer aumentar el poder de algunos ha influido en
D.7.2.1 la aparicion de tantas normas, procedimientos y 49 13,00 4,24
controles.
D72F La fa_lta ple claridad sobre lo que se desea lograr no ha 39 1034 3,37
contribuido a alcanzar los objetivos.
D72E No conozco a que proceso c_ie la cooperativa 24 6,37 2,08
corresponden las actividades que ejecuto
D72A La Coquratlva no tiene establecidos los procesos y 9 2.39 0,78
procedimientos
D728 La cooperativa no tiene documenta@qs los procesos y 9 2.39 0,78
procedimientos de acuerdo a las politica.
D.7.2.0C Otras causas ¢Cuales? 4 1,06 0,35
TOTAL 377 100

Fuente: Elaboracion propia.

La causa D.7.2.G fue seleccionada 72 veces por los trabajadores que perciben que
existen oportunidades de mejora para la dimension analizada; en este caso, los
participantes consideran que se da méas importancia a los procesos y procedimientos que
a la agilidad de los mismos. Lo cual puede ser la consecuencia de la falta de un sistema
de informacién integrado que agilice los procesos y disminuya los trdmites manuales,
aspecto que la cooperativa ha determinado como una necesidad en la cual estd
trabajando para atender (software sistema de informacion integrado — desarrollo propio

y siesa web).

Asi mimo, en el cuadro 43 se muestra causas identificadas que invitan a revisar

internamente la actualizacion de los manuales de procedimiento y la pertinencia de los
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flujo gramas de proceso establecidos con el correspondiente estudio de recursos para su

ejecucion.

Cuatro trabajadores identificaron otras causas que se relacionan en el cuadro 44.

Cuadro 44: Otras causas dimension Procesos y Procedimientos

Cad. Descripcién Frecuencia

16 Las labores se tornan monétonas y rutinarias. 1

28 Los ascensos del trabajador no se basan en la calidad de su trabajo, si no
en su relacion con los jefes.

18 Las instalaciones se encuentran deterioradas, falta remodelacion.

3 Falta de conocimientos de los laboratorios de las marcas filiales.

Numero de trabajadores que identificaron las causas

NG NG FREN REN N

NUmero de causas identificadas

Fuente: Elaboracion propia.

Del cuadro 44, en el cual se presentan las “otras causas” aportadas por cuatro
trabajadores, se puede identificar que no tienen relacién directa con la dimension

“Procesos y Procedimientos”.
A continuacién se presentan las posibles soluciones aportadas por los trabajadores para

lograr que el clima organizacional alcance la maxima calificacion y sea percibido como

plenamente gratificante:

Cuadro 45: Soluciones propuestas para la dimension Procesos y Procedimientos

Caéd. Descripcion Frecuencia
S5 Agilizar los procesos y procedimientos a nivel interno de la empresa. 14
7 Brindar una formacion y futuro acompafiamiento desde la etapa inicial
del trabajador. 4
81 Cambiar el material de sistemas en los puntos de venta, para agilizar los
procesos de compra. 4
23 Brindar, apoyo en educacion o capacitacion, alterno al énfasis de contexto
farmacéutico. 3
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Cad. Descripcién Frecuencia
79 Disefiar estanFerl'as que manten,gan los pro_ductos fuera del alcance del
polvo y la suciedad, evitando asi un mal higiene. 3
107 Tomar en cuenta la antigliedad de los trabajadores, para motivos de
ascensos. 3
18 Despyés de un_periodo de trabajo, seria prp,picio re_alizar_ ptras pruebas,
baterias, entrevistas para conocer la adaptacion y satisfaccion del cargo. 2
39 Tomar en cuenta las opiniones de los colaboradores. 2
29 Fil'grar los procesos de ascenso, dandole la misma importancia a la
calidad humana que a la calidad laboral.
29  Brindar mayor informacion acerca de las lineas filiales.
Solicitar a los entes reguladores en Salud Ocupacional, realizar
36 evaluaciones anuales para determinar si se estdn tomando las medidas
necesarias. 1
44 Analizar mé_s _enféticamente los procesos y procedimientos, antes de una
toma de decision. 1
59 Otorgar _eJ mismo g_rac_io de imp_or'gancia a Ias_ normas como a la
consecucion de los objetivos y seguimiento de la mision. 1
62 Capacitar de mgjor manera y con mayor én_fasis a aquellos trabajadores
nuevos, fortaleciendo sus conocimientos basicos. 1
64 Actualizar las descripciones de cargos, dando informacion fidedigna de
las labores a llevar a cabo en cado uno de estos. 1
78 Renovar o en su defecto rgparar_to_da la infraestructura de los puntos de
venta, en cuanto a estanterias y vitrinas. 1
105 Implementar la exigencia de trabajar en equipo para el alcance de logros. 1
112 Defin!r _de manera clara, cual es la funcién del trabajador dentro del plan
estratéegico. 1
Numero de trabajadores que sugirieron las soluciones 45
Numero de soluciones sugeridas 18

Fuente: Elaboracion propia.

De las soluciones 18 soluciones aportadas por 45 trabajadores que diligenciaron los

cuestionarios, la primera solucion codigo cinco, fue en la que mayor numero de

trabajadores coincidieron, en total 14 participantes sugieren se agilicen los procesos y

procedimientos internos.
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6.3.1.1.9. Dimension Grupos Informales

Los grupos informales se definen como las alianzas que no tienen una estructura formal
ni estan definidos por la Cooperativa, formados naturalmente por el entorno laboral, por
voluntad propia y que surgen en respuesta a la necesidad de contacto social de los

colaboradores.

La situacion ideal es que los trabajadores tengan la percepcion de que en Copservir
Ltda. se les permite y se les ofrecen espacios para conformar éstos grupos informales,

los cuales contribuyen a que el clima organizacional sea plenamente gratificante.

La situacion actual segun los resultados de la presente investigacion es:

GRUPOS PROMEDIO MODA DESVIACION CALIFICACION
INFORMALES 9,10 10 2,02 BUENO

Esta dimensién de acuerdo a la escala de calificacion presenta una situacion actual de
BUENO, con un promedio de 9,10, una moda de 10 y una desviacion estandar de 2,02

por ciento.

El comportamiento de la dimension de acuerdo a las respuestas obtenidas se muestra en

el cuadro 46. La frecuencia se interpreta como numero de trabajadores.

Cuadro 46: Comportamiento de la Dimension Grupos Informales

Calificacion Calificacion

nuUMérica cualitativa Frecuencia Porcentaje Agrupacion
9,50 - 10,00 Excelente 831 71,89
8,00 - 9,49 Bueno 186 16,09
7,00-7,99 Aceptable 38 3,29
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Calificacién Calificacion . . .,
. o Frecuencia Porcentaje Agrupacion
numeérica cualitativa

5,00 - 6,99 Regular 37 3,20
3,00-4,99 Malo 24 2,08
0,00 -2,99 Pésimo 33 2,85
No respondieron 7 0,61

Totales 1.156 100,00

Fuente: Elaboracion propia.

Analizando los resultados de la dimensidén grupos informales en Copservir Itda., se
determina que el 91.26 por ciento de los trabajadores consideran éste factor como una
fortaleza, pues el nivel de calificaciones las agrupa en aceptable, bueno y excelente; y el
8.13 por ciento de los trabajadores la consideran como una debilidad, ubicandola en

regular, malo y pésima.

Grafico 12: Analisis porcentual de la dimension Grupos Informales

PERCEPCION PORCENTUAL - DIMENSION GRUPOS
INFORMALES
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Fuente: Elaboracion propia.

Para los 1.055 trabajadores que tiene una percepcién calificada como aceptable, buena o
excelente, el clima organizacional les ofrece la oportunidad de conformar grupos
informales de tal forma que esto aporta al bienestar laboral y al establecimiento de

relaciones sociales al interior de la Cooperativa. En la Cooperativa el primer dia de la
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semana se invita a los trabajadores de las sedes administrativas a participar de una
integracion semanal iniciando el dia para cantar los himnos, presentar temas de reflexion
e informacion de interés general, en los puntos de venta no se realiza la actividad pero se

dispone en la intranet un link informativo con la reflexion expuesta a los trabajadores.

Las causas sefialadas por los trabajadores que segun su percepcion no permiten que la
dimension grupos informales sea plenamente gratificante, se muestran en el cuadro 47,
en el cual la frecuencia corresponde a la cantidad de veces que la causa fue identificada
por los trabajadores que participaron del estudio y el porcentaje muestra total representa
la proporcion de trabajadores que sefialaron la causa respecto de los 1.156 que participan
del estudio.

Cuadro 47: Anélisis de causas dimension Grupos Informales

Frecuencia %
Cod. Causas , Muestra
[0)
Nam. ) total

La Cooperativa no brinda los espacios necesarios

D17.2.0 para el desarrollo de este tipo de actividades.

70 37,23 6,06

Considero que los grupos informales generan

D172C conflictos que afectan el ambiente laboral.

51 27,13 4,41

Creo que las relaciones personales no afectan las

D.17.2.A )
relaciones laborales.

45 23,94 3,89

Creo que las actividades informales no me aportan a

D.17.2.B - 20 10,64 1,73
mi desarrollo personal.
D.17.2.0C Otras causas ¢Cuéles? 2 1,06 0,17
TOTAL 188 100,00

Fuente: Elaboracion propia.

La causa D.17.2.D representa el 37,23 por ciento de las sefialadas por los trabajadores,
los cuales consideran que la Cooperativa no ofrece la oportunidad para conformar los
grupos informales, éstos representan el 6.06 por ciento del total de trabajadores que
participaron del estudio, 51 trabajadores indicaron que por el contrario segun ellos los

grupos informales no aportan a un buen clima organizacional y generan conflictos

113



(Causa D.17.2.C), estos trabajadores representan un 4,41 por ciento del total de

trabajadores que diligenciaron el cuestionario.

En el cuestionario se ofrecid la oportunidad de que los trabajadores identificaran otras
causas que consideraran no estaban incluidas en la herramienta, solo dos trabajadores
identificaron otras causas, las cuales no tienen relacion directa con la dimension grupos

informales objeto de éste analisis. Sin embargo, se mencionan en el cuadro 48.

Cuadro 48: Otras Causas Dimension Grupos Informales

Cad. Descripcion
1 No es posible conocer a un trabajador por medio de una encuesta
22 No existe la cultura del trabajo en equipo.

Fuente: Elaboracion propia.

A los trabajadores que diligenciaron el cuestionario se les permitié indicar o sugerir
posibles soluciones para lograr que el clima organizacional fuera plenamente

gratificante, el cuadro 49 relaciona el resultado.

Cuadro 49: Soluciones propuestas para la Dimension Grupos Informales

Cad. Descripcion Frecuencia
Crear convenios con gimnasios, profesor de baile y natacion para que el
114 . .o
trabajador tenga otros espacios libres. 27
37 Realizar integraciones frecuentes con todos los puntos de venta y sede
administrativa. 11
86 Realizar actividades de integracién con periodos semestrales, para
unificar areas de trabajo y operativos. 6
Proponer estrategias para que los incentivos no sean solo monetarios,
82 ; . . .
brindado jornadas recreativas para el trabajador. 4
13 Facilitar y optimizar la comunicacién entre sedes administrativas y
puntos de venta 2
o4 Horarios laborales més flexibles, brindando més tiempo para compartir
en familia y mejorar asi la calidad de vida. 2
6  Fortalecer el trabajo en equipo y la cooperacion. 1
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Céd. Descripcion Frecuencia

61 Informar con claridad y a tiempo aquellos cambios que se presentan a

nivel de direccionamiento estratégico. 1

68 Analizar y tomar en cuenta las largas jornadas laborales a la que esta
expuesto el trabajador. 1

70 Incentivar al trabajador de Sedes Administrativas, a compenetrarse mas
con el personal de punto de venta y a conocer sus lugares de trabajo. 1

115 Aprender a separar las cuestiones personales y del hogar, de las
laborales. 1

122 Aproyec_ha_lr la integracién semanal en sede administrativa para difundir
un principio y un valor de la empresa por cada semana. 1
Numero de trabajadores que sugirieron las soluciones 58
Numero de soluciones sugeridas 12

Fuente: Elaboracion propia.

La solucion que mayor frecuencia presenta se relaciona con ofrecer a los trabajadores
espacios diferentes a los laborales. En las sedes administrativas y centros de
distribucion se ofrecen espacios de gimnasios con instructor interno y se realizan las
integraciones semanales; pero en los puntos de venta no se tienen éstos espacios; sin
embargo, a la hora de aceptar la propuesta de solucion se debe velar porque las
actividades se ofrezcan para ejecutarse entre comparieros de trabajo y no de manera
individual, en la medida que los trabajadores se relacionen e identifiquen con sus

compafieros, se formaran grupos informales que beneficien el clima organizacional.

Las actividades ludicas y deportivas que plantean los colaboradores en las soluciones
con codigos 37 y 86, hacen referencia a la integracion entre microclimas, y aungue no
promueven necesariamente la conformacion de los grupos informales a no ser que se
realicen dentro del ambiente de trabajo, aportan al mejoramiento de las relaciones entre
compafieros de la misma area o entre areas, mejorando aspectos de otras dimensiones

como relaciones informales, trabajo en equipo, motivacion, cooperacion.
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6.3.1.1.10. Dimension Solucién de Conflictos

La solucion de conflictos se refiere a la accion de lograr un consenso entre las partes
frente a la necesidad de hallar salidas constructivas al conflicto, que conlleven a

comportamientos civilizados y razones fundamentadas.

La situacion ideal de la dimension solucién de conflictos radica en procurar que los
desacuerdos que se presenten entre los trabajadores, equipos de trabajo, areas de la
Cooperativa, se solucionen oportuna y eficientemente, procurando arreglos satisfactorios
para las partes involucradas y de acercamiento entre las mismas, generando un ambiente
de ayuda mutua y crecimiento conjunto que conlleve al logro de un clima organizacional

plenamente gratificante.

La situacion actual segun los resultados de la presente investigacion es:

PROMEDIO MODA DESVIACION CALIFICACION
9,09 10 1,83 BUENO

SOLUCION DE CONFLICTOS

De acuerdo a la escala determinada para la presente investigacion, los trabajadores
perciben la dimension solucion de conflictos como BUENA, puesto que el promedio
definido es 9,09, con una moda de 10 y una desviacion estandar de 1,83 porciento.

El comportamiento de la dimensién, después de procesar los datos obtenidos de los
cuestionarios distribuidos a nivel nacional, se presenta en el cuadro 50, en el cual la
frecuencia corresponde a la cantidad de participantes de la presente investigacion,

ubicados en los rangos numéricos establecidos para la calificacion cualitativa.
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Cuadro 50: Comportamiento de la Dimension Solucion de Conflictos

Calificacion Calificacion

nUMérica cualitativa Frecuencia Porcentaje Agrupacion
9,50 - 10,00 Excelente 806 69,72
8,00 - 9,49 Bueno 183 15,83
7,00 -7,99 Aceptable 60 5,19
5,00 - 6,99 Regular 51 441
3,00 - 4,99 Malo 34 2,94
0,00 - 2,99 Pésimo 16 1,38
No respondieron 6 0,52 0,00
Totales 1156 100,00 100,00

Fuente: Elaboracion propia.

Los resultados contenidos en el cuadro 50, muestran el comportamiento de la dimension
solucion de conflictos, y a partir de los mismos, se puede concluir que el 90,74 por
ciento de trabajadores que diligenciaron el cuestionario que perciben la dimension
solucion de conflictos como una fortaleza del clima organizacional de Copservir Ltda.
El 8,74 por ciento de los participantes conciben dicho factor como una debilidad, puesto

que lo calificaron como regular, malo y pésimo.

Grafico 13: Analisis porcentual de la dimensién Solucién de Conflictos
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Fuente: Elaboracion propia.

117



806 trabajadores tienen una percepcion excelente de la forma como se solucionan los
conflictos en Copservir y 101 trabajadores tienen insatisfaccion con respecto a ésta
dimension, lo que invita a revisar las causas y soluciones para lograr hace de ésta
dimension una total fortaleza para que el clima organizacional sea plenamente

gratificante.

En el cuadro 51, se muestran los resultados cualitativos obtenidos después de aplicar la
herramienta a la muestra seleccionada. La frecuencia corresponde a la cantidad de veces
que la causa fue identificada por los trabajadores que participaron de la presente
investigacion y el porcentaje muestra total representa la proporcién de trabajadores que
sefialaron la causa respecto de los 1.156 que diligenciaron los cuestionarios.

Cuadro 51: Andlisis de causas dimensién Solucién de Conflictos

Frecuencia % Muestra
NGm. % total

Causas Descripcion

En general, se solucionan a medias, sin dejar a

D.20.2F | partes plenamente satisfechas.

91 25,78 7,87

Cuando se busca solucionarlos, en general, una

D.20.2.0 de las partes trata de imponerse sobre la otra.

66 18,70 5,71

Falta comprension en el sentido de que los
D.20.2.C intereses de la Cooperativa, estan por encima de 64 18,13 5,54
cualquier interés individual o sectorial.

Los jefes, en general, no prestan mayor

D.20.2.E o . . 48 13,60 4,15
atencién al conflicto de intereses.
D.20.2.A En general, la costumbre es dejar que el tiempo 47 13.31 4,07
los resuelva.
D 2028 No tenemqs la actitud ni la formamon necesaria 37 10.48 3,20
para solucionar nuestros conflictos.
D.20.2.0C Otras causas ¢ Cuéles? - - 0,00
TOTAL 353 100

Fuente: Elaboracion propia.

Las seis causas incluidas en la herramienta, cuyo objetivo es identificar las

oportunidades de mejora y cambiar la insatisfaccién de algunos trabajadores, fueron
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seleccionadas: la causa D.20.2.F, fue identificada como valida por 91 trabajadores, el
7.87 por ciento plantean que los conflictos se solucionan a medias; la causa D.20.2.D,
fue seleccionada 66 veces y afirma que en el momento de solucionar los conflictos,
alguna de las partes involucradas se impone sobre otra; la tercer causa méas seleccionada,
con 64 trabajadores identificados con su contenido, es la D.20.2.C en la cual los
intereses individuales en ocasiones estdn por encima de los intereses generales de

Copservir Ltda.

En el cuadro 52 se presentan las posibles soluciones aportadas por los trabajadores para
mejorar las debilidades que tiene la dimension solucion de conflictos y asi lograr que el
clima organizacional alcance la maxima calificacién y sea percibido como plenamente

gratificante:

Cuadro 52: Soluciones propuestas para la dimensién Solucién de Conflictos

Cad. Descripcién Frecuencia

33 Realizar_ un mejor seguimiento a los procesos en cuanto a la resolucion
de conflictos. 23

11 Buscar una salida mas objetiva a la resolucion de conflictos, evitando
intereses personales. 6

92 Los descar_gos o Ilamados de a}tgncién de;ben ser basados en la ética y no
en las particularidades y favoritismo del jefe por el empleado. 3

74 Preocuparse mas por la relacién distante entre administrativos y
trabajadores de puntos de venta. 2

3 Agilizar las vias de comunicacién y acceso a nivel de estructura
Organizacional. 1

15 Fortalecer la inclusion de los trabajadores en los cambios y tomas de
decisiones a nivel interno de la empresa. 1

24 Horari(_)s: Iabora_les mas flexib_les, brinqlando mas tiempo para compartir
en familia y mejorar asi la calidad de vida. 1

31 !Establecer el buen trato hacia el trabajador por encima de los niveles
jerarquicos. 1

113 Tomar en cuenta I(_)s posibles riesgos psicoldgicos a los que puede estar
enfrentado el trabajador. 1
NuUmero de trabajadores que sugirieron las soluciones 39
Numero de soluciones sugeridas 9

Fuente: Elaboracion propia.
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De las nueve soluciones aportadas por 39 trabajadores que diligenciaron los
cuestionarios, 23 coincidieron en confirmar que una de las posibles soluciones es la
cddigo 33, plantean la revision y el seguimiento de los procesos que corresponden a la
solucidén de conflictos, es decir, aportar formalidad y control en el momento de llegar a

consensos y acuerdos.

6.3.1.1.11. Dimension Socializacién

La socializacion se refiere a proporcionar la informacion bésica al colaborador sobre los
cambios que le permite adaptarse a las nuevas politicas y procesos o a los mismos

cambios en la Cooperativa.

El estado ideal para la dimension socializacién en Copservir Ltda., es que los procesos
de socializacidn que estipule la Cooperativa, permitan a los trabajadores adaptarse mas
facilmente a los cambios, los cuales son constantes no solo debido a la intervencion
estatal que hace diez afios estd viviendo la organizacion, sino al mercado en que
desarrolla su objeto social el cual exige movimientos &giles para diferenciarse de la
competencia y mantenerse en él. Por tal motivo, si los colaboradores de todos los
niveles, cuentan con la informacion adecuada y necesaria y con la sensibilizacion
requerida, va a contar con herramientas y en ocasiones con planes que ayuden a afrontar
las situaciones nuevas como mejoras en los procesos, nuevas tecnologias, nuevas
estructuras organizacionales, nuevas politicas y demas cambios internos y externos, de
tal forma que dicha adaptacion individual, facilite la adaptacion de la Cooperativa a
cambios y desafios de su entorno, como lo es hoy, el proceso de extincion del derecho
del dominio, el cual se encuentra en etapa de juzgamiento, una de sus etapas definitivas,

antes de inicio del juicio.
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La situacion actual segun los resultados de la presente investigacion es:

SOCIALIZACION PROMEDIO MODA DESVIACION CALIFICACION
9,09 10 1,80 BUENO

La dimensién socializacion es percibida por los trabajadores como BUENA, es decir
que la mayoria estan satisfechos con el desarrollo de dicho factor dentro de la
Cooperativa, sin embargo, al no ser una calificacion excelente, con el presente analisis
se espera identificar las posibles causas por las cuales no es percibida por todos los
trabajadores que participaron de la presente investigacién, como excelente. El promedio
que permite llegar a la conclusion anterior, teniendo en cuenta la escala de calificacion

estipulada, es 9,09, con una moda de 10 y una desviacion estandar de 1,8 por ciento.

Para el analisis del comportamiento de la dimension, después de procesar los datos, se
presenta el cuadro 53, en el cual la frecuencia corresponde a la cantidad de trabajadores
que diligenciaron el cuestionario, ubicados en los rangos numéricos establecidos para la

calificacion cualitativa.

Cuadro 53: Comportamiento de la Dimensién Socializacion

Califigagién Calif_icaqién Frecuencia Porcentaje Agrupacién
numeérica cualitativa
9,50 - 10,00 Excelente 803 69,46
8,00 - 9,49 Bueno 179 15,48
7,00-7,99 Aceptable 62 5,36
5,00 - 6,99 Regular 65 5,62
3,00-4,99 Malo 23 1,99
0,00 - 2,99 Pésimo 19 1,64
No respondieron 5 0,43 0,43
Totales 1156 100,00 100,00

Fuente: Elaboracion propia.
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En el cuadro 53, en el cual se muestra el comportamiento de la dimensién analizada, el
90,31 por ciento de los participantes, perciben que es una fortaleza para el clima
organizacional de Copservir Ltda. El 5,62 por ciento de los trabajadores que
diligenciaron la herramienta, califican a la dimensién como regular y el 3,63 por ciento

como mala y pésima.

Gréfico 14: Analisis porcentual de la dimensién Socializacion
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Fuente: Elaboracion propia.

El 9,26 por ciento de los trabajadores que participaron de la investigacion, no se
encuentran totalmente satisfechos con el desarrollo de la dimension socializacion,
representados en 107 personas. Por el contrario 803 trabajadores estan plenamente

satisfechos con la socializacion ejercida en Copservir.

Las causas que segun la percepcion de los trabajadores, no permiten que la dimension
socializacion sea plenamente gratificante, se muestran en el cuadro 54, en el cual la
frecuencia corresponde a la cantidad de veces que la causa fue identificada por los
trabajadores y el porcentaje muestra total representa la participaron de los trabajadores
gue marcaron la causa respecto de los 1.156 que hacen parte de la presente

investigacion.
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Cuadro 54: Analisis de causas dimensién Socializacién

Frecuencia 9% Muestra
Ndm. % total

Causas Descripcion

En la Cooperativa se implementan los cambios

D.14.2.D
pero no nos preparan para ello.

123 38,44 10,64

Los procesos de cambio no son socializados con

D.14.2.A los colaboradores.

70 21,88 6,06

La Cooperativa tiene procesos de socializacion
D.14.2.C pero utiliza medios de comunicacién inadecuados 69 21,56 5,97
para realizarla.

La Cooperativa tiene procesos de socializacion

D.14.2.B 52 16,25 4,50
pero no son los adecuados.
D.14.2.0C Otras causas ¢ Cuéales? 6 1,88 0,52
TOTAL 320 100

Fuente: Elaboracion propia.

En el cuadro 54, en el que se muestra la cantidad de veces que se seleccion6 cada una de
las posibles causas que permiten identificar oportunidades de mejora. La causa D.14.2.D
fue identificada 123 veces por el 10,64 por ciento de los trabajadores, y sefiala que en la
Cooperativa se implementan cambios, pero no se prepara a los trabajadores para
afrontarlos; la causa D.14.2.A fue marcada 70 veces, es decir que el 6,06 por ciento de
los colaboradores perciben que los procesos de cambio no son socializados con ellos.
Con un porcentaje similar, la causa D.14.2.C, fue escogida 69 veces por quienes
exponen que Copservir Ltda. tiene procesos de socializaciéon definidos, pero se utilizan
medios de comunicacién inadecuados. Las seis personas gue marcaron otras causas
coinciden en mencionar que utilizando éstas herramientas (el cuestionario) no es posible
conocer a un trabajador, por lo tanto, no se tienen en cuenta estas otras causas como

validas para el estudio.

En el cuadro 55 se presentan las posibles soluciones aportadas por los trabajadores para
lograr que la dimension socializacion sea percibida como plenamente gratificante y

aporte al logro de un clima organizacional plenamente gratificante en Copservir Ltda.
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Cuadro 55: Soluciones propuestas para la dimension Socializacion

Cad. Descripcién Frecuencia
15 For@a_lecer la _incll_Jsic')n de los trabajadores en los cambios y toma de
decisiones a nivel interno de la empresa. 11
71 Brindar la informacién respectiva a la empresa, de manera personal y no
solo por la Intranet. 4
90 Realizar censos de anéli_sis sobre los cambios que se han tomado y ver si
fueron positivos 0 negativos. 4
97 Informar a los asociados cuando se rea_ligen cambios en los puntos de
venta. Y tener en cuenta sus aportes u opiniones. 3
39 Tomar en cuenta las opiniones de los colaboradores. 3
74 Preoguparse mas por la relacion distante entre administrativos y
trabajadores de puntos de venta. 3
93 Retomar las r_euniones de la asamblea para la toma de decisiones, como
se hacia anteriormente. 3
1 Brindar al trabajador los documentos necesarios acerca de la estructura
organizacional y niveles jerarquicos. 1
3 Agilizar las vias de comunicacién y acceso a nivel de estructura
Organizacional. 1
4 Realizar un proceso de induccién personalizado y no de manera grupal,
realizando su respectivo seguimiento.
6  Fortalecer el trabajo en equipo y la cooperacion.
26 Realizar un mejoramiento a la infraestructura de los puntos de venta
31 !Est,able_cer el buen trato hacia el trabajador por encima de los niveles
jerarquicos. 1
40 Contar con la participacién y apoyo suficiente por parte de los jefes, para
lograr el alcance de metas de los puntos de venta. 1
55 I_Dlanificar y determinar previ_amente a un cambio los posibles efectos e
impactos que este pueda ocasionar. 1
61 Ir_1f0rmar con (_:Iarida_d ya tiempo_ aquellos cambios que se presentan a
nivel de direccionamiento estratégico. 1
66 Buscar estrategigs_ mediante las cuales se Iog_re motivar con mayor fuerza
a los jefes, permitiendo asi que esto lo trasmita a su grupo. 1
86 Re_al_izar actividades _de integrgcién con periodos semestrales, para
unificar areas de trabajo y operativos. 1
Retroalimentar al trabajador de puntos de venta, cuando se realicen
88 reuniones y actualizaciones en cuanto a temas de seguridad y salud en el
trabajo.
99  Informar al trabajador los motivos de los traslados de puntos de venta
NUmero de trabajadores que sugirieron las soluciones 44
NUmero de soluciones sugeridas 20

Fuente: Elaboracion propia.
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Para la dimension socializacion, 44 trabajadores que diligenciaron el cuestionario,
aportaron 20 posibles soluciones que segun ellos pueden aportar al mejoramiento de la
dimension en andlisis y por ende al logro de un clima organizacional plenamente
gratificante en Copservir Ltda. Las soluciones aportadas, en las cuales mayor cantidad
de trabajadores coincidieron en su apreciacion, son las soluciones cédigos, 15, 71 y 90,
las cuales tienen relacidn con involucrar a los trabajadores en los procesos de cambio,
informar de manera presencial sobre ellos y evaluar posteriormente el impacto de ellos

en los procesos Yy resultados.

6.3.1.1.12. Dimension Seguridad y Salud en el Trabajo

La seguridad y salud en el trabajo se refiere a la participacion, reconocimiento,
evaluacion y control de aquellos factores o elementos estresantes y riesgosos del
ambiente presentados en el lugar de trabajo, los cuales pueden causar enfermedad,

deterioro de la salud, incomodidad e ineficiencia.

La situacion ideal para la dimension seguridad y salud en el trabajo es que la
Cooperativa cuente con mecanismos que aseguren la adecuada y oportuna prevencion de
accidentes laborales, enfermedades profesionales, programas de medicina preventiva y
programas de seguridad y salud en el trabajo; de tal forma que se asegure a los
trabajadores condiciones Optimas para su bienestar fisico y mental, minimizando los
riegos existentes, generando a los trabajadores la seguridad adecuada para que el clima

organizacional sea plenamente gratificante.

La situacion actual segun los resultados de la presente investigacion es:

SEGURIDAD Y DESVIACIO CALIFICACIO
SALUD EN EL PROMEDIO MODA N N
TRABAJO 9,07 10 1,89 BUENO
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La situacion actual de la dimension seguridad y saludo en el trabajo, segun la percepcion
de los trabajadores que diligenciaron el cuestionario, es BUENA, el promedio es de
9,07, la moda es de 10 y la desviacion estandar es 1,89 por ciento. Aungue la moda es
10, la calificacion cualitativa no alcanza a ser excelente, puesto que el promedio es 9,07,
lo cual supone que la dimensidn tiene aun aspectos que deben ser revisados y mejorados
para llegar a la excelencia y aportar de ésta manera a que el clima organizacional sea

plenamente gratificante.

El comportamiento de la dimensién, después de procesar los datos obtenidos de los
cuestionarios distribuidos a nivel nacional, se presenta en el cuadro 56, en el cual la
frecuencia corresponde a la cantidad de participantes de la presente investigacion,

ubicados en los rangos numéricos establecidos para la calificacion cualitativa.

Cuadro 56: Comportamiento de la Dimension Seguridad y Salud en el Trabajo

Califigagi()n Calif_icaqién Frecuencia Porcentaje Agrupacion
numérica cualitativa
9,50 - 10,00 Excelente 817 70,67
8,00 - 9,49 Bueno 174 15,05
7,00 -7,99 Aceptable 50 4,33
5,00 - 6,99 Regular 66 5,71
3,00 - 4,99 Malo 21 1,82
0,00 - 2,99 Pésimo 26 2,25
No respondieron 2 0,17 0,17
TOTALES 1156 100,00 100,00

Fuente: Elaboracion propia.

Los resultados contenidos en el cuadro 56, muestran el comportamiento de la dimension
seguridad y salud en el trabajo, y a partir de los mismos, se puede concluir que el 90,05
por ciento de los trabajadores califican a éste factor como excelente, bueno o aceptable;

por otra parte, el 9,78 por ciento califican por debajo de siete a la dimension analizada.
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Grafico 15: Analisis porcentual de la dimensidn Seguridad y Salud en el Trabajo
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Fuente: Elaboracion propia.

Las calificaciones excelente, bueno y aceptable demuestran que la dimension es una
fortaleza para el clima organizacional, sin embargo existen 113 trabajadores que la
consideran una debilidad calificandola como regular (5,71 por ciento), mala (1,82 por
ciento) y pésima (2,25 por ciento), lo cual supone que hay oportunidades de mejora para
llegar a una calificacion excelente. Este resultado puede estar relacionado con el
indicador de ejecucion de realizacion de cursos virtuales en la plataforma corporativa de
capacitacion B-Learning, en donde, tan solo el 15 por ciento de los trabajadores han
realizado los cursos relacionados con el sistema de gestion de seguridad y salud en el

trabajo.

En el cuadro 57, se muestran los resultados cualitativos de identificacion de causas que
segun los trabajadores no permiten que la dimension sea plenamente gratificante. La
frecuencia corresponde a la cantidad de veces que la causa fue identificada y el
porcentaje muestra total corresponde a la participacion de los trabajadores que sefialaron

las causas respecto de los 1.156 que participaron del estudio.
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Cuadro 57: Analisis de causas dimension Seguridad y Salud en el Trabajo

Frecuencia %
Causas Descripcién Muestra
NUm. % total
Si existe un comité encargado de reconocer, vigilar
D112E Y contro_lar los factores de riesgo existentes en la 114 4471 9,86
cooperativa, pero su funcionamiento no es el
adecuado.
D112B En Ia_ cooperativa no se re_allzan periodicamente 57 2235 4,93
capacitaciones acerca de los riesgos laborales.
No existe un comité o departamento encargado de
D.11.2.D reconocer, vigilar y controlar los factores de riesgo 33 12,94 2,85
existentes en la cooperativa.
D.11.2.A  La Cooperativa no ha divulgado nada al respecto. 23 9,02 1,99
D112C Dgscono_zco los riegos I_aborales a los cuales estd 19 7.45 1,64
sujeto mi puesto de trabajo.
D.11.2.0C Otras causas ¢ Cuéales? 9 3,93 0,78
TOTAL 255 100

Fuente: Elaboracion propia.

En el cuadro 57 se identifica que la causa D.11.2.E fue seleccionada 114 veces,

correspondientes al 44,71 por ciento, en la cual se plantea que si existe un comité o

grupo encargado de la seguridad y la salud en el trabajo, pero no funciona

adecuadamente. La segunda causa més seleccionada, es la D.11.2.B, con el 22,35 por

ciento y 57 trabajadores que coincidieron en su marcacion. En contraste con la primera

causa, en la D.11.2.D seleccionada 33 veces, se plantea que no existe un comité

encargado de reconocer, vigilar y controlar los riesgos a los cuales estan expuestos los

trabajadores.

Adicional a las causas relacionadas en el cuestionario, los trabajadores pudieron indicar

otras causas, las cuales se describen en el cuadro 58.

Cuadro 58: Otras causas dimension Seguridad y Salud en el Trabajo

Cod.

Descripcién

Frecuencia

40

son tomados en cuenta.

Los factores de inseguridad en la calle, como por ejemplo los robos, no

1
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Cod. Descripcic’)n Frecuencia
4 Falencias en el material dispuesto para la dotacion. 2
16  Las labores se tornan mondtonas y rutinarias. 1
o5 Existen capacitaciones en cuanto al tema de seguridad y salud en el
trabajo, pero no hay soluciones prontas ante un riesgo de este tipo. 1

Un empleado que lleva 20 afios con la empresa no debe ser

31 . .

supernumerario, debe haber respeto por el esfuerzo del trabajador. 1
1 No es posible conocer a un trabajador por medio de una encuesta 2
10 No hay una metodologia de induccion personalizada. 1
NuUmero de trabajadores que identificaron las causas 9
NuUmero de causas identificadas 7

Fuente: Elaboracion propia.

De las siete otras causas aportadas por los nueve trabajadores que diligenciaron esta

parte del cuestionario, no presentan una frecuencia relevante.

En el cuadro 59 se presentan las posibles soluciones aportadas por los trabajadores para

mejorar las debilidades que tiene la dimension seguridad y salud en el trabajo y asi

lograr que el clima organizacional alcance la maxima calificacion y sea percibido como

plenamente gratificante:

Cuadro 59: Soluciones propuestas dimension Seguridad y Salud en el Trabajo

Cad. Descripcion Frecuencia
88 Retroali_men_tar al trabajador de punto de venta cuando hayan reuni(_mes
y actualizaciones en cuanto a temas de seguridad y salud en el trabajo. 19
51 Reali;ar supervisiongs frecuentes del comité sobre las necesidades de
seguridad en el trabajo. 14
47 Fortalecer por_medio de talleres y capacitaciones al Personal sobre
temas de seguridad. 12
Solicitar a los entes reguladores en Salud Ocupacional, realizar
36  evaluaciones anuales para determinar si se estan tomando las medidas
necesarias. 8
68 Analizar y tomar en cuenta las largas jornadas laborales a la que esta
expuesto el trabajador. 8
46 Mejorar el material dispuesto para la dotacion. 4
83  Establecer mas a menudo jornadas de salud, para vacunacion, revision 4
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Cad. Descripcic’)n Frecuencia
y demas temas de seguridad del trabajador.
Replantear el horario de cierre de puntos de venta, evitando asi
102 . .
problemas de inseguridad. 4
121 Reali_zar seguimientos individuales de la seguridad y salud en el
trabajo. 4
23 Brindar apoyo en educacion o capacitacion, alterno al énfasis de
contexto farmacéutico. 3
32 Brindar un mejor material de trabajo para la comodidad del vendedor. 3
57 Observar, analizar y coordinar las mejoras de los puntos de venta,
repercutiendo asi de manera positiva en el desempefio del trabajador. 2
71 Brindar las informaciones respectivas a la empresa, de manera personal
y no solo por la Intranet. 2
80 Dar pronta respuesta ante las posibles situaciones que pueden conllevar
a un accidente. 2
Tomar en cuenta los posibles riesgos psicoldgicos a los que puede estar
113 X
enfrentado el trabajador. 2
24 Horarios laborales méas flexibles, brindando mas tiempo para compartir
en familia y mejorar asi la calidad de vida. 1
28  Fortalecer las capacitaciones con énfasis en atencion al cliente. 1
31 Establecer el buen trato hacia el trabajador por encima de los niveles
jerarquicos. 1
38 Recurrir semestralmente al mantenimiento de los equipos con los que
se trabaja. 1
53 Conocer a fondo las situaciones generales de la empresa, otorgandole
asi su debida importancia a cada una de ellas. 1
81 Cambiar el material de sistemas en los puntos de venta, para agilizar los
procesos de compra.
109  Contar con los equipos necesarios, para realizar las capacitaciones. 1
Numero de trabajadores que sugirieron las soluciones 98
Numero de soluciones sugeridas 22

Fuente: Elaboracion propia.

De las 22 soluciones aportadas por 98 trabajadores que diligenciaron la herramienta, 19

coincidieron con la solucion cédigo 88, en la cual sugieren que se retroalimente al

trabajador del punto de venta, cuando hayan reuniones y actualizaciones en cuanto a

temas de seguridad y salud en el trabajo; 14 trabajadores sugieren la solucion cddigo 51,

la cual plantea que se realicen supervisiones frecuentes del comité sobre las necesidades

de seguridad en el trabajo y la tercera solucién identificada por mayor nimero de

colaboradores es la de fortalecer por medio de talleres y capacitaciones al personal sobre

temas de seguridad, dicha solucién tiene el cédigo 47..
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6.3.1.1.13. Dimension Induccion

La induccion, consiste en la orientacion, ubicacion y supervision que se efectda a los
colaboradores de reciente ingreso, 0 a las personas recientemente ascendidas o

trasladadas, durante el periodo de desempefio inicial y/o periodo de prueba.

La situacion ideal para la dimensién a analizar, responde a la necesidad de contar con un
proceso de induccion al que todos los trabajadores tengan acceso y les permita adaptarse
mas facilmente a la Cooperativa, al nuevo cargo o a la nueva sede, de tal forma que
ademés de preparar a la persona en las labores especificas de un cargo, se incluyan
aspectos importantes como la razon de ser de Copservir Ltda., valores y principios,
politicas, procedimientos generales y aquello que se espera del nuevo integrante de la
empresa o0 de un area determinada, para lograr asi un clima organizacional plenamente

gratificante.

La situacion actual segun los resultados de la presente investigacion es:

INDUCCION PROMEDIO MODA DESVIACION CALIFICACION
9,01 10 1,84 BUENO

La situacion actual, en la cual coinciden la mayoria de los trabajadores que diligenciaron
el cuestionario, con un promedio de 9,01, es que la dimensién Induccion es BUENA.
La moda para la dimension analizada es de 10 y la desviacion estandar es de 1,84 por

ciento.

Para el analisis del comportamiento de la dimension, después de procesar los datos, se
presenta el cuadro 60. La frecuencia es el numero de trabajadores que calificaron la

dimensién en un rango numero determinado, segun su percepcion.
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Cuadro 60: Comportamiento de la Dimension Induccion

C:Sgg??c'gn céﬁgﬂf:&ifan Frecuencia Porcentaje Agrupacion

9,50 - 10,00 Excelente 792 68,51
8,00 - 9,49 Bueno 167 14,45
7,00 -7,99 Aceptable 79 6,83
5,00 - 6,99 Regular 66 571
3,00 - 4,99 Malo 36 3,11
0,00 - 2,99 Pésimo 15 1,30

No respondieron 1 0,09 0,09

Totales 1156 100,00 100,00

Fuente: Elaboracion propia.

Segun el comportamiento observado en el cuadro 60, el 89,79 por ciento de los

trabajadores que diligenciaron el cuestionario, perciben a la dimensién induccion como

excelente, buena y aceptable, lo cual es positivo para la percepcion general del clima

organizacional de Copservir Itda., pero no suficiente para la percepcién de un clima

organizacional plenamente gratificante. Para la misma dimension, el 10,12 por ciento de

los participantes, no se encuentran totalmente satisfechos con el manejo que tiene la

dimension induccién, por lo tanto la califican como regular, mala y pésima.

Graéfico 16: Analisis porcentual de la dimensién Induccion
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Fuente: Elaboracion propia.

132



Los resultados demuestran que el programa de induccion general disefiado por la
empresa desde el afio 2009 cumple con las expectativas del personal y de la misma
empresa, permitiendo que con la metodologia b-learning se asegure que todos los
trabajadores nuevos conozcan las politicas, las normas de comportamiento y las
generalidades de la Cooperativa; en donde se debe mejorar es el proceso de induccion
especifica, puesto que hoy no se cuenta con herramientas estandarizadas para ello, el
area de talento humano esté ejecutando un proyecto basado en gestién del conocimiento
para disefiar cursos b-learning de induccién especifica empezando con los cargos de
puntos de venta (cajero, mensajero a domicilio, dependiente, subadministrador y

administrador).

Las causas que segun la percepcidn de los trabajadores encuestados, no permiten que la
dimensién induccion sea plenamente gratificante, se muestran en el cuadro 61, en el cual
la frecuencia corresponde a la cantidad de veces que la causa fue identificada por los
trabajadores que participaron de la presente investigacion y el porcentaje muestra total
corresponde a la participacion de ellos respecto de los 1.156 que diligenciaron

cuestionarios.

Cuadro 61: Analisis de causas dimensién Induccién

Frecuencia %
Causas Descripcion Muestra
Num. % total

La Cooperativa tiene procesos de induccion pero no

D.6.2.D 122 43,26 10,55
son los adecuados

D6.2.A No hay un sistema adecuado para la induccion de los 85 30,14 7.35
colaboradores.

D.6.2.C  No recibi induccién cuando cambié de cargo 47 16,67 4,07

D.6.2.B  No recibi induccién al ingresar a la Cooperativa 16 05,67 1,38

D.6.2.0C Otras causas ;Cudles? 12 4,26 1,04

TOTAL 282 100

Fuente: Elaboracion propia.
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Del cuadro 61, se puede concluir que la causa mas seleccionada, es la D.6.2.D, con 122
trabajadores que la identificaron como un aspecto a mejorar para que la calificacion de
la dimension analizada alcance a ser excelente. En la misma linea, 85 participantes
escogieron la causa D.6.2.A, en la cual se plantea que no hay un sistema adecuado para
la induccion de los trabajadores. En el cuadro 62 se presentan las otras causas que

escribieron los trabajadores al diligenciar los cuestionarios.

Cuadro 62: Otras Causas Dimension Induccion

Cad. Descripcién Frecuencia
1 No es posible conocer a un trabajador por medio de una encuesta 2
10 No hay una metodologia de induccion personalizada. 2
13  Falta compromiso y perseverancia con las funciones. 1
19 Los méritos que se tienen en cuenta para los ascensos, solo se basan en
resultados y no en el aspecto humano. 1
20 Se realizan las inducciones tardiamente, con mucho tiempo de haber
iniciado ya en el cargo. 1
97 Cuando hay cambios de puesto de cajero a vendedor, hace falta un
capacitador presencial. 2
34 El personal no se preocupa por las capacitaciones virtuales.
44 Inconsistencia en la Intranet y el Skype. 1
Numero de trabajadores que identificaron las causas 12
Numero de causas identificadas 8

Fuente: Elaboracion propia.

En el cuadro 62, se pueden identificar algunos aportes que no tienen relacion directa con
la dimensidn analizada, sin embargo, es Gtil conocer los comentarios de los trabajadores,
los cuales aportan al analisis general de la presente investigacion. Las causas con
codigo 10, 27 y 34, tienen una frecuencia de dos cada una y hacen referencia a la
necesidad de contar con una metodologia de induccion personalizada y a la necesidad de

inducciones presenciales y personalizadas, no sélo virtuales.
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En el cuadro 63 se presentan las soluciones, aportadas por los trabajadores para lograr

que la dimension Induccion sea calificada como excelente y aporte al logro de un clima

organizacional plenamente gratificante en Copservir Ltda.

Cuadro 63: Soluciones propuestas para la dimension Induccion

Cod. Descripcién Frecuencia
4 Realizar un proceso de induccion personalizado y no de manera grupal,
realizando su respectivo seguimiento. 20
56 Brindar capacitaciones de manera presencial y no solamente virtual. 15
94 Actualizar y reformar el proceso de induccion. 15
62 Capacitar de mfejor manera y con mayor é_nfasis a aquellos trabajadores
nuevos, fortaleciendo sus conocimientos basicos. 10
73 Capaci_tar al personal_que es ascendido, en temas de trato al trabajador y
retroalimentar la humildad. 8
7 Brindar una formacion y futuro acompafiamiento desde la etapa inicial del
trabajador. 7
28  Fortalecer las capacitaciones con énfasis en atencion al cliente. 5
109  Contar con los equipos necesarios, para realizar las capacitaciones. 3
19 Buscar _personal gue reemplace los cargos cuando haya capacitaciones
presenciales. 2
35 Fortaleg:er y qlar prioridad a la fase de induccién, haciendo uso de
herramientas virtuales. 2
38 Recu_rrir semestralmente al mantenimiento de los equipos con los que se
trabaja. 2
63 !Enfatiz_ar el tema de ventas y comercializacion de productos en las
inducciones. 2
64 Actualizar las descripciones de cargos, dando informacion fidedigna de las
labores a llevar a cabo en cado uno de estos. 2
1 Brindar al trabajador los documentos necesarios acerca de la estructura
organizacional y niveles jerarquicos.
S Agilizar los procesos y procedimientos a nivel interno de la empresa.
14 Tener igualdades en las capacitaciones de la empresa, sin excluir a ningn
trabajador. 1
18 Después de un periodo de trabajo, seria propicio realizar otras pruebas,
baterias, entrevistas para conocer la adaptacion y satisfaccion del cargo. 1
23 Brindar apoyo en educacion o capacitacion, alterno al énfasis de contexto
farmacéutico.
29 Brindar mayor informacion acerca de las lineas filiales.
54 _Sobreva}lorar mas la presentacion y el buen mantenimiento de las
instalaciones. 1
71 Brindar las informaciones respectivas a la empresa, de manera personal y
no solo por la Intranet. 1
89  Dirigir las capacitaciones de acuerdo al nivel de estudio del trabajador, 1
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Cad. Descripcion Frecuencia

permitiendo asi un verdadero crecimiento.

Mejorar los filtros en la seleccion de personal, permitiendo el ingreso de

A trabajadores de mayor calidad. 1
97 Brindar seguridad y confianza a los trabajadores nuevos, al momento de
hacer sus deberes del cargo. 1
99 Informar al trabajador los de los traslados de puntos de venta. 1
100 Dar en la induccidn a los trabajadores de puntos de venta, un recorrido por
la sede administrativa a la que pertenece. 1
104 Implementacion de una agenda para recibir la retroalimentacion de las
directrices. 1
Numero de trabajadores que sugirieron las soluciones 107
Numero de soluciones sugeridas 27

Fuente: Elaboracion propia.

La dimension Induccion, es una de las dimensiones con méas soluciones aportadas, con
27 soluciones identificadas y 107 trabajadores que escribieron su opinion acerca de una
posible solucion para el mejoramiento de la calificacion del factor analizado. Las tres
soluciones en las que coincidieron el mayor numero de colaboradores, son las
siguientes: codigo 4, codigo 56 y codigo 94; seguidas de una cuarta (c6d. 62) solucion
con diez personas que coincidieron en su percepcion. El cuadro 63 presenta para la
presente dimensidn, la posibilidad de contar con 27 soluciones diferentes, sin embargo,
se identifican 7 de ellas en las que se encuentran concentrados el 50 por ciento de los
trabajadores que realizaron su aporte, quienes hicieron énfasis en la importancia de
contar con procesos de induccién presenciales y no sélo virtuales y acompafiamiento y

seguimiento tanto a los nuevos trabajadores como a aquellos que asciendan o trasladen.

6.3.1.1.14. Dimension Liderazgo en el Jefe Inmediato

El liderazgo del jefe inmediato hace referencia al proceso de coordinar, influir y apoyar
a sus colaboradores para que trabajen con entusiasmo en favor del cumplimiento de los

objetivos individuales, grupales y organizacionales.
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La situacion ideal radica en contar con un jefe inmediato, que tenga la capacidad de
motivar a su equipo de trabajo, que sea asequible, receptivo, creativo, orientador e
impulse la toma de decisiones y acciones individuales y grupales; de tal forma que el
trabajador perciba a su jefe inmediato como esa persona que apoya, respalda, ensefia y
contribuye para el logro de los objetivos individuales y comunes, asi el clima

organizacional de la Cooperativa sera concebido como plenamente gratificante.

La situacion actual segun los resultados de la presente investigacion es:

LIDERAZGO EN EL JEFE PROMEDIO MODA DESVIACION CALIFICACION
INMEDIATO 8,99 10 2,13 BUENO

El estado actual de la dimension liderazgo en el Jefe Inmediato segun la percepcién de
los trabajadores que participaron de la presente investigacion, es BUENO, con un
promedio de 8,99, una moda de 10 y una desviacion estandar de 2,13 por ciento. El
promedio se encuentra por encima del promedio de promedios (8,95), lo cual indica que
aunque puede ser tomada como fortaleza, después de analizar los datos, es importante
identificar los aspectos por mejorar, con el fin de ofrecer a los trabajadores las
condiciones ideales para que puedan gozar de un clima organizacional plenamente

gratificante.

El comportamiento de la dimension, se presenta en el cuadro 64. La frecuencia
corresponde a la cantidad de trabajadores que calificaron la dimensién en determinado

rango de la escala numeérica.

Cuadro 64: Comportamiento de la Dimension Liderazgo en el Jefe Inmediato

Calificacion Calificacion . . .
- o Frecuencia Porcentaje Agrupacion
numerica cualitativa
9,50 - 10,00 Excelente 828 71,63
8,00 - 9,49 Bueno 151 13,06
7,00-7,99 Aceptable 47 4,07
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5,00 - 6,99 Regular 60 5,19

3,00 - 4,99 Malo 30 2,60
0,00 - 2,99 Pésimo 36 3,11
No respondieron 4 0,35 0,35
Totales 1156 100,00 100,00

Fuente: Elaboracion propia.

En el cuadro 64, se observa que el 88,75 por ciento de trabajadores perciben a la
dimension liderazgo en el jefe inmediato como una de las fortalezas que tiene la
Cooperativa y que permite que el clima en general sea percibido como BUENO. Asi
mismo, del total de la muestra el 10,9 por ciento de los participantes no opina que la

dimensién analizada sea una fortaleza y la califican como regular, mala o pésima.

Graéfico 17: Analisis porcentual de la dimension Liderazgo en el Jefe Inmediato

PERCEPCION PORCENTUAL - DIMENSION
LIDERAZGO EN EL JEFE INMEDIATO

47, 4% _60, 5%

30, 3%
36, 3%

m EXCELENTE
f ~ 4, 0%
If ® BUENO
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Fuente: Elaboracion propia.

El gréafico 17 nos ratifica que 828 trabajadores consideran que sus jefes inmediatos
ejercen un excelente liderazgo, lo que los motiva e impulsa en el desempefio de sus
funciones. Sin embargo, existe una minoria representada en 126 trabajadores que
perciben que el liderazgo ejercido por sus jefes inmediatos no es el mejor. El area de

talento humano de la Cooperativa iniciard en el mes de Noviembre de 2014 un programa
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de formacién de lideres dirigido al 100 por ciento de los administradores, sub-
administradores de puntos de venta y jefes y subjefes de los centros de distribucion, que
con metodologia de coach grupal esperan mejorar los niveles de liderazgo con enfoque

holistico, esperando impactar no solo en los mismos lideres sino en las personas a cargo.

Con el fin de conocer las causas que segun la percepcion de los trabajadores
encuestados, evitan que la dimension liderazgo en el jefe inmediato sea plenamente
gratificante, se presenta el cuadro 65, donde la frecuencia corresponde a la cantidad de
veces que la causa fue identificada y el porcentaje muestra total representa la
participacion de los trabajadores que identificaron las causas respecto de los 1.156 que
participaron.

Cuadro 65: Analisis de causas Dimensién Liderazgo en el Jefe Inmediato

Frecuencia % Muestra
NGm. % total

Causas Descripcién

El jefe simplemente ordena y no le preocupan

D.16.2.D
es0s aspectos.

83 21,39 7,18

Su forma de relacionarse con nosotros deja

D.16.2.E tanto que desear, que, por el contrario, tiende a 62 15,98 5,36
desmotivarnos.
D.16.2.B  El jefe es muy individualista 52 13,40 4,50
D.16.2.G  El jefe tiende mas a la rutina que al cambio 50 12,89 4,33
D 16.2.F Ejlea{:fe presta muy poca atencién a nuestras 45 11,60 3,89
D 16.2.H El jefe no se preocupa por conocernos, ni por 34 8.76 294
nuestro desarrollo.
D 16.2.A El jefe no dispone de tiempo suficiente para 31 7.09 2,68
nosotros
D.16.2.C  El jefe tiene demasiadas personas a cargo 30 7,73 2,60
D.16.2.0C Otras causas ¢Cuales? 1 0,26 0,09
TOTAL 388 100

Fuente: Elaboracion propia.

En el cuadro 65 se observa que la causa que los trabajadores seleccionaran el mayor

namero de veces, es la D.16.2.D, con una frecuencia de 83 trabajadores. La segunda
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causa que mayor numero de trabajadores identificaron es la D.16.2.E, con 62 personas;

la tercera causa

inmediato es muy individualista.

es la D.16.2.B, con 52 colaboradores que exponen que su Jefe

Un colaborador escribid otra causa diferente a las detalladas en el cuestionario, éste

opina que el Jefe inmediato deberia ejercer un liderazgo en el cual se tengan en cuenta

los buenos resultados en los puntos de venta, asi como se tienen en cuenta los resultados

deficientes.

En el cuadro 66, se presentan las posibles soluciones aportadas por los trabajadores para

lograr que el la dimensidn analizada mejore y aporte al logro de un clima organizacional

que se perciba como plenamente gratificante:

Cuadro 66: Soluciones propuestas para la Dimension Liderazgo en el Jefe

Inmediato
Cad. Descripcién Frecuencia

40 Contar con la participacién y apoyo suficiente por parte de los jefes,

para lograr el alcance de metas de los puntos de venta. 6
66 Buscar estrategias mediante las cuales se logre motivar con mayor

fuerza a los jefes, permitiendo asi que esto lo trasmita a su grupo. 6
31 Establecer el buen trato hacia el trabajador por encima de los niveles

jerarquicos. 5
73 Capacitar al personal que es ascendido, en temas de trato al trabajador

y retroalimentar la humildad. 3
13 Facilitar y optimizar la comunicacién entre sedes administrativas y

puntos de venta. 2
15 Fortalecer la inclusion de los trabajadores en los cambios y tomas de

decisiones a nivel interno de la empresa. 2
99 Filtrar los procesos de ascenso, dandole la misma importancia a la

calidad humana que a la calidad laboral. 2
30 Optimizar los procesos de seleccion, dando la misma importancia a los

aspectos humanos como a las competencias laborales. 2
76 Cultivar e incentivar el sentido de pertenencia en el trabajador, para

lograr asi mejores desempefios y mas compromiso. 2
92 Los descargos o llamados de atencidn deben ser basados en la ética y

no en las particularidades y favoritismo del jefe por el empleado. 2
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Cad. Descripcion Frecuencia
99  Informar al trabajador los motivos de los traslados de puntos de venta 2
10  Resaltar y reconocer mas las labores de aguellos lideres sobresalientes. 1
20 Fortalecer lazos de interaccion y comunicacion entre gerencias y
trabajadores. 1
34 Realizar frecuentemente una evaluacion de desempefio. 1

Solicitar a los entes reguladores en salud ocupacional, realizar

36  evaluaciones anuales para determinar si se estan tomando las medidas
necesarias. 1

37 Real_izgr int_egraciones frecuentes con todos los puntos de venta y sede
administrativa. 1
39  Tomar en cuenta las opiniones de los colaboradores. 1

44 Analizar méas eqfé‘gicamente los procesos y procedimientos, antes de
una toma de decision. 1

48 Reglizar_ rota_ciones anuales de los jefes de mostrador, buscando asi un
mejor dinamismo. 1

60 Crear estrategias para_evitar caer en la rutina laboral aportando asi a
los niveles de motivacion del trabajador. 1

20 Incentivar al trabajador de sedes administrativas, a compenetrarse mas
con el personal de punto de venta y a conocer sus lugares de trabajo. 1

74 Preoquparse mas por la relacion distante entre administrativos y
trabajadores de puntos de venta. 1

105 Implementar la exigencia de trabajar en equipo para el alcance de
logros. 1
NUmero de trabajadores que sugirieron las soluciones 46
Numero de soluciones sugeridas 23

Fuente: Elaboracion propia.

En las 23 soluciones aportadas por 46 trabajadores, se encuentran 15 que no tienen

relacion directa con la dimension liderazgo en el jefe inmediato. Veinte (20)

trabajadores aportaron soluciones relacionadas con el proceso de fortalecimiento

necesario para que los jefes inmediatos apoyen, motiven y ejerzan el buen trato a su

equipo de trabajo (soluciones codigo 40, 66 31 y 73), y cuatro trabajadores proponen

que se evalten las calidades humanas de los jefes inmediatos (soluciones codigo 22 y

30).
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6.3.1.1.15. Dimension Motivacion

La motivacion se refiere al apoyo que brinda la Cooperativa a sus colaboradores, que los

impulsa a comprometerse y esforzarse por tener un mejor desemperio.

Como situacion ideal para la dimension a analizar, se plantea que los trabajadores deben
contar con mecanismos generados por la Cooperativa, que estimulen el buen desempefio
y el compromiso en cada labor; la motivacién es una fuerza capaz de impulsar la
conducta del colaborador y también de sostenerla mientras dure esta conducta, por tal
motivo, los mecanismos que se generen, deben contar con la capacidad de adaptacion
para asegurar la continuidad del mismo y asegurar que el trabajador sea motivado
constantemente y no solo cuando se requiere un acto puntual. Asi el clima

organizacional serd plenamente gratificante.

La situacion actual de la dimensién Motivacion es la siguiente:

PROMEDIO MODA DESVIACION CALIFICACION
8,99 10 1,98 BUENO

MOTIVACION

La situacion actual de la dimension motivacion muestra que los trabajadores que
participaron de la presente investigacion perciben que dicha dimension es BUENA y
aporta positivamente al clima organizacional de la Cooperativa. ElI promedio es 8,99 y
se ubica por encima del promedio de los promedios (8,95), con una moda de 10 y una

desviacion estandar de 1,98 por ciento.

Con el fin de analizar el comportamiento de la dimensién motivacion, se presenta el

cuadro 67, en el cual la frecuencia corresponde a la cantidad de trabajadores que
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diligenciaron el cuestionario, ubicados en los rangos numericos establecidos para la

calificacion cualitativa.

Cuadro 67: Comportamiento de la Dimension Motivacion

Calificacion Calificacion

nuMmérica cualitativa Frecuencia Porcentaje Agrupacion
9,50 - 10,00 Excelente 799 69,12
8,00 - 9,49 Bueno 172 14,88
7,00 -7,99 Aceptable 55 476
5,00 - 6,99 Regular 65 5,62
3,00 - 4,99 Malo 37 3,20
0,00 - 2,99 Pésimo 24 2,08
No respondieron 4 0,35 0,00
Totales 1156 100,00 100,00

Fuente: Elaboracion propia.

En el cuadro 67 se observa que el 88,75 por ciento de los 1156 trabajadores que
diligenciaron el cuestionario, perciben a la dimensién motivacién como excelente, buena
0 aceptable, lo cual es positivo para la percepcion general del clima organizacional de
Copservir Ltda., pero no suficiente para la percepcién de un clima organizacional
plenamente gratificante. En contraste, 126 trabajadores, es decir, el 10,9 por ciento de
los participantes de la presente investigacion, no se encuentran totalmente satisfechos

con el desarrollo y manejo que tiene la dimension motivacion en la Cooperativa.

En el analisis de la dimension motivacion se observa que su comportamiento presenta
similitudes con el comportamiento observado para la dimension liderazgo en el jefe
inmediato, puesto que el porcentaje de trabajadores que perciben las dos dimensiones
como fortalezas es el mismo, 88,75 por ciento. La similitud puede deberse a que los
jefes inmediatos son los directamente responsables de motivar a su equipo de trabajo,

con el fin de llevarlos al logro de los objetivos organizacionales, sin embargo, la forma
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como se motiva a los trabajadores varia de un lider a otro, de un jefe a otro; y los

trabajadores al calificar las dimensiones las relacionan directamente.

Gréfico 18: Analisis porcentual de la dimension Motivacion

PERCEPCION PORCENTUAL - DIMENSION
MOTIVACION
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Fuente: Elaboracion propia.

El gréfico 18 ratifica que la mayor proporcion de los trabajadores califican muy bien la
dimension motivacion. La Cooperativa de forma extralegal invierte anualmente en sus
trabajadores la suma de $7 mil millones representados en la bonificacion navidefia, la
ancheta, regalos para los hijos de los trabajadores y actividad de integracion de fin de
afio, la bonificaciéon y obsequio de antigiiedad, los auxilios educativos semestralmente
para el trabajador y anualmente para un hijo del trabajador, los reconocimientos por
matrimonio, grado y nacimientos y las actividades relacionadas con la celebracion de
cumpleafios, aniversario de la Cooperativa, etc., actividades todas con cubrimiento al

100 por ciento de los trabajadores.

Las causas que segun la percepcion de los trabajadores encuestados, no permiten que la
dimensién motivacion obtenga una calificacién un promedio por encima de 9,5, se
muestran en el cuadro 68. La frecuencia corresponde a la cantidad de veces que la causa

fue identificada por los trabajadores que participaron de la presente investigacion y el
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porcentaje muestra total se refiere a la participacion de los trabajadores que identificaron

causas respecto a los 1156 que participaron del diligenciamiento del cuestionario

Cuadro 68: Andlisis de causas dimensién Motivacion

Frecuencia %
Causas Descripcién Muestra
NUm. % total

La cooperativa no genera ningdn mecanismo de

D.21.2.A S 71 28,98 6,14
motivacién para con sus colaboradores.

D212B La cooperativa no presta ni interés ni apoyoen o, 2531 5,36
sus colaboradores en su puesto de trabajo.

D212C En mi puesto de trabajo (horario, rotacion, lugar, 59 24,08 5,10

etc.), no me motivan.

En general, las condiciones laborales de la
D.21.2.D cooperativa son inadecuadas y no son 45 17,93 3,89
motivantes.

D.21.2.0C Otras causas ¢ Cuales? 8 3,27 0,69

TOTAL 245 100

Fuente: Elaboracion propia.

El cuadro 68 puede explicar por qué la dimension motivacion no obtuvo una calificacion
cualitativa de excelente, las tres primeras causas relacionadas en el cuestionario tuvieron
identificacion en proporciones superiores al 20 por ciento, lo que manifiesta la
necesidad de dar a conocer formalmente los programas de beneficios que se aplican y
explorar los intereses particulares de los trabajadores.  Adicionalmente ocho
trabajadores identificaron otras causas las cuales se detallan en el cuadro 69.

Cuadro 69: Otras Causas Dimension Motivacion

Cad. Descripcion Frecuencia
29 La motivacion que se brinda es nula. 3
S Lacooperativa genera pocas maneras de motivacion. 3
2 Disminucion de bonificacion o incentivos. 1
28 Los ascenso del trabajador no se basan en la calidad de su trabajo, si no

en su relacion con los jefes.

Numero de trabajadores que identificaron las causas

NUmero de causas identificadas 4

Fuente: Elaboracion propia.
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En el cuadro 69 se pueden identificar algunos aportes que no tienen relacién directa con

la dimensidn analizada, las causas con codigo 29 y 5, tienen una frecuencia de tres cada

una y hacen referencia a la inexistencia de programas de motivacion, ratificando asi la

falta de reconocimiento de unos pocos trabajadores del esfuerzo econdmico y operativo

que realiza la cooperativa en los programas de bienestar.

En el cuadro 70, se presentan las soluciones, aportadas por los trabajadores para lograr

que la dimensién motivacion sea calificada como excelente y aporte al logro de un clima

organizacional plenamente gratificante en Copservir Ltda.

Cuadro 70: Soluciones propuestas para la dimension Motivacion

Cad. Descripcién Frecuencia
58 Establecer las remuneraciones tomando en cuenta la naturaleza de cada
cargo y sus respectivas labores. 8
60 Crear estrategi_as para evitar caer en la rutina laboral aportando asi a los
niveles de motivacién del trabajador. 8
82 Pr_oponer_ estrategias para que los incer_ltivos no sean solo monetarios,
brindado jornadas recreativas para el trabajador. 6
9 Incrementar el pago salarial y los incentivos a los vendedores, porgue ellos
son los que generan las ventas. 5
114 Crear_ convenios con gimna_lsios_, profesor de baile y natacién para que el
trabajador tenga otros espacios libres. 5
76 cultiva_r e incentivar el sentido de perter)encia en el trabajador, para lograr
asi mejores desempefios y mas compromiso. 4
24 Hor{ir_ios Iab_orales mas fle_xibles, b_rindando mas tiempo para compartir en
familia y mejorar asi la calidad de vida. 3
69 Mejorgr _Ias bonificacic_)ne_zs, ya que impulsa la motivacion para lograr el
cumplimiento de los objetivos. 3
74 Preocuparse mas por la relacion distante entre administrativos y trabajadores
de puntos de venta. 3
8 Otorgar una compensacion de acuerdo a las particularidades de cada punto
de venta. 2
10 Resaltar y reconocer mas las labores de aquellos lideres sobresalientes.
66 Bus_car estrategi_as mediante las cuales se !ogre motivar con mayor fuerza a
los jefes, permitiendo asi que esto lo trasmita a su grupo. 2
85 Dar un reconocimiento a los trabajadores operativos aunque sea en el dia del
trabajo. 2
86 Realizar activ_idades de _integracién con periodos semestrales, para unificar
areas de trabajo y operativos. 2
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Cad. Descripcion Frecuencia
6  Fortalecer el trabajo en equipo y la cooperacion. 1
17 Dar prioridad a las necesidades del trabajador mas que a la obtencién de
resultados. 1
39  Tomar en cuenta las opiniones de los colaboradores. 1

40 Contar con la participacion y apoyo suficiente por parte de los jefes, para
lograr el alcance de metas de los puntos de venta. 1

57 Observar, analizar y coordinar las mejoras de los puntos de venta,
repercutiendo asi de manera positiva en el desempefio del trabajador. 1

59 Adquirir un mayor cqmpro_miso entre todos los miembros de la Cooperativa
con los temas de participacion. 1

65 Gestionar oportunidades de estudio a los empleados tomando en cuenta su
horario de trabajo, sin llegar al conflicto. 1

68 Analizar y tomar en cuenta las largas jornadas laborales a la que esta
expuesto el trabajador. 1

79 Mantener una estabilidad en el valor de los incentivos, evitando las
constantes bajas en estos. 1

80 Dar_ pronta respuesta ante las posibles situaciones que pueden conllevar a un
accidente. 1

95 Nivelar las comisiones de venta de acuerdo a las cuotas de venta y la
exigencia de estas. 1

107 Tomar en cuenta la antigiiedad de los trabajadores, para motivos de
ascensos. 1

116 Apoyar_al trabajador con estudios profesionales, a continuar creciendo en lo
académico y lo laboral. 1
Numero de trabajadores que sugirieron las soluciones 68
NUmero de soluciones sugeridas 27

Fuente: Elaboracion propia.

Con respecto al analisis realizado a las soluciones aportadas por los trabajadores, se

observa que de 27, 16 no tienen relacion directa con la dimension motivacion. Veinte

(20) personas ofrecen soluciones relacionadas con la mejora o aumento de la

compensacion salarial (cédigos 95, 72, 8, 58, 9 y 69), mientras que ocho personas

consideran que la solucion para motivar a los trabajadores es establecer modelos de

compensacion no monetarias (soluciones codigo 82 y 85). Dos trabajadores consideran

que primero se debe motivar al jefe para que éste pueda asi motivar a sus colaboradores

(solucion cod. 66) y 13 personas consideran que la rutina desmotiva (soluciones cod. 60
y 114).
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6.3.1.1.16. Dimension Cooperacion

La cooperacion consiste en el trabajo en comun llevado a cabo por parte de un grupo de
personas o areas hacia un objetivo compartido, generalmente usando métodos también

comunes, en lugar de trabajar de forma separada en competicion.

La situacion ideal para la dimension cooperacion plantea que las personas y las areas
deben interactuar positivamente, y como un todo, en relacién estrecha y amistosa, con el
fin de alcanzar, de la mejor manera, la mision y los objetivos estratégicos de Copservir
Itda., antes que sus intereses personales; todo lo anterior permitird que el clima

organizacional sea plenamente gratificante.

La situacion actual de la dimension cooperacion es la siguiente:

COOPERACION PROMEDIO MODA DESVIACION CALIFICACION
8,95 10 1,89 BUENO

Los trabajadores califican el estado de la dimension cooperacion como BUENO, con un

promedio de 8,95, una moda de 10 y una desviacidn estandar de 1,89 por ciento.

El comportamiento de la dimension de acuerdo a las respuestas obtenidas se muestra en
el cuadro 71, en donde la frecuencia corresponde a la cantidad de trabajadores que
diligenciaron el cuestionario ubicados en los rangos numéricos establecidos para la

calificacion cualitativa.
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Cuadro 71: Comportamiento de la Dimension Cooperacion

Calificacion Calificacion

nUMérica cualitativa Frecuencia Porcentaje Agrupacion
9,50 - 10,00 Excelente 753 65,14
8,00 -9,49 Bueno 202 17,47
7,00 -7,99 Aceptable 72 6,23
5,00 - 6,99 Regular 72 6,23
3,00 -4,99 Malo 29 2,51
0,00 - 2,99 Pésimo 20 1,73
No respondieron 8 0,69 0,00
Totales 1156 100,00 100,00

Fuente: Elaboracion propia.

Del anterior cuadro, se puede observar que el 88,84 por ciento de los trabajadores que
participaron de la presente investigacion conciben la dimension como excelente, bueno
0 aceptable, y el 10,47 por ciento como regular, Mala o Pésima, lo que supone la
existencia de oportunidades de mejora.

Graéfico 19: Analisis porcentual de la dimension Cooperacién

PERCEPCION PORCENTUAL - DIMENSION
COOPERACION

ACEPTABLE
REGULAR
= MALO

® PESIMO

= No respondieron

Fuente: Elaboracion propia.
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El gréafico 19 presenta una minoria de trabajadores con percepcion baja, considerando la
dimensién cooperacién como una debilidad en el clima organizacional de Copservir
Ltda., lo cual nos invita a revisar las causas que segun los participantes evitan que la

calificacion sea excelente.

El cuadro 72 presenta las causas aportadas por los trabajadores que diligenciaron el
cuestionario, para la dimension cooperacion. La frecuencia corresponde a la cantidad de
veces que la causa fue identificada por los trabajadores que participaron de la presente
investigacion y el porcentaje muestra total representa la participacion de los trabajadores

respecto de los 1.156 que diligenciaron el cuestionario.

Cuadro 72: Analisis de causas dimension Cooperacion

Frecuencia %
Causas Descripcién i Muestra
Nam. % total

Hay interés por alcanzar los mejores beneficios
D.13.2.F para todos, pero falta mas integracion y 105 24,76 9,08
solidaridad entre las partes
Falta de motivacion y/o capacitacion para
trabajar en equipo.
Cada é&rea quiere lograr lo mejor para si,
D.13.2.B olvidandose de las demas areas como un todo 75 17,69 6,49
organizacional.
En general, los intereses de las personas priman
sobre los de la Cooperativa.
La estructura organizacional no facilita la

D.13.2.D 94 22,17 8,13

D.13.2.C 60 14,15 5,19

D.13.2E . o ” 45 10,61 3,89
integracion y cooperacion.

D132 A Priman mas los conflictos que la integracién 43 10,14 3,72
entre las areas.

D.13.2.0C Otras causas ¢Cuéles? 2 0,47 0,17

TOTAL 424 100

Fuente: Elaboracion propia.

Entre las causas que seleccionaron mayor numero de trabajadores, estan las causas
D.13.2.F, D.13.2.D, y la D.13.2.B, es decir, que 274 trabajadores opinan que falta
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integracion, solidaridad, motivacion y que primen los beneficios mutuos entre areas,

para el logro del objetivo comun. Adicionalmente dos trabajadores relacionaron una otra

causa la cual sefiala que la falta de respeto es la causante de la poca cooperacion

percibida, se considera que ésta otra causa por su baja frecuencia corresponde

probablemente a un hecho puntual.

En el cuadro 73 se presentan las soluciones, aportadas por los trabajadores para lograr

que la dimension cooperacion sea calificada como excelente y aporte al logro de un

clima organizacional plenamente gratificante en Copservir Ltda.

Cuadro 73: Soluciones propuestas para la dimension Cooperacion

Cad o
Descripcion
6  Fortalecer el trabajo en equipo y la cooperacion. 14
86 Realizar actividades de integracién con periodos semestrales, para unificar areas de
trabajo y operativos. 9
105 Implementar la exigencia de trabajar en equipo para el alcance de logros. 7
37  Realizar integraciones frecuentes con todos los puntos de venta y sede administrativa. 6
11 Buscar una salida méas objetiva a la resolucion de conflictos, evitando intereses
personales. 5
20 Fortalecer lazos de interaccion y comunicacion entre gerencias y trabajadores. 5
67 Buscar el bien del grupo antes que el beneficio individual.
15 Fortalecer la inclusion de los trabajadores en los cambios y tomas de decisiones a
nivel interno de la empresa. 3
66 Buscar estrategias mediante las cuales se logre motivar con mayor fuerza a los jefes,
permitiendo asi que esto lo trasmita a su grupo. 2
70 Incentivar al trabajador de Sedes Administrativas, a compenetrarse mas con el
personal de punto de venta y a conocer sus lugares de trabajo. 2
1 Brindar al trabajador los documentos necesarios acerca de la estructura
organizacional y niveles jerarquicos. 1
9 Incrementar el pago salarial y los incentivos a los vendedores, porque ellos son los
que generan las ventas. 1
16 Valorar mas al trabajador, fortaleciendo asi el sentido de pertenencia. 1
29 Filtrar los procesos de ascenso, dandole la misma importancia a la calidad humana
que a la calidad laboral. 1
27 Informar a los asociados cuando se realicen cambios en los puntos de venta y tener en
cuenta sus aportes u opiniones. 1
31 Establecer el buen trato hacia el trabajador por encima de los niveles jerarquicos. 1
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Cod

Descripcion

48 Realizar rotaciones anuales de los jefes de mostrador, buscando asi un mejor
dinamismo. 1
56  Brindar capacitaciones de manera presencial y no solamente virtual. 1

68 Analizar y tomar en cuenta las largas jornadas laborales a la que estd expuesto el
trabajador. 1

73 Capacitar al personal que es ascendido, en temas de trato al trabajador y
retroalimentar la humildad. 1

74 Preocuparse mas por la relacion distante entre administrativos y trabajadores de
puntos de venta. 1

84 Replantear la asignacion de cuotas para puntos de venta, para evitar que prime el
esfuerzo individual por encima del trabajo en equipo. 1
Numero de trabajadores que sugirieron las soluciones 69
NUmero de soluciones sugeridas 22

Fuente: Elaboracion propia.

Treinta y seis (36) trabajadores aportaron cuatro soluciones (cddigos 6, 86, 105 y 37)
encaminadas hacia el fortalecimiento de la cooperacion e integracion, a partir de
actividades que refuercen estos aspectos y se tengan en cuenta las diferentes areas y los
microclimas, es decir, que se logre la integracion y el conocimiento entre los
trabajadores del area de ventas, con el area administrativa y los trabajadores de centros
de distribucion, puesto que sus labores diarias son complementarias y dependen de la
calidad de sus funciones para la obtencion de un resultado general satisfactorio, por tal
motivo, es de gran importancia conocer al personal y las labores que dicho personal
lleva a cabo, con el fin de entender la importancia y el engranaje que tienen las areas

dentro de la cooperativa.

6.3.1.1.17. Dimension Balance Vida —Trabajo

El balance vida-trabajo se define como el equilibrio creado facilmente cuando se
programa el tiempo, los intereses y tareas de trabajo personales, frente a los intereses y
tareas del campo laboral, sin sobrecargar ninguna de las partes, y estableciendo

claramente las prioridades.
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La situacion ideal es que en Copservir se impulse el adecuado equilibrio del balance
vida-trabajo, con acciones reales que los trabajadores perciban y agradezcan, asi el clima

organizacional sera plenamente gratificante.

La situacion actual de ésta dimension segun los resultados de la presente investigacion

€es:

BALANCE VIDA- PROMEDIO MODA DESVIACION CALIFICACION
TRABAJO 8,87 10 2,20 BUENO

Esta dimensién de acuerdo a la escala de calificacion presenta una situacion actual de
BUENO, con un promedio de 8,87, una moda de 10 y una desviacion estandar de 2,20

por ciento.

El comportamiento de la dimension de acuerdo a las respuestas obtenidas se muestra en
el cuadro 74, en donde la frecuencia corresponde a la cantidad de trabajadores que
diligenciaron el cuestionario ubicados en los rangos numéricos establecidos para la

calificacion cualitativa.

Cuadro 74: Comportamiento de la Dimension Balance Vida-Trabajo

Callflgag|én Ca||f_|ca9|c’)n Frecuencia Porcentaje Agrupacion
numérica cualitativa
9,50 - 10,00 Excelente 779 67,39
8,00 - 9,49 Bueno 176 15,22
7,00-7,99 Aceptable 51 4,41
5,00 - 6,99 Regular 70 6,06
3,00-4,99 Malo 36 3,11
0,00-2,99 Pésimo 37 3,20
No respondieron 7 0,61 0,61
Totales 1156 100,00 100,00

Fuente: Elaboracion propia.
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Analizando los resultados de la dimension balance vida-trabajo en Copservir Itda., se
determina que el 87,02 por ciento de los trabajadores consideran éste factor como una
fortaleza, pues el nivel de calificaciones las agrupa en aceptable, bueno y excelente; y el
12,37 por ciento de los trabajadores la consideran como una debilidad, ubicandola en

regular, malo y pésima.

Grafico 20: Andlisis porcentual de la dimension Balance Vida-Trabajo

PERCEPCION PORCENTUAL - DIMENSION
BALANCE VIDA-TRABAJO

51,5% 70 6

36, 3%

’ 37, 3%
I 7, 1% B EXCELENTE

H BUENO
ACEPTABLE
REGULAR

= MALO

m PESIMO

® No respondieron

Fuente: Elaboracion propia.

Para los 1.006 trabajadores que tiene una percepcién calificada como aceptable, buena o
excelente, el balance vida-trabajo genera un clima organizacional bueno, perciben que la
empresa se preocupa por éste aspecto permitiendo que las actividades personales se

puedan desarrollar con normalidad sin afectar las laborales y viceversa.

Las causas sefialadas por los trabajadores que segun su percepcién no permiten que la
dimensién balance vida-trabajo sea plenamente gratificante, se muestran en el cuadro
75.
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Cuadro 75: Analisis de causas dimension Balance Vida-Trabajo

. [0)
S Frecuencia /o
Causas Descripcion Muestra

NOm. % total

Aunque la cooperativa se preocupa por el Balance vida-

D.23.2.C : . . ) . 95 37,40 8,2
trabajo, algunos jefes inmediatos no lo impulsan.

D232 A La cooperativa no se preocupa por el Balance Vida- 91 3583 7.9
Trabajo de sus colaboradores.

D 2328 Los colaborqdores No nos preocupamos por tener un 38 14,96 33
balance de Vida-Trabajo.

D 232D Este es un concepto nuevo que no conozco y que por 26 10,24 2.2
tanto no me afecta.

D.23.2.0C Otras causas ¢Cuales? 4 1,57 0,3

TOTAL 254 100

Fuente: Elaboracion propia.

En el cuadro 75, la frecuencia corresponde a la cantidad de veces que la causa fue
identificada y el porcentaje muestra total representa la participacion de éstos
trabajadores respecto de los 1.156 que participaron de la investigacion. La causa
D.23.2.C fue identificada por el 8,2 por ciento de los trabajadores que participaron en el
diligenciamiento del cuestionario, los cuales consideran que los jefes inmediatos no
impulsan el balance vida-trabajo. Otros 91 trabajadores, el 7,9 por ciento indican que es

la Cooperativa la que no se preocupa por el tema.

Los trabajadores que diligenciaron el cuestionario indicaron otras causas que no estaban

incluidas en la herramienta, las cuales se relacionan en el cuadro 76.

Cuadro 76: Otras causas dimension Balance Vida-Trabajo

Cad. Descripcion Frecuencia
8  Muy poco personal en el punto de venta para la capacidad de trabajo. 2
1 No es posible conocer a un trabajador por medio de una encuesta 1
16  Las labores se tornan mondtonas y rutinarias. 1
NuUmero de trabajadores que identificaron las causas 4
Numero de causas identificadas 3

Fuente: Elaboracion propia.
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Fueron tres otras causas las identificadas, sin embargo, solo una puede tenerse en cuenta

porque afecta directamente la dimension balance vida-trabajo, ésta corresponde a la

percepcion que tienen dos trabajadores de que en los puntos de venta hay poco personal

y esto afecta la coordinacion de actividades laborales con su correspondiente

consecuencia en las actividades personales.

En el cuestionario se les permiti6 a los trabajadores indicar o sugerir posibles soluciones

para lograr que la dimension balance vida-trabajo aportara a que el clima organizacional

fuera plenamente gratificante, a continuacion presentamos el resultado en el cuadro 77.

Cuadro 77: Soluciones propuestas para la Dimension Balance Vida-Trabajo

Céd. Descripcién Frecuencia
Horarios laborales mas flexibles, brindando méas tiempo para compartir
24 T . g . . 22
en familia y mejorar asi la calidad de vida.
49 Tene_r en cuenta una mirada integral de todos los factores humanos del 3
trabajador.
68 Analizar y tomar en cuenta las largas jornadas laborales a la que esta 3
expuesto el trabajador.
17 Dar prioridad a las necesidades del trabajador mas que a la obtencion de 2
resultados.
Proponer estrategias para que los incentivos no sean solo monetarios,
82 . . . . 2
brindado jornadas recreativas para el trabajador.
86 Re_al_izar actividades Qe integra(_:ién con periodos semestrales, para 2
unificar aéreas de trabajo y operativos.
114 Crear_ convenios con gimnas_ios,_profesor de baile y natacion para que el 2
trabajador tenga otros espacios libres.
18 Después de un periodo de trabajo, seria propicio realizar otras pruebas, 1
baterias, entrevistas para conocer la adaptacion y satisfaccion del cargo.
39  Tomar en cuenta las opiniones de los colaboradores. 1
65 Gestionar oportunidades de estudio a los empleados tomando en cuenta 1
su horario de trabajo, sin llegar al conflicto.
9% Los sueldos deberian incrementar segun los incrementos que el gobierno 1
plantea.
NuUmero de trabajadores que sugirieron las soluciones 40
Numero de soluciones sugeridas 11

Fuente: Elaboracion propia.
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Seis de las soluciones propuestas no tienen relacion directa con la dimension balance
vida-trabajo, por lo tanto no pueden ser incluidas en el analisis de ésta dimension.
Veinticinco (25) trabajadores proponen la revision de horarios y jornadas de trabajo
porque consideran que éstos no permiten un adecuado equilibrio vida-trabajo, lo
plantean en las soluciones codigo 24 y 68. Cinco trabajadores consideran que la
solucion puede ser establecer mecanismo que permitan tener en cuenta al trabajador de

forma integral no solo por los resultados que éste genera (soluciones codigo 49 y 17).

Es importante mencionar que la cooperativa esta en proceso de prueba piloto de un
software en el sistema integrado de informacion (Siicop — desarrollo propio) que
permite el control y registro de las jornadas o turnos de trabajo del personal de puntos de
venta, se vio la necesidad de implementar ésta herramienta tecnolédgica porque el reporte
de horas extras y tiempo complementario es manual y no involucra el registro de turnos,
es decir, aunque hayan unas politicas generales de asignacion de turnos se desconoce
con exactitud cémo se distribuye la jornada laboral de los trabajadores de los puntos de
venta para atender el horario de apertura y cierre de los establecimientos de comercio.
Se puede decir que gran parte de los trabajadores de puntos de venta tienen la costumbre
y asi la trasmiten a los nuevos, de quedarse tiempo adicional a la jornada autorizada con
el fin de registrar mas ventas, pues esa es una de las formas para percibir mayores

ingresos econdmicos.

6.3.1.1.18. Dimension Reconocimiento

El reconocimiento se refiere a la identificacion y distincion que se le hace a una persona
por la realizacion de un buen trabajo, que la incentivan a seguir haciendo énfasis en las

habilidades que le permitieron alcanzar los objetivos individuales o colectivos.
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La situacion ideal es que existan modelos definidos de reconocimiento hacia el
trabajador que sean de conocimiento de todos los colaboradores, en donde se les valore,
se les incentiven diferentes aspectos observables durante el desempefio de sus trabajos,
para que todos los trabajadores tengan la misma posibilidad de destacarse, asi el clima

organizacional sera plenamente gratificante.

La situacion actual de ésta dimension segun los resultados de la investigacion es:

PROMEDIO MODA DESVIACION CALIFICACION
RECONOCIMIENTO 8.85 10 216 BUENO

Esta dimensién de acuerdo a la escala de calificacion presenta una situacion actual de
BUENO, con un promedio de 8,85, una moda de 10 y una desviacion estandar de 2,16

por ciento.

El comportamiento de la dimension de acuerdo a las respuestas obtenidas se muestra en
el cuadro 78, en donde la frecuencia corresponde a la cantidad de trabajadores que
diligenciaron el cuestionario ubicados en los rangos numéricos establecidos para la

calificacion cualitativa.

Cuadro 78: Comportamiento de la Dimension Reconocimiento

Callflga_C|én Callf_lcaglc’)n Frecuencia Porcentaje Agrupacion
numeérica cualitativa
9,50 - 10,00 Excelente 761 65,83
8,00 - 9,49 Bueno 198 17,13
7,00 -7,99 Aceptable 41 3,55
5,00 - 6,99 Regular 81 7,01
3,00-4,99 Malo 38 3,29
0,00 - 2,99 Pésimo 33 2,85
No respondieron 4 0,35 0,35
Totales 1156 100,00 100,00

Fuente: Elaboracion propia.
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Analizando los resultados de la dimension reconocimiento en Copservir Ltda, se
determina que el 86,51 por ciento de los trabajadores consideran éste factor como una
fortaleza, pues el nivel de calificaciones las agrupa en aceptable, bueno y excelente; y el
13,15 por ciento de los trabajadores la consideran como una debilidad, ubicandola en

regular, malo y pésima.

Gréfico 21: Andlisis porcentual de la dimension Reconocimiento

PERCEPCION PORCENTUAL - DIMENSION
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Fuente: Elaboracion propia.

Para los 1.000 trabajadores que tiene una percepcién calificada como aceptable, buena o
excelente, el reconocimiento genera un clima organizacional bueno, perciben que su
buen desempefio es observado y premiado, motivandoles a mantenerse en los niveles
admirados e incluso incentivandoles a superarlos. Los programas actuales de
reconocimiento involucran trimestralmente a las zonas que ocupan el primer lugar
dentro de cada gerencia operativa, también se reconoce anualmente a los mejores
vendedores y al mejor mensajero a domicilio, estos reconocimientos se basan en
resultados comerciales; adicionalmente, se reconoce a todos los trabajadores la
antigiiedad a partir de los diez afios cada quinquenio, entregando una bonificacion

econdémica y un obsequio corporativo.
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Las causas sefialadas por los trabajadores que segun su percepcidén no permiten que la

dimensidén reconocimiento sea plenamente gratificante, se muestran en el cuadro 79.

Cuadro 79: Analisis de causas dimensién Reconocimiento

R [0)
., Frecuencia /0
Causas Descripcion muestra
NGm. % total

Existe un programa de reconocimiento que solo

D.22.2.E : ) 102 29,14 8,82
aplica para algunas areas y cargos.

D222 A No es costumbre reconocer el trabajo de las 78 2229 6.75
personas en Copservir.

D228 No existe un programa de reconocimiento 79 2057 6.23
dentro de las politicas de la cooperativa

D 222D Existe reconocimiento por parte de mi jefe pero 55 1571 4,76

no de la Cooperativa.

A la Cooperativa no le interesa tener un

D.22.2.C programa de reconocimiento hacia los 37 10,57 3,20
colaboradores.

D.22.2.0C Otras causas ¢Cuales? 6 1,71 0,52

TOTAL 350 100
Fuente: Elaboracion propia.

En el cuadro 79, la frecuencia corresponde a la cantidad de veces que la causa fue
identificada y el porcentaje muestra total representa la participacion de los trabajadores

que marcaron la causa respecto de los 1.156 que participaron del estudio.

La causa D.22.2.E representa el 29,14 por ciento de las sefialadas por el 8,82 por ciento
de los trabajadores que participaron de la investigacion, indican que los programas de
reconocimiento solo aplican para algunas areas o cargos, generando con ello
desmotivacién en los deméas. Setenta y ocho (78) veces la causa D.22.2.A fue marcada
por los trabajadores afirmando que Copservir no tiene la costumbre de reconocer el
desempefio de los trabajadores, y 72 trabajadores consideran que no existen politicas de

reconocimiento.
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Adicionalmente los trabajadores que diligenciaron el cuestionario tuvieron la
oportunidad de indicar otras causas que no estaban incluidas en el herramienta, en total

se identificaron tres otras causas relacionadas en el cuadro 80.

Cuadro 80: Otras causas dimensién Reconocimiento

Cad. Descripcion Frecuencia
41 Se tiene muy en cuenta los malos resultados en los puntos de venta, pero
los buenos resultados son ignorados. 4
7 Desacuerdo en los ascensos, ya que no lo hacen por meritos sino por
amistad. 1
31 Un empleado que lleva 20 afios con la empres no debe ser
supernumerario, debe haber respeto por el esfuerzo del trabajador. 1
NuUmero de trabajadores que identificaron las causas
NuUmero de causas identificadas 3

Fuente: Elaboracion propia.

Estas otras causas, indican que los seis trabajadores que las escribieron consideran que
no hay un programa adecuado de reconocimiento al trabajador.

En el cuestionario se les permitio a los trabajadores indicar o sugerir posibles soluciones
para lograr que la dimension reconocimiento aportara a que el clima organizacional

fuera plenamente gratificante, se presenta el resultado en el cuadro 81.

Cuadro 81: Soluciones propuestas para la Dimension Reconocimiento

Céd. Descripcién Frecuencia

10  Resaltar y reconocer mas las labores de aquellos lideres sobresalientes. 16

85 Dar un reconocimiento a los trabajadores operativos aunque sea en el dia 7
del trabajo.

76 Cultivar e incentivar el sentido de pertenencia en el trabajador, para 3
lograr asi mejores desempefios y mas compromiso.

8 Otorgar una compensacion de acuerdo a las particularidades de cada 2
punto de venta.

9  Incrementar el pago salarial y los incentivos a los vendedores, porque 2
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Cad. Descripcién Frecuencia

ellos son los que generan las ventas.

Igualar los salarios de todos los administradores porque todos tienen la

50 - o~ 2
misma responsabilidad.

53 Conocer a fondo las situaciones generales de la empresa, otorgandole asi 2
su debida importancia a cada una de ellas.

70 Incentivar al trabajador de Sedes Administrativas, a compenetrarse mas 2

con el personal de punto de venta y a conocer sus lugares de trabajo.

16 Valorar méas al trabajador, fortaleciendo asi el sentido de pertenencia. 1

Filtrar los procesos de ascenso, dandole la misma importancia a la

22 calidad humana que a la calidad laboral. 1

24 Horarios laborales mas flexibles, brindando méas tiempo para compartir 1
en familia y mejorar asi la calidad de vida.

41 Retroalimen_tar d_e mej(_)r manera y con mayor continuidad al trabajador 1
acerca del direccionamiento estratégico.

49 Tener en cuenta una mirada integral de todos los factores humanos del 1
trabajador.

57 Observar, analizar y coordinar las mejoras de los puntos de venta, 1

repercutiendo asi de manera positiva en el desempefio del trabajador.

58 Establecer las remuneraciones tomando en cuenta la naturaleza de cada 1
cargo y sus respectivas labores.

Crear estrategias para evitar caer en la rutina laboral aportando asi a los

60 niveles de motivacién del trabajador. 1
69 Mejorar las bonificaciones, ya que impulsa la motivacién para lograr el 1
cumplimiento de los objetivos.
79 Mantener una estabilidad en el valor de los incentivos, evitando las 1
constantes bajas en estos.
73 Capacitar al personal que es ascendido, en temas de trato al trabajador y 1
retroalimentar la humildad.
Proponer estrategias para que los incentivos no sean solo monetarios,
82 . . i . 1
brindado jornadas recreativas para el trabajador.
NuUmero de trabajadores que sugirieron las soluciones 48
Numero de soluciones sugeridas 20

Fuente: Elaboracion propia.

Veinticuatro (24) trabajadores proponen se establezcan mecanismos de reconocimiento
en las soluciones codigo 10, 85 y 16, actualmente la cooperativa hace algunas
actividades de reconocimiento o premiacion al resultado. Ocho de las soluciones
planteadas tienen relacién con la dimension compensacion, probablemente los
trabajadores que las mencionaron consideran que la compensacion es una forma de
reconocimiento, y nueve soluciones propuestas no tienen relacion directa con la

dimensién reconocimiento.
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6.3.1.1.19. Dimension Comunicacion Participativa

La comunicacion participativa es el grado en el que un colaborador se identifica con su
trabajo, participa activamente en él y considera su desempefio en el trabajo importante

para su autoestima y para aportar a la solucion de un problema.

La situacion ideal es que los trabajadores tengan la posibilidad de informarse en forma
oportuna y objetiva sobre todo lo relacionado con el trabajo que desempefian, que
puedan opinar libremente y tomar parte en las decisiones, asi el clima organizacional

seré plenamente gratificante.

La situacion actual de ésta dimension segun los resultados de la presente investigacion
es:

COMUNICACION PROMEDIO MODA DESVIACION CALIFICACION
PARTICIPATIVA 8,62 10 2,26 BUENO

Esta dimensién de acuerdo a la escala de calificacion presenta una situacion actual de
BUENO, con un promedio de 8,62, una moda de 10 y una desviacion estandar de 2,26

por ciento.

El comportamiento de la dimension de acuerdo a las respuestas obtenidas se muestra en
el cuadro 82, en donde la frecuencia corresponde a la cantidad de trabajadores que
diligenciaron el cuestionario ubicados en los rangos numéricos establecidos para la

calificacion cualitativa.
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Cuadro 82: Comportamiento de la Dimension Comunicacion Participativa

Callflcfa_uén Ca||f!caq|én Frecuencia Porcentaje Agrupacién
numérica cualitativa
9,50 - 10,00 Excelente 696 60,21
8,00 - 9,49 Bueno 206 17,82
7,00 -7,99 Aceptable 71 6,14
5,00 - 6,99 Regular 100 8,65
3,00 - 4,99 Malo 39 3,37
0,00 - 2,99 Pésimo 40 3,46
No respondieron 4 0,35 0,35
Totales 1156 100,00 100,00

Fuente: Elaboracion propia.

Analizando los resultados de la dimensién comunicacion participativa en Copservir
Itda., se determina que el 84,17 por ciento de los trabajadores consideran éste factor
como una fortaleza, pues el nivel de calificaciones las agrupa en aceptable, bueno y
excelente; y el 15,48 por ciento de los trabajadores la consideran como una debilidad,

ubicandola en regular, malo y pésima.

Graéfico 22: Analisis porcentual de la dimension Comunicacion Participativa

PERCEPCION PORCENTUAL - DIMENSION COMUNICACION
PARTICIPATIVA

71, 6%

39, 3%
40, 4%
4, 0%

B EXCELENTE

B BUENO
ACEPTABLE
REGULAR

u MALO

H PESIMO

B No respondieron

Fuente: Elaboracion propia.
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Para los 973 trabajadores que tiene una percepcion calificada como aceptable, buena o
excelente, la comunicacion participativa genera un clima organizacional bueno, perciben
que son informados oportunamente de todos los aspectos que tienen que ver con su
trabajo, participan de las decisiones y pueden opinar sin limitaciones. El gréafico 22
muestra que 179 trabajadores consideran que la comunicacion participa es regular, mala
0 pésima, probablemente la dispersion geografica de Copservir no permite escuchar
permanentemente a todos los trabajadores, cuando se hacen pilotos para la
implementacién de mejoras o cambios en los procesos, solo participa una minoria y por
lo general es el personal que estd cerca geograficamente a una de las sedes

administrativas.

Las causas sefialadas por los trabajadores que segun su percepcién no permiten que la
dimensién comunicacion participativa sea plenamente gratificante, se muestran en el

cuadro 83.

Cuadro 83: Analisis de causas dimension Comunicacion Participativa

; %
L, Frecuencia
Causas Descripcion Muestra
NUm. por total

S6lo se me informa cuando las decisiones que

D.12.2.A tienen que ver con mi trabajo ya estan tomadas.

157 29,90 13,6

D.12.2B Aunque se me i_nf_qrme al respecto, escasamente 110 20,95 9,52
puedo dar mi opinion.

D122 Me preguntan pero siento que no tienen en cuenta o 17.33 7.87
mis opiniones.

Se me informa adecuadamente y puedo opinar
D.12.2.C  ampliamente al respecto, pero no tomar parte en 85 16,19 7,35
las decisiones.

D12.2.D Solo puedo informarme, opinar y participar en las  gg 15,24 6,92
decisiones sobre mi trabajo en algunas ocasiones.

D.12.2.0C Otras causas ;Cuéles? 2 0,38 0,17

TOTAL 525 100

Fuente: Elaboracion propia.
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En el cuadro 83, la frecuencia corresponde a la cantidad de veces que la causa fue
identificada por los trabajadores y el porcentaje muestra total corresponde a la

participacion respecto de los 1.156 incluidos en la investigacion.

La causa D.12.2.A representa el 29,09 por ciento de las sefialadas por el 13,6 por ciento
de los trabajadores que participaron de la investigacion, para ellos, la comunicacion
participativa no es la adecuada porque solo se enteran de la informacion relacionada
directamente con sus puestos de trabajo cuando ya estan tomadas las decisiones, no se
les ofrece la oportunidad de opinar. La segunda causa mas seleccionada corresponde a
las D.12.2.B, los 110 trabajadores que la marcaron consideran que escasamente en algin
momento pueden dar a conocer sus opiniones. La Causa D.12.2.E representa el 17,33
por ciento de las sefialadas como responsables de que el clima organizacional no sea

gratificante debido que sus opiniones no cuentan aunque en ocasiones se las pregunten.

Solo dos trabajadores relacionaron una otra causa, la cual no tiene relacién con la
dimensién comunicacién participativa, se refiere a que segun ellos un cuestionario de
clima organizacional no permite conocer a un trabajador, se aclara que la herramienta

utilizada no tiene como objetivo conocer a los trabajadores de Copservir Ltda.

En el cuestionario se les permitio a los trabajadores indicar o sugerir posibles soluciones
para lograr que la dimension comunicacion participativa aportara a que el clima

organizacional fuera plenamente gratificante, el cuadro 84 consolida los resultados.

Cuadro 84: Soluciones propuestas para la Dimension Comunicacion Participativa

Céd. Descripcion Frecuencia
39  Tomar en cuenta las opiniones de los colaboradores. 33
Fortalecer la inclusion de los trabajadores en los cambios y tomas de
decisiones a nivel interno de la empresa. 32
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Cad. Descripcién Frecuencia
13 Facilitar y optimizar la comunicacién entre sedes administrativas y

puntos de venta. 8
93 Retomar las r_euniones de la asamblea para la toma de decisiones, como

se hacia anteriormente. 5
31 !Estgble_cer el buen trato hacia el trabajador por encima de los niveles

jerarquicos. 4
59 Adaquirir _un - mayor compromisp _entre todos los miembros de la

Cooperativa con los temas de participacion. 4
99  Informar al trabajador los motivos de los traslados de puntos de venta. 4
20 Forta_lecer lazos de interaccion y comunicacién entre gerencias y

trabajadores. 3
88 Retroali_men_tar al trabajador de puntos de vgnta, cuando haya reun_iones

y actualizaciones en cuanto a temas de seguridad y salud en el trabajo. 3
90 Realizar censos de anéli_sis sobre los cambios que se han tomado y ver si

fueron positivos 0 negativos. 3
66 Buscar estrz_;ltegias me_d!ante las cuales se Iogre_ motivar con mayor

fuerza a los jefes, permitiendo asi que esto lo trasmita a su grupo. 2
71 Brindar las informaciones respectivas a la empresa, de manera personal

y no solo por la Intranet. 2
74 Preoguparse mas por la relacién distante entre administrativos y

trabajadores de puntos de venta. 2
123 Las Qecisiones tom_adas en la sed_e_ adr_n,inistrativa principal (cali),

deberian ser compartidas y dar la participacion a las demas regionales. 2
16 Valorar més al trabajador, fortaleciendo asi el sentido de pertenencia. 1
18 Después de un_periodo de trabajo, seria pr(_)picio re_alizar_otras pruebas,

baterias, entrevistas para conocer la adaptacion y satisfaccion del cargo. 1
97 Informar a los asociados cuando se rea_li(_:en cambios en los puntos de

venta. y tener en cuenta sus aportes u opiniones. 1
33 Realizar_ un mejor seguimiento a los procesos en cuanto a la resolucion

de conflictos. 1

Solicitar a los entes reguladores en Salud Ocupacional, realizar
36 evaluaciones anuales para determinar si se estan tomando las medidas

necesarias. 1
48 Reqlizar rotqciones anuales de los jefes de mostrador, buscando asi un

mejor dinamismo. 1
49 Tene_r en cuenta una mirada integral de todos los factores humanos del

trabajador. 1
50 Ig_ualar los salari(_)s. de todos los administradores porque todos tienen la

misma responsabilidad. 1
51 Reali;ar supervisién_ frecuente del comité sobre las necesidades de

seguridad en el trabajo. 1
53 Conocgr a_fondo Ias-situaciones generales de la empresa, otorgandole asi

su debida importancia a cada una de ellas. 1
61 Ir}formar con (_:Iarida_d ya tiempo_ aquellos cambios que se presentan a

nivel de direccionamiento estratégico. 1
64 Actualizar las descripciones de cargos, dando informacién fidedigna de

las labores a llevar a cabo en cado uno de estos. 1
68  Analizar y tomar en cuenta las largas jornadas laborales a la que esta 1
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Cad. Descripcién Frecuencia

expuesto el trabajador.

Incentivar al trabajador de Sedes Administrativas, a compenetrarse mas

70 con el personal de punto de venta y a conocer sus lugares de trabajo. 1
104 Ir_nplementacién de una agenda para recibir la retroalimentacion de las
directrices. 1
105 Implementar la exigencia de trabajar en equipo para el alcance de logros. 1
Tomar en cuenta los posibles riesgos psicolégicos a los que puede estar
113 ;
enfrentado el trabajador. 1
NUmero de trabajadores que sugirieron las soluciones 124
Numero de soluciones sugeridas 31

Fuente: Elaboracion propia.

De las 31 soluciones sugeridas por 124 trabajadores, se identifican 17 que no tienen
relacion directa con la dimension comunicacion participativa. Setenta y un (71)
trabajadores proponen soluciones relacionadas con establecer mecanismos para que sean
escuchadas sus opiniones, que sean incluidos en el proceso de toma de decisiones,
retroalimentados y participes del proceso de evaluacion de los cambios (soluciones
cddigo 39, 15, 90, 123, 27).

Diez y ocho (18) trabajadores consideran que la dimension comunicacion participativa
requiere mejorar las formas de comunicacion e interaccion entre las diferentes areas y
grupos de trabajadores (soluciones codigo 13, 99, 20, 71, 61, 70). Cinco trabajadores
consideran que se debe volver a realizar asamblea general de asociados, aspecto que no
es posible porque desde hace diez afios la cooperativa esta intervenida para administrar
por parte de la superintendencia de la economia solidaria, dejando sin validez los
organos sociales de administracion, lo cual demuestra la falta de informacion y

conocimiento de éstos cinco trabajadores.
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6.3.1.1.20. Dimension Infraestructura

La Infraestructura se refiere al sistema de instalaciones, equipos, elementos y servicios

necesarios para el funcionamiento de una empresa.

La situacion ideal es que los trabajadores sientan que la Infraestructura con la que cuenta
la Cooperativa es la adecuada y la necesaria para desempefiar el trabajo con efectividad
en confort fisico y ambiental, haciendo que el clima organizacional sea plenamente

gratificante.

La situacion actual de ésta dimension segun los resultados de la presente investigacion

€es:

PROMEDIO MODA DESVIACION CALIFICACION
8,55 10 2,19 BUENO

INFRAESTRUCTURA

Esta dimensién de acuerdo a la escala de calificacion presenta una situacion actual de
BUENO, con un promedio de 8,55, una moda de 10 y una desviacion estandar de 2,19

por ciento.

El comportamiento de la dimension de acuerdo a las respuestas obtenidas se muestra en
el cuadro 85, en donde la frecuencia corresponde a la cantidad de trabajadores que
diligenciaron el cuestionario ubicados en los rangos numéricos establecidos para la

calificacion cualitativa.
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Cuadro 85: Comportamiento de la Dimension Infraestructura

Ca“f'(fa.C'én Ca||f_|caq|én Frecuencia Porcentaje Agrupacion
numérica cualitativa
9,50 - 10,00 Excelente 660 57,09
8,00 - 9,49 Bueno 220 19,03
7,00 -7,99 Aceptable 88 7,61
5,00 - 6,99 Regular 117 10,12
3,00 - 4,99 Malo 41 3,55
0,00 - 2,99 Pésimo 30 2,60
Totales 1156 100,00 100,00

Fuente: Elaboracion propia.

Analizando los resultados de la dimension infraestructura en Copservir Itda., se
determina que el 83,74 por ciento de los trabajadores consideran éste factor como una
fortaleza, pues el nivel de calificaciones las agrupa en aceptable, bueno y excelente; y el
16,26 por ciento de los trabajadores la consideran como una debilidad, ubicandola en

regular, malo y pésima.

Grafico 23: Analisis porcentual de la dimensidn Infraestructura

PERCEPCION PORCENTUAL - DIMENSION
INFRAESTRUCTURA
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Fuente: Elaboracion propia.

Para los 968 trabajadores que tiene una percepcion calificada como aceptable, buena o

excelente, la infraestructura genera un clima organizacional bueno, perciben que los
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elementos, las instalaciones y las herramientas de trabajo son las adecuadas y las

necesarias para el desarrollo normal de sus funciones, permitiendo que el trabajo se

ejecute en un ambiente fisico adecuado. Los 188 trabajadores que muestra el grafico 23

con percepciones regulares, malas y pésimas, se debe probablemente a deficiencias con

el operador logistico contratado para la entrega de suministros y elementos de oficina,

también puede ser porque la inversion en infraestructura no la consideran suficiente o0 no

alcanza para dar cobertura a los lugares de trabajo donde ellos se encuentran

Las causas sefialadas por los trabajadores que segun su percepcién no permiten que la

dimension infraestructura sea plenamente gratificante, se muestran en el cuadro 86.

Cuadro 86: Analisis de causas dimension Infraestructura

Causas Descripcion Frecuencia % muestra
NUm. % total

No hay preocupacion en la Cooperativa por

D.5.2E conseguir las mejores y mas modernas 125 23,06 10,81
instalaciones, equipos y elementos.
Los equipos y elementos de trabajo con que

D.5.2.D0 dispongo son escasos y cuando los tengo estdn 109 20,11 9,43
obsoletos

D52G I__a entrega de _Ios _eIementos necesarios para 79 13.28 6,23
ejecutar mi trabajo es inoportuna

D52F La distrib_uci()n de elementos es _inadecuada pues 67 12.36 5,80
no se realiza acorde con las necesidades.

D52.C Los seryicios sanitarios no brindan la comodidad 54 9.96 4,67
necesaria.

D.5.2.B  Las instalaciones no son funcionales. 49 9,04 4,24

D.5.2.A Las instalaciones no son seguras. 45 8,30 3,89

D.5.2.0C Otras causas ;Cuales? 21 3,87 1,82

TOTAL 542 100

Fuente: Elaboracion propia.

En el cuadro 86, la frecuencia corresponde a la cantidad de veces que la causa fue

identificada y el porcentaje muestra total representa la proporcion de trabajadores que la

marcaron respecto de los 1.156 trabajadores que participaron del estudio.
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La causa D.5.2.E representa el 23,06 por ciento de las sefialadas por el 10,81 por ciento
de los trabajadores que participaron de la investigacion, para ellos, la Infraestructura no
es la adecuada porque segun ellos La Cooperativa no se preocupa por adquirir los
equipos y elementos de mayor calidad ni se preocupan por la remodelacion o
actualizacion de las instalaciones fisicas para hacerlas mas modernas y mejores. Es
necesario mencionar que el proceso de intervencion por parte de la Direccién Nacional
de Estupefacientes durante los dos ultimos afios no permitia la inversion en mejoras
representativas de infraestructura pues dicha entidad se encontraba en liquidacion, ahora
al pasar de la Direccion Nacional de Estupefacientes a la nueva administradora de

bienes incautados (Sociedad de Activos Especiales) ésta limitante se espera superar.

Asi mismo la causa D.5.2.D estad como la segunda mas identificada como responsable de
porque la infraestructura no permite un clima organizacional gratificante, el 9,43 por
ciento de los trabajadores consideran que los elementos de trabajo son escasos y
obsoletos, afectando de esta manera que el desarrollo de su trabajo se realice con cierto

nivel de inconformismo.

Las otras causas identificadas por los trabajadores corresponden a las relacionadas en el

cuadro 87.
Cuadro 87: Otras Causas Dimension Infraestructura
Cad. Descripcion Frecuencia
18 Las instalaciones se encuentran deterioradas, falta remodelacion. 14
El mantenimiento de las instalaciones tiene el mismo valor que el
15 mantenimiento de los equipos de trabajo. 2

El punto de venta no cuenta con los espacios suficientes para las
43 exhibiciones.

8 Muy poco personal en el punto de venta para la capacidad de trabajo.

2
4 Falencias en el material dispuesto para la dotacion. 1
1
1

44 Inconsistencia en la Intranet y el Skype.

Numero de trabajadores que identificaron las causas 21

NUmero de causas identificadas 6

Fuente: Elaboracion propia.
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Fueron seis otras causas identificadas por 21 trabajadores, la otra causa de mayor

frecuencia corresponde a la necesidad de remodelacion que 14 trabajadores manifiestan

sobre las instalaciones deterioradas de sus lugares de trabajo.

En el cuestionario se les permitio a los trabajadores indicar o sugerir posibles soluciones

para lograr que la dimension infraestructura aportara a que el clima organizacional fuera

plenamente gratificante, el cuadro 88 consolida el resultado.

Cuadro 88: Soluciones propuestas para la Dimension Infraestructura

Caod. Descripcion Frecuencia
87 Las a_cciones_ de mejoras a las Infraestructuras deben ser oportunas y 39
atendidas a tiempo.
2 Realizar mantenimiento a la Infraestructura de la empresa anualmente. 29
54 _Sobreva}lorar mas la presentacion y el buen mantenimiento de las 21
instalaciones.
103 Renovar la planta fisica, teniendo en cuenta de que esta es la imagen de 21
la empresa.
78 Renovar o en su defecto reparar to_da la Infraestructura de los puntos de 16
venta, en cuanto a estanteria y vitrinas.
42 Agilidad en la asistencia técnica a los dafios y deterioros presentados en 14
los puntos de venta.
Mejorar el servicio de internet en puntos de venta, por que presenta
106 - 12
demasiadas fallas.
26  Realizar un mejoramiento a la Infraestructura de los puntos de venta. 11
38 Recurrir semestralmente al mantenimiento de los equipos con los que 11
se trabaja.
46  Mejorar el material dispuesto para la dotacion. 10
119  Mejorar los servicios sanitarios. 9
81 Cambiar el material de sistemas en los puntos de venta, para agilizar los 8
procesos de compra.
79 Disefiar estanterias que mantengan los productos fuera del alcance del 7
polvo y la suciedad, evitando asi una mala higiene.
117 Dotar de las herr_a_mientas tecnoldgicas necesarias al trabajador, para 5
lograr ser competitivos en el actual mercado
32 Brindar un mejor material de trabajo para la comodidad del vendedor. 3
109 Contar con los equipos necesarios, para realizar las capacitaciones. 3
43 Evaluar la ubicacion de algunos puntos de venta que no haya afluencia 2
de clientes.
57 Observar, analizar y coordinar las mejoras de los puntos de venta, 2

repercutiendo asi de manera positiva en el desempefio del trabajador.
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Céd. Descripcién Frecuencia
70 Incentivar al trabajador de Sedes Administrativas, a compenetrarse mas 2
con el personal de punto de venta y a conocer sus lugares de trabajo.
120  Construir oficinas con espacios propicios. 2
7 Brindar una formacion y futuro acompafiamiento desde la etapa inicial 1
del trabajador.
18 Despyés de un _periodo de trabajo, seria pro_p,icio reqlizar (_J,tras pruebas, 1
baterias, entrevistas para conocer la adaptacion y satisfaccion del cargo.
97 Informar a los asociados cuando se real_ic_en cambios en los puntos de 1
venta. y tener en cuenta sus aportes u opiniones.
31 !Estgble_cer el buen trato hacia el trabajador por encima de los niveles 1
jerarquicos.
Solicitar a los entes reguladores en salud ocupacional, realizar
36  evaluaciones anuales para determinar si se estan tomando las medidas 1
necesarias.
39  Tomar en cuenta las opiniones de los colaboradores. 1
55 _Planificar y determinar previgmente a un cambio los posibles efectos e 1
impactos que este pueda ocasionar.
62 Capacitar de me_jor manera y con mayor ér)fgsis a aquellos trabajadores 1
nuevos, fortaleciendo sus conocimientos basicos.
65 Gestionzflr oportuni_dadcfs de estudio a Io_s empleados tomando en cuenta 1
su horario de trabajo, sin llegar al conflicto.
97 Brindar seguridad y confianza a los trabajadores nuevos, al momento 1
de hacer sus deberes del cargo.
105 Implementar la exigencia de trabajar en equipo para el alcance de 1
logros.
108  Ampliacidn de los puntos de venta, para ofrecer un mejor servicio. 1
113 Tomar en cuenta Iqs posibles riesgos psicoldgicos a los que puede estar 1
enfrentado el trabajador.
124 Dar autpnqml’a en la toma de decisiones de cada sede, sin intervencion 1
de la principal.
NUmero de trabajadores que sugirieron las soluciones 241
Numero de soluciones sugeridas 34

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa que de las 34 soluciones sugeridas por 241 trabajadores, existen algunas que

no tienen relacion directa con la dimension analizada, por lo tanto, para el disefio del

plan de mejoramiento se tendran en cuenta solo las mas relevantes y las que aporten

directamente al mejoramiento de la infraestructura de la Cooperativa.
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Es importante mencionar que la Cooperativa invierte anualmente en reposicion de
activos, en tecnologia y en mantenimiento y reparaciones la suma de $8.062 millones
que representan el 0,86 por ciento de las ventas totales, sin embargo, 109 trabajadores
consideran que es necesario realizar mantenimientos o mejoras a la infraestructura, lo
cual se refleja en las soluciones codigo 2, 54, 103, 78, 26 y 38. Igualmente 53
trabajadores consideran que aunque se hacen mejoras a la infraestructura es necesario
que sean oportunas y agiles (soluciones cédigo 87 y 42) y 12 trabajadores consideran
que se debe invertir en el mejoramiento de la infraestructura relacionada con el servicio

de internet (solucién codigo 106).

6.3.1.1.21. Dimension Liderazgo Directivo

El liderazgo se refiere al proceso de coordinar, influir y apoyar a los demas para que
trabajen con entusiasmo en favor del cumplimiento de objetivos. El liderazgo directivo
en Copservir es aquel que ejercen los gerentes, vicepresidentes y el presidente de la

cooperativa.

La situacion ideal es que los trabajadores perciban que el liderazgo directivo es efectivo,
que los altos directivos ejercen sus cualidades humanas siendo motivantes, buenos
escuchas, receptivos, de facil acceso, asequibles, creativos, orientadores e impulsadores
de las decisiones y acciones individuales y grupales que llevan a lograr los objetivos,

permitiendo asi un clima organizacional plenamente gratificante.

La situacion actual de ésta dimension segun los resultados de la presente investigacion

es:

LIDERAZGO PROMEDIO MODA DESVIACION CALIFICACION
DIRECTIVO 8,54 10 2,46 BUENO
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Esta dimension de acuerdo a la escala de calificacion presenta una situacion actual de
BUENO, con un promedio de 8,54, una moda de 10 y una desviacion estandar de 2,46

por ciento.

El comportamiento de la dimension de acuerdo a las respuestas obtenidas se muestra en
el cuadro 89, en donde la frecuencia corresponde a la cantidad de trabajadores que
diligenciaron el cuestionario ubicados en los rangos numéricos establecidos para la

calificacion cualitativa.

Cuadro 89: Comportamiento de la Dimension Liderazgo Directivo

Calificacion Calificacion

. o Frecuencia Porcentaje Agrupacion
numérica cualitativa
9,50 -10,00 Excelente 701 60,64
8,00 - 9,49 Bueno 187 16,18
7,00 -7,99 Aceptable 82 7,09
5,00 - 6,99 Regular 81 7,01
3,00 - 4,99 Malo 45 3,89
0,00 - 2,99 Pésimo 55 4,76
No respondieron 5 0,43 0,43
Totales 1156 100,00 100,00

Fuente: Elaboracion propia.

Analizando los resultados de la dimension liderazgo directivo en Copservir, se
determina que el 83,91 por ciento de los trabajadores consideran éste factor como una
fortaleza, pues el nivel de calificaciones las agrupa en aceptable, bueno y excelente; y el
15,66 por ciento de los trabajadores la consideran como una debilidad, ubicandola en

regular, malo y pésima.
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Grafico 24: Analisis porcentual de la dimension Liderazgo Directivo

PERCEPCION PORCENTUAL - DIMENSION LIDERAZGO
DIRECTIVO
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Fuente: Elaboracion propia.

Para los 970 trabajadores que tiene una percepcion calificada como aceptable, buena o
excelente, el liderazgo directivo genera un clima organizacional bueno, debido a que los
altos directivos son personas amables, célidas que saben escuchar, reconocen a los
demas, los motivan y los impulsan en su desarrollo personal y profesional, logrando de
ésta manera el cumplimiento de los objetivos personales y corporativos. probablemente
para los 181 trabajadores que perciben como regular, mala o pésima la dimension, el
hecho de tener a los lideres en un lugar diferente a la ubicacion geogréfica en donde se
desempefian puede afectar la percepcion, los lideres directivos tienen responsabilidades
de caracter nacional y tienen al personal a cargo disperso; durante el afio 2012 el area
de talento humano ejecutd el programa escuela de liderazgo con éste grupo objetivo

logrando la certificacion en un 95% de los participantes.

Las causas sefialadas por los trabajadores que segln su percepcién no permiten que la

dimensidn liderazgo directivo sea plenamente gratificante, se muestran en el cuadro 90.

Cuadro 90: Analisis de causas dimension Liderazgo Directivo

Frecuencia %
Causas Descripcion j Muestra
P Nam. % total

Los Altos Directivos simplemente ordenan y no les

D.15.2.C
preocupan estos aspectos.

130 22,45 11,25
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Frecuencia %

Causas Descripcién , Muestra
Num. % total
D152 A Los Altos Directivos no disponen de tiempo 124 2142 1073

suficiente para nosotros.

Su forma de relacionarse con nosotros deja tanto que

D.152.D desear, que, por el contrario, tienden a desmotivarnos.

102 17,62 8,82

Los Altos Directivos prestan muy poca atencion a

D.15.2.E . 94 16,23 8,13
nuestras ideas.

D 1528 Ic_:rsgoAItos Directivos tienen demasiadas personas a 68 11,74 5,88

D152 F Los Altos Directivos tienden mas a la rutina que al 58 10,02 5,02
cambio.

D.15.2.0C Otras causas ¢Cuales? 3 0,52 0,26

TOTAL 579 100

Fuente: Elaboracion propia.

En el cuadro 90, la frecuencia corresponde a la cantidad de veces que la causa fue
identificada y el porcentaje muestra total representa la proporcién de los trabajadores
que marcaron las causas respecto de los 1.156 que participaron del estudio.

La causa D.15.2.C representa el 22,45 por ciento de las sefialadas por el 11,25 por ciento
de los trabajadores que participaron de la investigacion, para ellos, el liderazgo directivo
no se ejerce de forma efectiva porque los altos directivos no se preocupan por lo
trabajadores, no los escuchan, no los motivan y esto hace que el clima organizacional no

sea el mejor.

Las otras causas identificadas por los trabajadores se relacionan en el cuadro 91.

Cuadro 91: Otras Causas Dimension Liderazgo Directivo

Cad. Descripcién Frecuencia

24 Las personas que son ascendidas de cargo cambian negativamente con el 1
trato hacia los demas.

26 Hay algunos trabajadores que no permiten una adecuada integracion.

1
42 No existe conocimiento acerca del tema. 1
Numero de trabajadores que identificaron las causas 3

Fuente: Elaboracion propia.
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Estas otras causas identificadas no representan aspectos relevantes que deben tenerse en

cuenta para el mejoramiento de la dimensién liderazgo directivo.

En el cuestionario se les permitio a los trabajadores indicar o sugerir posibles soluciones

para lograr que la dimensidn liderazgo directivo aportara a que el clima organizacional

fuera plenamente gratificante, en el cuadro 92 se consolida el resultado.

Cuadro 92: Soluciones propuestas para la Dimension Liderazgo Directivo

Cad. Descripcion Frecuencia

66 Buscar estra}tegias mec_ii_ante las cuales se logre _motivar con mayor

fuerza a los jefes, permitiendo asi que esto lo trasmita a su grupo. 9
31 !Est’able_cer el buen trato hacia el trabajador por encima de los niveles

jerarquicos. 8

Incentivar al trabajador de Sedes Administrativas, a compenetrarse
70 mas con el personal de punto de venta y a conocer sus lugares de

trabajo. 7
39 Tomar en cuenta las opiniones de los colaboradores. 6
40 Contar con la participacion y apoyo suficiente por parte de los jefes,

para lograr el alcance de metas de los puntos de venta. 4
48 Reqlizar_ rota_ciones anuales de los jefes de mostrador, buscando asi un

mejor dinamismo. 4
74 Preoc_uparse mas por la relacion distante entre administrativos vy

trabajadores de puntos de venta. 4
86 Re_al_izar actividades _de integrapién con periodos semestrales, para

unificar areas de trabajo y operativos. 4
15 ForFa_Iecer la i_nclu_sién de los trabajadores en los cambios y tomas de

decisiones a nivel interno de la empresa. 2
20 Forta_lecer lazos de interaccion y comunicacion entre gerencias y

trabajadores. 2
33 Realizar_ un mejor seguimiento a los procesos en cuanto a la resolucion

de conflictos. 2
59 Adquirir _un mayor compromisq entre todos los miembros de la

Cooperativa con los temas de participacion. 2
9 Incrementar el pago salarial y los incentivos a los vendedores, porque

ellos son los que generan las ventas.
10 Resaltary reconocer mas las labores de aquellos lideres sobresalientes.
14 T_ener iguald_ades en las capacitaciones de la empresa, sin excluir a

ningln trabajador. 1
16  Valorar més al trabajador, fortaleciendo asi el sentido de pertenencia. 1
17 Dar prioridad a las necesidades del trabajador mas que a la obtencion

de resultados. 1
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Cad. Descripcién Frecuencia

Después de un periodo de trabajo, seria propicio realizar otras pruebas,
18 baterias, entrevistas para conocer la adaptacion y satisfaccion del

cargo. 1
24 Horarios laborales mas flexibles, brindando mas tiempo para compartir
en familia y mejorar asi la calidad de vida. 1

Solicitar a los entes reguladores en salud ocupacional, realizar
36  evaluaciones anuales para determinar si se estdn tomando las medidas

necesarias. 1

37 Real_izgr int_egraciones frecuentes con todos los puntos de venta y sede
administrativa. 1

a1 Retroalimen_tar dfe mejqr manera y con mayor continuidad al trabajador
acerca del direccionamiento estratégico. 1

60 Crear estrategias para evitar caer en la rutina laboral aportando asi a
los niveles de motivacion del trabajador. 1

62 Capacitar de me_jor manera y con mayor éqfa}sis a aquellos trabajadores
nuevos, fortaleciendo sus conocimientos basicos. 1

71 Brindar las informaciones respectivas a la empresa, de manera
personal y no solo por la Intranet. 1

73 Capacita_r al personal que es ascendido, en temas de trato al trabajador
y retroalimentar la humildad. 1

76 Cultivar e in_centivar el sentido de pertenencia_l en el trabajador, para
lograr asi mejores desempefios y mas compromiso. 1

90 R_ealizar censos de anélisis_ sobre los cambios que se han tomado y ver
si fueron positivos 0 negativos. 1

93 Retomar las reunio_nes de la asamblea para la toma de decisiones,
como se hacia anteriormente. 1

124 Dar autpnqmia en la toma de decisiones de cada sede, sin intervencion
de la principal. 1
Numero de trabajadores que sugirieron las soluciones 72
NuUmero de soluciones sugeridas 30

Fuente: Elaboracion propia.

Se identificaron 18 soluciones que no tienen influencia directa en el mejoramiento de la
dimensién liderazgo directivo. Doce (12) personas mencionan que se deben buscar
mecanismos que mejoren el proceso de escucha y de retroalimentacion por parte de los
lideres directivos, esto lo plasman en otras palabras en las soluciones cédigos 39, 15, 20,
41y 90. once trabajadores mencionaron en las soluciones cédigos 66,10 y 60, que se
deben establecer mecanismo de motivacion al personal porque probablemente sus
lideres directivos no lo estan ejerciendo; 11 trabajadores en las soluciones codigos 70 y
74 creen que se deben establecer estrategias que promuevan la empatia entre los lideres
directivos y los demas trabajadores (puntos de venta — sedes administrativas), ocho 8

personas en la solucién codigo 31 consideran que se deben buscar mecanismos que
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promuevan el buen trato por parte de los lideres y cuatro trabajadores proponen que se

debe buscar que los lideres directivos apoyen mas al personal a cargo (solucién cod. 40).

6.3.1.1.22. Dimension Compensacion

La Compensacidn se define como todo aquello que las personas reciben a cambio de su
trabajo (como salario, incentivos y beneficios representados en auxilios, bonificaciones,

reconocimientos econémicos, entre otros) como colaboradores de la Cooperativa.

La situacion ideal es que los trabajadores perciban que la compensacién que reciben por
su trabajo es justa, haciendo que ellos tengan satisfaccion y que asi el clima

organizacional serd plenamente gratificante.

La situacion actual de ésta dimension segun los resultados de la presente investigacion

€es:

PROMEDIO MODA DESVIACION CALIFICACION
8,50 10 2,38 BUENO

COMPENSACION

Esta dimensién de acuerdo a la escala de calificacion presenta una situacion actual de
BUENO, con un promedio de 8,50, una moda de 10 y una desviacion estandar de 2,38

por ciento.

El comportamiento de la dimension de acuerdo a las respuestas obtenidas se muestra en
el cuadro 93, en donde la frecuencia corresponde a la cantidad de trabajadores que
diligenciaron el cuestionario ubicados en los rangos numéricos establecidos para la

calificacion cualitativa.
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Cuadro 93: Comportamiento de la Dimension Compensacion

Calificacion Calificacion

nUMmérica cualitativa Frecuencia Porcentaje Agrupacion
9,50 - 10,00 Excelente 668 57,79
8,00-9,49 Bueno 210 18,17
7,00 -7,99 Aceptable 85 7,35
5,00 - 6,99 Regular 103 8,91
3,00 - 4,99 Malo 42 3,63
0,00 - 2,99 Pésimo 46 3,98
No respondieron 2 0,17 0,17
Totales 1156 100,00 100,00

Fuente: Elaboracion propia.

Analizando los resultados de la dimension compensacién en Copservir ltda., se
determina que el 83,30 por ciento de los trabajadores consideran éste factor como una
fortaleza, pues el nivel de calificaciones las agrupa en aceptable, bueno y excelente; y el
16,52 por ciento de los trabajadores la consideran como una debilidad, ubicandola en

regular, malo y pésima.

Graéfico 25: Analisis porcentual de la dimension Compensacion

PERCEPCION PORCENTUAL - DIMENSION
COMPENSACION

42, 4%
46, 4%
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Fuente: Elaboracion propia.
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Para los 963 trabajadores que tiene una percepcion calificada como aceptable, buena o
excelente, la compensacion es justa, representa para ellos una medida adecuada de
recompensa por el trabajo realizado, generando un clima organizacional bueno, ésta
percepcion esta soportada en dos estudios de mercado salarial, en los que se participo
durante los afios 2012 y 2014 con las firmas Price Water House & Cooper (2012) y
punto salarial (2014), con resultados satisfactorios en un 90% de los cargos que se

encuentran acordes a la mediana del mercado.

Las causas sefialadas por los trabajadores que segun su percepcion no permiten que la

dimension compensacion sea plenamente gratificante, se muestran en el cuadro 94.

Cuadro 94: Analisis de causas dimension Compensacion

o Frecuencia % Muestra
Causas Descripcion -
NUm. % total
D 102.D !_a Compensacion esta distribuida de forma 177 34.77 15.3
inadecuada.
D 10.2.A La_ Com_pensacmn no estd de acuerdo con las 170 3340 14,7
exigencias del cargo
D102B Frente al mgrcado I_aboral, considero que mi 80 1572 6.92
Compensacion es baja
D10.2.C La cooperatlva} no ha dado a conocer el plan 56 11,00 4,84
de Compensacion para cada cargo.
D.10.2.0C Otras causas ¢Cuales? 26 511 2,25
TOTAL 509 100,00

Fuente: Elaboracion propia.

En el cuadro 94, la frecuencia corresponde a la cantidad de veces que la causa fue
identificada por los trabajadores y el porcentaje muestra total representa la proporcion

de éstos respecto de los 1.156 que participaron del estudio.
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La causa D.10.2.D representa el 34,77 por ciento de las sefialadas por el 15,3 por ciento
de los trabajadores que participaron de la investigacion, para ellos, la compensacion no
esta distribuida de forma adecuada, generando insatisfaccion en el clima organizacional.
La causa D.10.2.A. fue sefialada por el 14,7 por ciento de los trabajadores quienes
consideran que la Compensacién no estd acorde con las exigencias del cargo que

desempefian.

Las otras causas identificadas por los trabajadores corresponden a las detalladas en el

cuadro 95.
Cuadro 95: Otras Causas Dimension Compensacion
Céd. Descripcién Frecuencia
2 Disminucién de bonificacion o incentivos. 12
11 Los pagos por incentivos no se deberian llamar Variables, sino Fijos. 4

Las desmejoras en el plano econémico y el pago del trabajador son un

23 factor de desmotivacion muy grande. 3
30 Ninguna persona que tenga a cargo una familia, puede subsistir con 2
una quincena de $250.000
5  La cooperativa genera pocas maneras de motivacion. 1
7 Desacuerdo en los ascensos, ya que no lo hacen por meritos sino por 1
amistad.
8  Muy poco personal en el puntos de venta para la capacidad de trabajo. 1
21 La notificacion de las compensaciones, no se realizan de manera 1
personal, divulgando la informacién solo por la intranet.
a1 Se tiene muy en cuenta los malos resultados en los puntos de venta, 1
pero los buenos resultados son ignorados.
Numero de trabajadores que identificaron las causas 26
Numero de causas identificadas 9

Fuente: Elaboracion propia.

En las nueve otras causas identificadas por 26 trabajadores, se pueden encontrar dos
relacionadas con la insatisfaccion de 15 trabajadores por la disminucién de otros pagos
al personal que son variables y que dependen de negociaciones que el area comercial

realiza con proveedores, que representan ingresos para el personal en el momento en
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que se implementan las estrategias (otra causa codigo 2 y 23). La otra causa cod. 11
relacionada por cuatro trabajadores se refiere a la insatisfaccion que tienen porque los
incentivos sobre ventas se calculan segun el resultado y por lo tanto son variables, ellos

manifiestan que deberian ser fijos; las demas otras causas son poco relevantes.

En el cuestionario se les permiti6 a los trabajadores indicar o sugerir posibles soluciones
para lograr que la dimensién compensacion aportara a que el clima organizacional fuera

plenamente gratificante, el cuadro 96 consolida los resultados.

Cuadro 96: Soluciones propuestas para la Dimensién Compensacion

Céd. Descripcién Frecuencia

Establecer las remuneraciones tomando en cuenta la naturaleza de cada

58 . 40
cargo y sus respectivas labores.

9 Incrementar el pago salarial y los incentivos a los vendedores, porque o5
ellos son los que generan las ventas.

8 Otorgar una Compensacion de acuerdo a las particularidades de cada 18
puntos de venta.

50 Igualar los salarios de todos los administradores porque todos tienen la 14
misma responsabilidad.

69 Mejorar las bonificaciones, ya que impulsa la motivacion para lograr el 14
cumplimiento de los objetivos.

79 Mantener una estabilidad en el valor de los incentivos, evitando las 10
constantes bajas en estos.

96 Los sueldos deberian incrementar segun los incrementos que el gobierno 9
plantea.

75 Disminuir el pago de las areas administrativas para incrementar el pago 6
de los operativos, por motivos de tiempo y esfuerzo.
Proponer estrategias para que los incentivos no sean solo monetarios,

82 . . . . 6
brindado jornadas recreativas para el trabajador.

95 Nivelar las comisiones de venta de acuerdo a las cuotas de venta y la

exigencia de estas.

118 Incrementar el pago salarial a los auxiliares del centro de distribucion.

29 Brindar mayor informacion acerca de las lineas filiales.

Fortalecer por medio de talleres y capacitaciones al personal sobre temas

6
5
10 Resaltar y reconocer mas las labores de aquellos lideres sobresalientes. 3
3
; 2
de seguridad.

47

Cultivar e incentivar el sentido de pertenencia en el trabajador, para

76 L - .
lograr asi mejores desempefios y mas compromiso.

Dar un reconocimiento a los trabajadores operativos aunque sea en el dia

85 del trabajo.
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Céd. Descripcién Frecuencia

Fortalecer la inclusion de los trabajadores en los cambios y tomas de

15 .. L 1
decisiones a nivel interno de la empresa.

17 Dar prioridad a las necesidades del trabajador méas que a la obtencién de 1
resultados.
Solicitar a los entes reguladores en salud ocupacional, realizar

36 evaluaciones anuales para determinar si se estan tomando las medidas 1
necesarias.

43 Evaluar la ubicacién de algunos puntos de venta que no haya afluencia 1
de clientes.

48 Realizar rotaciones anuales de los jefes de mostrador, buscando asi un 1

mejor dinamismo.

67 Buscar el bien del grupo antes que el beneficio individual. 1

Incentivar al trabajador de sedes administrativas, a compenetrarse mas

70 con el personal de punto de venta y a conocer sus lugares de trabajo. 1
71 Brindar las informaciones respectivas a la empresa, de manera personal y 1
no solo por la Intranet.
104 Ir_nplementacic')n de una agenda para recibir la retroalimentacién de las 1
directrices.
112 Defin!r _de manera clara, cual es la funcion del trabajador dentro del plan 1
estratégico.
38 Recu_rrir semestralmente al mantenimiento de los equipos con los que se 0
trabaja.
NUmero de trabajadores que sugirieron las soluciones 175
NUmero de soluciones sugeridas 27

Fuente: Elaboracion propia.

Ciento setenta y cinco (175) trabajadores hicieron 27 propuestas de solucion, sin
embargo, el analisis muestra que 15 de las soluciones propuestas no tienen relacién
directa con la dimension compensacién. Sesenta y ocho (68) trabajadores hicieron
propuestas individuales, es decir, consideran que la solucién es que se haga incremento
0 nivelaciones salariales en sus areas o en sus cargos (soluciones cdd. 9, 75, 8, 50 y
118), y 46 trabajadores proponen que se haga un analisis de cargos para el
establecimiento de las compensaciones, teniendo en cuenta las cargas de trabajo que se
generan con el establecimiento de las cuotas de ventas, éstas propuestas estan en las

soluciones cédigos 58 y 95.

Se presenta la propuesta de mejorar las bonificaciones en la solucion codigo 69, que fue

relacionada por 14 trabajadores, y 19 trabajadores consideran que la solucién para que la
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dimensién compensacion genere un clima organizacional gratificante es que se cambien
las politicas de incremento y de incentivos variables (soluciones céd. 72 y 96). Ocho
trabajadores consideran que se deben establecer compensaciones no monetarias que
motiven a los trabajadores y que los hagan percibir un clima organizacional plenamente

gratificante (soluciones céd. 82 y 85).

6.3.1.1.23. Dimension Seleccién de Personal

Es una comparacion entre las cualidades y competencias de cada candidato con las
exigencias del cargo, a través de herramientas psicotécnicas. Cumple su finalidad
cuando coloca en los cargos de la empresa a los ocupantes adecuados a sus necesidades
y que pueden, a medida que adquieren mayores conocimientos y habilidades, ser

promovidos a cargos mas elevados.

La situacion ideal es que la seleccidén de personal permita el ingreso a la empresa de
personas que ademas de contar con las competencias y el talento necesario para
desempefiar la labor, tengan calidad humana de tal manera que aporten positivamente al

buen clima organizacional.

La situacion actual de ésta dimension segun los resultados de la presente investigacion

es.
SE'—EDCE'ON PROMEDIO MODA DESVIACION CALIFICACION
PERSONAL 8,44 10 228 BUENO
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Esta dimension de acuerdo a la escala de calificacion presenta una situacion actual de
BUENO, con un promedio de 8,44, una moda de 10 y una desviacion estandar de 2,28

por ciento.

El comportamiento de la dimension de acuerdo a las respuestas obtenidas se muestra en
el cuadro 97, en donde la frecuencia corresponde a la cantidad de trabajadores que
diligenciaron el cuestionario ubicados en los rangos numéricos establecidos para la

calificacion cualitativa.

Cuadro 97: Comportamiento de la Dimensién Seleccion de Personal

Calificacion Calificacion

numérica cualitativa Frecuencia Porcentaje Agrupacion
9,50 - 10,00 Excelente 630 54,50
8,00 - 9,49 Bueno 235 20,33
7,00 -7,99 Aceptable 82 7,09
5,00 - 6,99 Regular 112 9,69
3,00 -4,99 Malo 54 4,67
0,00 - 2,99 Pésimo 42 3,63
No respondieron 1 0,09 0,09
Totales 1156 100,00 100,00

Fuente: Elaboracion propia.

Analizando los resultados de la dimension seleccion de personal en Copservir ltda., se
determina que el 81,92 por ciento de los trabajadores consideran éste factor como una
fortaleza, pues el nivel de calificaciones las agrupa en aceptable, bueno y excelente; y el
17,99 por ciento de los trabajadores la consideran como una debilidad, ubicandola en

regular, malo y pésima.
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Grafico 26: Analisis porcentual de la dimensidn Seleccion de Personal

PERCEPCION PORCENTUAL - DIMENSION SELECCION
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Fuente: Elaboracion propia.

Para los 947 trabajadores que tiene una percepcion calificada como aceptable, buena o
excelente, la seleccion de personal es un proceso adecuado que permite la obtencion no
solo de personas competentes y talentosas, sino de personas agradables con cualidades
humanas que enriquecen el clima organizacional haciendo agradable. La grafica 26
muestra una pequefia proporcion de trabajadores con baja percepcion de la seleccion de
personal, en el Gltimo afio se han generado movimientos del area comercial (sede
administrativa) que no han cumplido con el trdmite formal de ascenso, ésta situacion

probablemente esta afectando la percepcién de éstos 208 trabajadores.

Las causas sefialadas por los trabajadores que segln su percepcién no permiten que la
dimensidn seleccidn de personal sea plenamente gratificante, se muestran en el cuadro
98.

Cuadro 98: Analisis de causas dimension Seleccién de Personal

Frecuencia %
Causas Descripcion , Muestra
Nam. % total
D.8.2.B  El proceso de ascensos no es el adecuado. 120 23,39 10,38
D82D La calldgd h_qmana parece no importar mucho en 119 23.20 1029
la organizacion
D82E Hay intereses por ello, pero la seleccion no es lo 111 21,64 9.60

suficientemente rigurosa
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Causas Descripcién Frecuencia %
En la seleccion del personal, solo cuentan las
D.8.2.C capacidades técnicas para la funcion a 82 15,98 7,09

desempefiar
D82A La _Cooperatlva no se preocupa por vincular a los 55 10,72 4,76
mejores.
D.8.2.0C Otras causas ¢Cuales? 26 5,07 2,25
TOTAL 513 100,00

Fuente: Elaboracion propia.

En el cuadro 98, la frecuencia corresponde a la cantidad de veces que la causa fue
identificada y el porcentaje muestra total representa la proporcion de éstos trabajadores

respecto de los 1.156 que participaron del estudio.

La causa D.8.2.B representa el 23,39 por ciento de las sefialadas por los trabajadores,
indicando que para ellos (10.38 por ciento) el proceso de ascenso no es adecuado. En
una proporcion muy parecida, la Causa D.8.2.D ocupa el segundo lugar entre las més
seleccionadas, lo que indica que un 10,29 por ciento de los trabajadores consideran que
el proceso de seleccion no tiene en cuenta la calidad humana de los candidatos

seleccionados.

Las otras causas identificadas por los trabajadores se relacionan en el cuadro 99.

Cuadro 99: Otras Causas Dimension Seleccion de Personal

Céd. Descripcion Frecuencia

7 Desacuerdo en los ascensos, ya que no lo hacen por meritos sino por

amistad. 7
1 No es posible conocer a un trabajador por medio de una encuesta 4
24 Las personas que son ascendidas de cargo cambian negativamente con el

trato hacia los demas. 3
8  Muy poco personal en el punto de venta para la capacidad de trabajo. 2
12 El personal que ingresa no es comprometido. 2
19 Los meritos que se tienen en cuenta para los ascensos, solo se basan en

resultados y no en el aspecto humano. 2
39 Se prefiere ascender al trabajador antiguo, asi no cuente con las

competencias necesarias. 2
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Cad. Descripcién Frecuencia
14 Toma decisiones que perjudican a todo el personal. 1
20 Se (ealizan las inducciones tardiamente, con mucho tiempo de haber
iniciado ya en el cargo. 1
28 Los ascenso del trabaj_ador no se basan en la calidad de su trabajo, si no
en su relacion con los jefes. 1
42 No existe conocimiento acerca del tema. 1
NUmero de trabajadores que identificaron las causas 26
Numero de causas identificadas 11

Fuente: Elaboracion propia.

Se identificaron 11 otras causas por parte de 26 trabajadores, de las cuales seis no

aplican a ésta dimensién pero se trascribieron como lo indicaron los trabajadores en los

cuestionarios. Cinco de las otras causas tienen relacion con el proceso de ascensos, 10s

trabajadores que las relacionaron consideran que los ascensos no tienen en cuenta la

calidad humana del ascendido lo que hace que éste cambie negativamente o se comporte

de forma inadecuada, en algunos casos se cree que el ascensos no se hace por méritos

propios sino por influencias personales (otra causa céd. 7, 24, 19, 39 y 28).

En el cuestionario se les permitid a los trabajadores indicar o sugerir posibles soluciones

para lograr que la dimension seleccién de personal aportara a que el clima

organizacional fuera plenamente gratificante, el cuadro 100 consolida los resultados

obtenidos.

Cuadro 100: Soluciones propuestas para la Dimension Seleccion de Personal

Caod. Descripcién Frecuencia
30 Optimizar los procesos de seleccion, dando la misma importancia a los
aspectos humanos como a las competencias laborales. 38
Mejorar los filtros en la seleccion de personal, permitiendo el ingreso de
91 . )
trabajadores de mayor calidad. 37
29 Filtrar los procesos de ascenso, dandole la misma importancia a la
calidad humana que a la calidad laboral. 29
Capacitar al personal que es ascendido, en temas de trato al trabajador y
73 . .
retroalimentar la humildad. 18
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Cad. Descripcién Frecuencia
49 Tener en cuenta una mirada integral de todos los factores humanos del
trabajador. 11
107 Tomar en cuenta la antigliedad de los trabajadores, para motivos de
ascensos. 9
18 Después de un periodo de trabajo, seria propicio realizar otras pruebas,
baterias, entrevistas para conocer la adaptacion y satisfaccion del cargo. 7
34  Realizar frecuentemente una evaluacién de desempefio. 5
98 Brindar espacios en el trabajo (como turnos fijos), para trabajadores que
desean formacion educativa y profesional. 4
17 Dar prioridad a las necesidades del trabajador mas que a la obtencién de
resultados. 3
64 Actualizar las descripciones de cargos, dando informacién fidedigna de
las labores a llevar a cabo en cado uno de estos. 3
108 Ampliacién de los puntos de venta, para ofrecer un mejor servicio. 3
39  Tomar en cuenta las opiniones de los colaboradores. 2
48 Realizar rotaciones anuales de los jefes de mostrador, buscando asi un
mejor dinamismao. 2
57 Observar, analizar y coordinar las mejoras de los puntos de venta,
repercutiendo asi de manera positiva en el desempefio del trabajador. 2
58 Establecer las remuneraciones tomando en cuenta la naturaleza de cada
cargo y sus respectivas labores. 2
94 Actualizar y reformar el proceso de induccion. 2
6  Fortalecer el trabajo en equipo y la cooperacion. 1
7 Brindar una formacion y futuro acompafiamiento desde la etapa inicial
del trabajador. 1
24 Horarios laborales mas flexibles, brindando méas tiempo para compartir
en familia y mejorar asi la calidad de vida. 1
o5 Dar prioridad a la formacion ética y humana, antes que al resultado de
ventas. 1
28 Fortalecer las capacitaciones con énfasis en atencion al cliente. 1
31 !Establecer el buen trato hacia el trabajador por encima de los niveles
jerarquicos. 1
35 Fortalecer y dar prioridad a la fase de induccion, haciendo uso de
herramientas virtuales. 1
40 Contar con la participacion y apoyo suficiente por parte de los jefes, para
lograr el alcance de metas de los puntos de venta. 1
62 Capacitar de mejor manera y con mayor énfasis a aquellos trabajadores
nuevos, fortaleciendo sus conocimientos basicos. 1
65 Gestionar oportunidades de estudio a los empleados tomando en cuenta
su horario de trabajo, sin llegar al conflicto. 1
76 Cultivar e incentivar el sentido de pertenencia en el trabajador, para
lograr asi mejores desempefios y mas compromiso. 1
90 Realizar censos de andlisis sobre los cambios que se han tomado y ver si
fueron positivos 0 negativos. 1
92 Los descargos o llamados de atencion deben ser basados en la ética y no
en las particularidades y favoritismo del jefe por el empleado. 1
101 Proponer en cada_ punto (_je venta, Cuadros que contengan informacién
sobre la vision, mision, principios y valores de la empresa. 1
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Cad. Descripcién Frecuencia

Apoyar al trabajador con estudios profesionales, a continuar creciendo en

116 lo académico y lo laboral. 1
NuUmero de trabajadores que sugirieron las soluciones 192
NUmero de soluciones sugeridas 32

Fuente: Elaboracion propia.

De las 32 soluciones propuestas, se identifican 24 que no tienen relacién directa con la
dimensién seleccion de personal, las cuales se definird mas adelante si son tenidas en

cuenta o no, cuando se esté definiendo el plan de mejoramiento.

Ciento treinta y tres (133) trabajadores propusieron soluciones que tienen que ver con
las calidades humanas que se deben tener en cuenta a la hora de seleccionar personal
bien sea para el ingreso inicial o para ascender, estas soluciones corresponden a los
codigos 30, 91, 22, 73 y 49. La cooperativa ejecuta el proceso de seleccion con pruebas
psicotécnicas que evalUan las competencias organizacionales (ver cuadro 101) y las
competencias especificas establecidas para cada cargo, las pruebas psicotécnicas fueron
establecidas o definidas en el afio 2007, lo manifestado por los trabajadores se
representa como una oportunidad de mejora que se presenta en ésta dimension para que

el clima organizacional sea plenamente gratificante.

Cuadro 101: Competencias Organizacionales de Copservir Ltda.

Compromiso con la organizacion

Comunicacion efectiva

Desarrollo personal

Orientacion al cliente

Orientacion al logro

Sentido solidario
Fuente: Elaboracion propia.
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Doce trabajadores consideran necesario se establezcan mecanismos de evaluacion de
desempefio, con el fin de verificar la adaptacion y satisfaccion de los trabajadores en los
cargos para los cuales fueron seleccionados (soluciones cdéd. 18 y 34), y nueve
trabajadores consideran que en el proceso de seleccion se deberia tener en cuenta la
antiguiedad del trabajador, sobre ésta Gltima propuesta de solucidn, se considera que no
es procedente porque un buen proceso de seleccion para ascensos se debe basar en

informacion objetiva.

6.3.1.1.24. Dimension Estructura Organizacional

La estructura organizacional se refiere al esquema formal que configura las jerarquias,
relaciones, la comunicacion, la autoridad, los procesos de decisidn, procedimientos, que
permiten 0 no la integracion de individuos y procesos, con el fin de conseguir los

objetivos propuestos.

La situacién ideal es que la estructura organizacional deberia permitir realmente la
integracion de individuos y grupos, asi como la agilizacion de los diversos procesos, con
el fin de alcanzar los objetivos y estrategias, cuando en una empresa la estructura
organizacional cumple con lo anterior, el clima organizacional es plenamente

gratificante.

La situacion actual de ésta dimension segun los resultados de la presente investigacion

es:

ESTRUCTURA PROMEDIO MODA DESVIACION CALIFICACION
ORGANIZACIONAL 8,29 10 2,04 BUENO
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Esta dimension de acuerdo a la escala de calificacion presenta una situacion actual de
BUENO, con un promedio de 8,29, una moda de 10 y una desviacion estandar de 2,04

por ciento.

El comportamiento de la dimension de acuerdo a las respuestas obtenidas se muestra en
el cuadro 102, en donde la frecuencia corresponde a la cantidad de trabajadores que
diligenciaron el cuestionario ubicados en los rangos numéricos establecidos para la

calificacion cualitativa.

Cuadro 102: Comportamiento de la Dimension Estructura Organizacional

Calificacion Calificacion

. o Frecuencia Porcentaje Agrupacion
numeérica cualitativa
9,50 - 10,00 Excelente 498 43,08
8,00 - 9,49 Bueno 320 27,68
7,00 -7,99 Aceptable 133 11,51
5,00 - 6,99 Regular 129 11,16
3,00-4,99 Malo 58 5,02
0,00 - 2,99 Pésimo 16 1,38
No respondieron 2 0,17 0,17
Totales 1156 100,00 100,00

Fuente: Elaboracion propia.

Analizando los resultados de la dimensidn estructura organizacional en Copservir Itda.,
se determina que el 82,27 por ciento de los trabajadores consideran éste factor como una
fortaleza, pues el nivel de calificaciones las agrupa en aceptable, bueno y excelente; y el
17,56 por ciento de los trabajadores la consideran como una debilidad, ubicandola en

regular, malo y pésima.
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Gréfico 27: Analisis porcentual de la dimension Estructura Organizacional

PERCEPCION PORCENTUAL - DIMENSION ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL
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Fuente: Elaboracion propia.

Para los 951 trabajadores que tiene una percepcion calificada como aceptable, buena o
excelente, la estructura organizacional integra de forma adecuada a las areas, a los
procesos, y a los trabajadores, generando fluidez en la ejecucion operativa y
administrativa, permitiendo el logro de los objetivos y haciendo del clima
organizacional algo agradable y bueno. EIl grafico 27 permite identificar una proporcién
de trabajadores de casi el 18 por ciento que tiene baja percepcion de la estructura
organizacional; el tamafio y la dispersién geogréfica de la empresa permite la distancia
entre los niveles organizacionales, desde el afio 2009 como consecuencia de la aprensién
de los gerentes de sucursal, se inicié un proceso de centralizacion administrativa el cual
ha generado una disminucion en los gastos de administracion que pasaron del 12 por
ciento al 9.3 por ciento sobre las ventas, ademas la concentracion de la autonomia
administrativa se encuentra en las entidades que intervienen la empresa quienes
mediante su representante (depositario provisional y agente especial) tienen total control
sobre las decisiones; todos éstos aspectos pueden influir en la percepcion de éstos

trabajadores que califican la dimension como regular, mala o pésima.

Las causas sefialadas por los trabajadores que segun su percepcién no permiten que la
dimensién estructura organizacional sea plenamente gratificante, se muestran en el
cuadro 103.
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Cuadro 103: Analisis de causas dimensién Estructura Organizacional

Frecuencia %
Causas Descripcién j muestra
P Nam. % total

Hay demasiada centralizacion en la toma de

D.2.2.F . 172 24,43 14,88
decisiones.
D22C Hay demgaa@s nlvgles jerarquicos, lo que dificulta 171 2429 14.79
la comunicacion hacia arriba y hacia abajo.
D22E Hay dema3|_aqla formalidad (conducto regular, 120 17,05 10,38
exceso de solicitudes, antesalas, etc.)
D22D !\lo se promueve el ,trabajo interdisciplinario ni la 104 1477 9,00
integracion entre las areas.
D228 En general, los intereses de las areas priman sobre 70 9,04 6,06
los de la Cooperativa.
Las funciones de las personas son muy
D.2.2.A especializadas, lo que dificulta su integracion. 65 9.23 5,62
D.2.2.0C Otras causas ¢Cuales? 2 0,28 0,17
TOTAL 704 100,00

Fuente: Elaboracion propia.

En el cuadro 103, la frecuencia corresponde a la cantidad de veces que la causa fue
identificada por los trabajadores y el porcentaje muestra total la representacion de éstos
respecto de los 1.156 que participaron del estudio. La causa D.2.2.F representa el 24,43
por ciento de las sefialadas por los trabajadores, los cuales consideran la centralizacion
de las decisiones es excesiva, estos trabajadores representan el 14,88 por ciento del total
de trabajadores que participaron del estudio. En una proporcion muy parecida, la causa
D.2.2.C ocupa el segundo lugar entre las mas seleccionadas, lo que indica que un 14,79
por ciento de los trabajadores consideran que la cantidad de niveles jerarquicos dificulta

la comunicacion.

Con respecto a las causas sefialadas por los trabajadores, las cuales indican una excesiva
centralizacion y niveles jerarquicos, que dificultan la toma de decisiones y la
comunicacion; con las dos intervenciones que mantiene vigentes la Cooperativa es
practicamente imposible tomar una accion de fondo que permita un cambio en éste

sentido, hasta que las intervenciones sean levantadas o finalizadas.

197



Las otras causas identificadas por los trabajadores fueron dos que se relacionan en el
cuadro 104, pero que no tienen relacion con la dimension estructura organizacional, se

trascriben como fueron relacionadas por los dos trabajadores que las escribieron.

Cuadro 104: Otras Causas Dimension Estructura Organizacional

Céd. Descripcién

4 Falencias en el material dispuesto para la dotacion.

27 Cuando hay cambios de puesto de cajero a vendedor, hace falta un capacitador presencial.

Fuente: Elaboracion propia.

En el cuestionario se les permiti6 a los trabajadores indicar o sugerir posibles soluciones
para lograr que la dimension estructura organizacional aportara a que el clima

organizacional fuera plenamente gratificante, el cuadro 105 consolida los resultados.

Cuadro 105: Soluciones propuestas para la Dimension Estructura Organizacional

Céd. Descripcién Frecuencia
3 Agilizar las vias de comunicacién y acceso a nivel de estructura
Organizacional. 21
1 Brindar al trabajador los documentos necesarios acerca de la estructura
organizacional y niveles jerarquicos. 18
86 Re_al_izar actividades _de integrgcién con periodos semestrales, para
unificar areas de trabajo y operativos. 11
15 Fortalecer la inclusiéon de los trabajadores en los cambios y tomas de
decisiones a nivel interno de la empresa. 7
37 Real'izgr inFegraciones frecuentes con todos los puntos de venta y sede
administrativa. 6
124 Dar z_iut(_)noml'a en la toma de decisiones de cada sede, sin intervencion de
la principal. 5
39 Tomar en cuenta las opiniones de los colaboradores. 4
20 Fortalecer lazos de interrelacién y comunicacion entre gerencias y
trabajadores. 3
31 !Estable_cer el buen trato hacia el trabajador por encima de los niveles
jerarquicos. 2
a1 Retroalimentar de mejor manera y con mayor continuidad al trabajador
acerca del direccionamiento estratégico. 2
74 Preoc_:uparse méas por la relacion distante entre administrativos y
trabajadores de puntos de venta. 2
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Céd. Descripcién Frecuencia

Definir de manera clara, cual es la funcion del trabajador dentro del plan

112 -

estratégico. 2
123 Las decisiones tom_adas en la sed_e_ adr_ninistrativa principal (Cali),

deberian ser compartidas y dar la participacion a las demés regionales.

S5 Agilizar los procesos y procedimientos a nivel interno de la empresa. 1
6  Fortalecer el trabajo en equipo y la cooperacion. 1

13 Facilitar y optimizar la comunicacion entre sedes administrativas y

puntos de venta. 1
28  Fortalecer las capacitaciones con énfasis en atencion al cliente. 1
40 Contar con la participacién y apoyo suficiente por parte de los jefes, para

lograr el alcance de metas de los puntos de venta. 1
59 Otorgar el mismo grado de importancia a las normas como a la

consecucidn de los objetivos y seguimiento de la mision. 1
53 Conocer a fondo las situaciones generales de la empresa, otorgandole asi

su debida importancia a cada una de ellas. 1
66 Buscar estrategias mediante las cuales se logre motivar con mayor fuerza

a los jefes, permitiendo asi que esto lo trasmita a su grupo. 1
70 Incentivar al trabajador de Sedes Administrativas, a compenetrarse mas

con el personal de punto de venta y a conocer sus lugares de trabajo. 1
71 Brindar las informaciones respectivas a la empresa, de manera personal y

no solo por la Intranet. 1
73 Capacitar al personal que es ascendido, en temas de trato al trabajador y

retroalimentar la humildad. 1
76 Cultivar e incentivar el sentido de pertenencia en el trabajador, para

lograr asi mejores desempefios y mas compromiso. 1
77 Brindar al trabajador la documentacion necesaria para reforzar el tema de

valores y principios de la Cooperativa. 1

Mejorar los filtros en la seleccion de personal, permitiendo el ingreso de
91 . .

trabajadores de mayor calidad. 1
98 Brindar espacios en el trabajo (como turnos fijos), para trabajadores que

desean formacion educativa y profesional. 1
101 Proponer en cada_ punto _de venta, cuadros que contengan informacion

sobre la vision, mision, principios y valores de la empresa. 1
199 Aproyec_ha_lr la integracion semanal en sede administrativa para difundir

un principio y un valor de la empresa por cada semana. 1

NUmero de trabajadores que sugirieron las soluciones 102
NUmero de soluciones sugeridas 30

Fuente: Elaboracion propia.

Veintiocho (28) trabajadores proponen en las soluciones de codigo 3, 20, 74, 13 y 70,
mejorar el proceso de comunicacion, el acceso a los diferentes niveles jerarquicos y la
interrelacion entre los puntos de venta y las sedes administrativas, se considera que la

distancia percibida por los trabajadores entre los niveles jerarquicos y los grupos de
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trabajadores se ve influenciada por la distancia geografica, la dispersion que ella genera

y los mecanismos de comunicacién utilizados.

Diez y ocho (18) personas solicitan que la estructura organizacional sea divulgada para
conocimiento de todos los trabajadores (solucion cédigo 1); catorce (14) trabajadores
consideran que el proceso de toma de decisiones debe evaluarse pues se ven afectados
por la estructura organizacional actual, éstos trabajadores reclaman en las soluciones
codigos 14, 124 y 123 mayor participacion del proceso de toma de decisiones, y cuatro
trabajadores presentan la solucion codigo 39 que se trata de mejorar el proceso de
escuchar a los trabajadores de todos los niveles para asi mejorar el clima organizacional

en Copservir.

6.3.1.1.25. Dimension Direccionamiento Estratégico

El direccionamiento estratégico de la Cooperativa permite orientar las acciones hacia el
cumplimiento de resultados sostenibles, incluye el planteamiento de la vision, mision,
objetivos estratégicos, los indicadores de gestion y la orientacién hacia la sostenibilidad

en sus tres pilares fundamentales.

La situacion ideal es que todos los trabajadores estén alineados al direccionamiento
estratégico de la cooperativa, lo comprendan, lo tengan interiorizado y siempre lo tengan
claro en cada una de las actividades que realizan, cuando todos los trabajadores de una
empresa comprenden su estrategia, la aceptan y la comparten, el clima organizacional

sera plenamente gratificante.
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La situacion actual de ésta dimension segun los resultados de la presente investigacion

€es:

DIRECCIONAMIENTO PROMEDIO MODA DESVIACION CALIFICACION
ESTRATEGICO 8,25 10 2,02 BUENO

Esta dimension de acuerdo a la escala de calificacion presenta una situacion actual de
BUENO, con un promedio de 8,25, una moda de 10 y una desviacion estandar de 2,02

por ciento, es la dimension de menor calificacion.

El comportamiento de la dimension de acuerdo a las respuestas obtenidas se muestra en
el cuadro 106, en donde la frecuencia corresponde a la cantidad de trabajadores que
diligenciaron el cuestionario ubicados en los rangos numéricos establecidos para la

calificacion cualitativa.

Cuadro 106: Comportamiento de la Dimensién Direccionamiento Estratégico

Calificacién numérica Callf!cac_lén Frecuencia Porcentaje Agrupacion
cualitativa
9,50 - 10,00 Excelente 469 40,57
8,00 - 9,49 Bueno 354 30,62
7,00 -7,99 Aceptable 128 11,07
5,00 - 6,99 Regular 145 12,54
3,00 - 4,99 Malo 39 3,37
0,00 - 2,99 Pésimo 18 1,56
No respondieron 3 0,26 0,26
Totales 1156 100,00 100,00

Fuente: Elaboracion propia

Analizando los resultados de la dimensién direccionamiento estratégico en Copservir
Itda., se determina que el 82,27 por ciento de los trabajadores consideran éste factor

como una fortaleza, pues el nivel de calificaciones las agrupa en aceptable, bueno y
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excelente; y el 17,47 por ciento de los trabajadores la consideran como una debilidad,

ubicandola en regular, malo y pésima.

Gréfico 28: Analisis porcentual de la dimension Direccionamiento Estratégico

PERCEPCION PORCENTUAL - DIMENSION
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Fuente: Elaboracion propia.

Para los 951 trabajadores que tiene percepcion calificada como aceptable, buena o
excelente, conocen el direccionamiento estratégico de la cooperativa, la vision, la
mision, los objetivos y las politicas que rigen el norte y la sostenibilidad de la misma,
éste grado de conocimiento les permite tener un clima organizacional bueno. En el
grafico 28 se identifican 128 trabajadores que califican como regular, 58 como malo y
16 como pésimo el direccionamiento estratégico, probablemente éstos trabajadores
perciben de ésta forma porque en la cooperativa no se lleva a cabo un proceso de
sensibilizacion hacia el plan estratégico. ESs un proceso que se ejecuta a nivel directivo,
pero no es un rutero claro para el 100 por ciento de los trabajadores; ésta situacién se da
debido a que la empresa esta intervenida y hacer planes a corto o largo plazo no es un

tarea sencilla de realizar.
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Las causas sefialadas por los trabajadores que segun su percepcidén no permiten que la
dimensién direccionamiento estratégico sea plenamente gratificante, se muestran en el
cuadro 107.

Cuadro 107: Analisis de causas dimensién Direccionamiento Estratégico

Frecuencia %
Causas Descripcion j muestra
P Nam. % total

Me han informado al respecto pero, la verdad, no

D.1.2.E S o 200 31,20 17,30
he prestado la atencion suficiente.

D128 La _m_formacmn sobre estos aspectos no ha sido lo 156 24.34 13.49
suficientemente clara.

D12D Con frecuencia se presentan cambios en estos 144 2246 12,46

aspectos, que no se Nos comunican.

D.1.2.C  No conozco el plan estratégico. 91 14,20 7,87

Nunca, ni aun en el periodo de induccién, me han

D.12.A . 18 2,81 1,56
informado al respecto.
D12G Creo que en la situacion J_urldlca actual de la 16 2,50 138
Cooperativa, este tema no es importante
D.1.2.0C Otras causas ¢ Cuéles? 11 1,72 0,95
D.1.2.F  No me interesa conocerlos. 5 0,78 0,43
TOTAL 641 100,00

Fuente: Elaboracion propia.

En el cuadro 107, la frecuencia corresponde a la cantidad de veces que la causa fue
identificada y el porcentaje muestra total representa la proporcion de ellos respecto de
los 1.156 trabajadores que participaron del estudio.

La causa D.1.2.E representa el 31,20 por ciento de las sefialadas por los trabajadores, los
cuales consideran que aunque se hayan realizado procesos de comunicacion e
informacidn sobre el direccionamiento estratégico de la cooperativa, ellos no prestaron
interés en el tema y por lo tanto no lo conocen, éstos trabajadores representan el 17,30

por ciento del total de trabajadores que participaron del estudio. Ciento cincuenta y seis
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(156) trabajadores indicaron que la informacién que han recibido sobre el

direccionamiento estratégico no ha sido clara, lo que les hace desconocerla.

Las otras causas identificadas por los trabajadores se relacionan en el cuadro 108.

Cuadro 108: Otras Causas Dimension Direccionamiento Estratégico

Cod. Descripcién Frecuencia

6 Falta de capacitaciones en direccionamiento estratégico 6

No se realiza actualizaciones en cuanto a informaciones
9 direccionamiento estratégico a los trabajadores antiguos.

1 No es posible conocer a un trabajador por medio de una encuesta 1
NUmero de trabajadores que identificaron las causas 11
Numero de causas identificadas 3

Fuente: Elaboracion propia.

Se identificaron tres otras causas por parte de 11 trabajadores, diez trabajadores
consideran que es necesaria mayor divulgacion sobre el direccionamiento estratégico de
la Cooperativa, bien sea mediante capacitacion o informacion dirigida a todos los

empleados.

En el cuestionario se les permitio a los trabajadores indicar o sugerir posibles soluciones
para lograr que la dimension direccionamiento estratégico aportar a que el clima

organizacional fuera plenamente gratificante, el cuadro 109 presenta el resultado

Cuadro 109: Soluciones propuestas para la Dimension Direccionamiento

Estratégico

Cad. Descripcién Frecuencia
12 Reforzar més la informacion brindada con respecto al direccionamiento
estratégico. 61
41 Retroalimentar de mejor manera y con mayor continuidad al trabajador
acerca del direccionamiento estratégico. 37
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Céd. Descripcién Frecuencia
15 For'_ta_lecer la _inclgsién de los trabajadores en los cambios y tomas de
decisiones a nivel interno de la empresa. 21
61 Ir)formar con glaridqd y a tiempc_) aquellos cambios que se presentan a
nivel de direccionamiento estratégico. 17
112 Defin!r _de manera clara, cual es la funcién del trabajador dentro del plan
estratégico. 17
101 Proponer en cada_l Runto _de_v_enta, cuadros que contengan informacion
sobre la vision, mision, principios y valores de la empresa. 8
1 Brindar al trabajador los documentos necesarios acerca de la estructura
organizacional y niveles jerarquicos. 5
59 Otorgar _eI mismo gra_do de impor_tancia a Ias_ ‘hormas como a la
consecucién de los objetivos y seguimiento de la mision. 5
3 Agilizar las vias de comunicacion y acceso a nivel de estructura
Organizacional. 4
28  Fortalecer las capacitaciones con énfasis en atencion al cliente. 4
29  Brindar mayor informacion acerca de las lineas filiales. 3
20 Forta_lecer lazos de interrelacion y comunicacion entre gerencias y
trabajadores. 2
40 Contar con la participacion y apoyo suficiente por parte de los jefes, para
lograr el alcance de metas de los puntos de venta. 2
56  Brindar capacitaciones de manera presencial y no solamente virtual. 2
71 Brindar las informaciones respectivas a la empresa, de manera personal y
no solo por la Intranet. 2
5  Agilizar los procesos y procedimientos a nivel interno de la empresa. 1
7 Brindar una formacidn y futuro acompafiamiento desde la etapa inicial del
trabajador. 1
97 Informar a los asociados cuando se re_al!cen cambios en los puntos de
venta. y tener en cuenta sus aportes u opiniones. 1
31 !Est’able_cer el buen trato hacia el trabajador por encima de los niveles
jerarquicos. 1
39  Tomar en cuenta las opiniones de los colaboradores. 1
57 Observa.r, analizar y coordinar - las mejoras de los puntos_ de venta,
repercutiendo asi de manera positiva en el desempefio del trabajador. 1
59 Adaquirir _un mayor compromis_o_ entre todos los miembros de la
Cooperativa con los temas de participacion. 1
60 C'rear estrateg[as para evitar caer en la rutina laboral aportando asi a los
niveles de motivacion del trabajador. 1
62 Capacitar de mt_ejor manera y con mayor ér_1fasis a aquellos trabajadores
nuevos, fortaleciendo sus conocimientos basicos. 1
69 Mejorz_ar _Ias bonificaciqngs, ya que impulsa la motivacion para lograr el
cumplimiento de los objetivos. 1
70 Incentivar al trabajador de sedes administrativas, a compenetrarse mas
con el personal de punto de venta y a conocer sus lugares de trabajo. 1
77 Brindar al t(abgjgdor la documentapién necesaria para reforzar el tema de
valores y principios de la Cooperativa. 1
85 Dar un rgconocimiento a los trabajadores operativos aunque sea en el dia
del trabajo. 1

205



Céd. Descripcién Frecuencia

Realizar actividades de integracion con periodos semestrales, para unificar

86 areas de trabajo y operativos. 1
Los descargos o llamados de atencién deben ser basados en la ética y no
92 . . o .
en las particularidades y favoritismo del jefe por el empleado. 1
104 Implementacic’)n de una agenda para recibir la retroalimentacion de las
directrices. 1
116 Apoyar al _trabajador con estudios profesionales, a continuar creciendo en
lo académico y lo laboral. 1
Numero de trabajadores que sugirieron las soluciones 207
Numero de soluciones sugeridas 32

Fuente: Elaboracion propia.

De las 32 soluciones relacionadas por los trabajadores, se encuentran 25 que no tienen
relacion directa con el mejoramiento de la dimension direccionamiento estratégico, de
las otras soluciones propuestas se identifica que 128 trabajadores mencionan la
necesidad de informar, retroalimentar y comunicar informacién relacionada con el
direccionamiento estratégico de la cooperativa a todos los trabajadores, éstas propuestas
se encuentran en las soluciones cddigo 12, 41, 61, 101 y 1. VeintiGn (21) personas
presentan como solucion al mejoramiento de la dimensién direccionamiento estratégico
el hecho de darles mayor participacion a todos los trabajadores en la toma de decisiones

a la hora de definir el plan estratégico (solucion cod. 15).

6.3.2. Diagndstico de los microclimas organizacionales de Copservir Ltda.

Para determinar el diagnostico de los microclimas organizacionales definidos para
Copservir en la presente investigacion (ver 5.2. Poblacion y Muestra), se calcul6 el
promedio de los promedios de cada una de las dimensiones evaluadas separando los
cuestionarios que corresponden a cada microclima. Del microclima administracion se
obtuvieron 130 cuestionarios diligenciados, del microclima centros de distribucion 123
cuestionarios y del microclima puntos de venta 903 cuestionarios. En el cuadro 110 se

presentan los resultados comparativos de los microclimas.
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Cuadro 110: Diagnostico comparativo de Microclimas de Copservir Ltda.

Microclima 1 - Administracion

Microclima 2 - Centros de

Microclima 3 - Puntos de

Dimensiones Distribucion Venta
Prom Moda Desv Prom Moda Desv Prom Moda Desv
1.Direccionamiento Estratégico 8,22 10 1,82 7,48 10 2,49 8,35 10 1,96
2. Estructura Organizacional 7,88 10 2,11 8,01 10 2,25 8,38 10 1,99
3. Valores y principios 9,25 10 1,23 9,41 10 1,35 9,30 10 1,29
4. Sentido de pertenencia 9,60 10 0,85 9,46 10 1,27 9,50 10 1,15
5. Infraestructura 8,65 10 2,03 8,24 10 2,47 8,57 10 2,17
6. Induccion 8,72 10 1,89 9,01 10 1,86 9,05 10 1,83
7. Procesos y procedimientos 8,82 10 1,50 9,04 10 1,85 9,17 10 1,66
8. Seleccion de personal 8,40 10 1,89 8,67 10 1,80 8,41 10 2,38
9. Desarrollo personal y profesional 9,04 10 1,58 9,10 10 1,80 9,19 10 1,65
10. Compensacién 8,57 10 1,89 8,07 10 2,80 8,54 10 2,38
11. Seguridad y salud en el trabajo 9,25 10 1,47 9,07 10 1,82 9,05 10 1,95
12. Comunicacion participativa 8,61 10 2,03 8,26 10 2,63 8,67 10 2,24
13. Cooperacion 8,79 10 1,90 8,89 10 2,04 8,98 10 1,87
14. Socializacion 8,89 10 1,65 8,76 10 2,39 9,16 10 1,73
15. Liderazgo directivo 8,48 10 2,14 8,07 10 2,75 8,61 10 2,45
16. Liderazgo en el jefe inmediato 9,12 10 1,80 8,34 10 2,87 9,07 10 2,03
17. Grupos informales 9,26 10 1,74 8,86 10 2,65 9,11 10 1,95
18. Trabajo en equipo 9,16 10 1,43 9,05 10 1,85 9,21 10 1,75
19. Relaciones interpersonales 9,09 10 1,31 8,97 10 1,87 9,18 10 1,66
20. Solucién de conflictos 9,06 10 1,66 9,07 10 1,92 9,10 10 1,84
21. Mativacion 8,93 10 1,87 8,80 10 2,33 9,03 10 1,94
22. Reconocimiento 8,61 10 2,15 8,51 10 2,44 8,93 10 2,12
23. Balance vida-trabajo 8,98 10 1,92 8,89 10 2,26 8,85 10 2,23
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Microclima 1 - Administracion

Microclima 2 - Centros de

Microclima 3 - Puntos de

Dimensiones Distribucion Venta
Prom Moda Desv Prom Moda Desv Prom Moda Desv
24. Informacion 9,07 10 1,90 9,31 10 1,58 9,42 10 1,48
25. Estabilidad laboral 9,65 10 1,00 9,59 10 1,14 9,63 10 1,25
Promedio de los promedios 8,88 8,76 8,98
Calificacién cualitativa BUENO BUENO BUENO

Fuente: Elaboracion propia.

Segun la escala de calificacion cualitativa definida previamente, se establece que los tres microclimas presentan clima

organizacional cualitativamente bueno.

El promedio mas alto lo arrojé el microclima de puntos de venta con 8,98, seguido del microclima administracién con el 8,88

y finalmente el microclima centros de distribucion obtuvo el 8,76 de calificacion promedio.

A continuacion en el gréafico 29 se presenta el analisis comparativo por dimensién de cada uno de los microclimas, entre ellos

y respecto al resultado general del diagnéstico del Clima Organizacional en Copservir.
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Grafico 29: Analisis comparativo por dimension por microclima

MICROCLIMAS

ANALISIS COMPARATIVO DE RESULTADOSPOR DIMENSION

25. Estabilidad laboral
24. Informacion

23, Balance vida-trabajo
(! ! 1 | | | | | |
22. Reconocimiento
! ! ! 1 [ | [ |
21. Motivacion
! ! 1 ! | | [ [ |
20. Solucion de conflictos
1 1 ! | | [ [ [ |
19, Relaciones interpersonales
! 1 ! ! ! | [ [ [ |

18, Trabajo en equipo

17, Grupos formales —_—

P ——————

16. Liderazgo en el jefe inmediato w
15. Liderazgo directivo m—
14. Socializacion
13, Cooperacion “‘

12. Comunicacion participativa M‘

11. Seguridad y salud en el trabajo

9. Desarrollo personal y profesional

8. Seleccionde personal

7. Procesos y procedimientos
6. Induccion

5. Infraestructura

4. Sentido de pertenencia

1 Promedio general
Clima
Organizacional

B Puntos de venta

Centros de
distribucion

B Administracion

3 Vloresy princpios e

2. Estructura Organizacional

1. Direccionamiento Estratégico

T T T T T T T

7,00 7,20 7,40 7,60 7,80 8,00 8,20 8,40 8,60 880 9,00 9,20 9,40 9,60 9,80 10,00

Fuente: Elaboracion propia.
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Del grafico 29 se puede indicar que:

» Ladimension ESTABILIDAD LABORAL, tiene una percepcion muy parecida entre

los tres microclimas, clasificandose como excelente en cada uno de ellos.

> La dimension INFORMACION, aunque en todos los microclimas esta calificada

como buena, en el microclima administracion presenta la mas baja percepcion.

» La dimension BALANCE VIDA-TRABAJO, presenta una mejor percepcion

levemente mas alta en administracién que en los demas microclimas.

> Las dimensiones RECONOCIMIENTO y MOTIVACION, tienen percepciones de
menor calificacidn en los centros de distribucién y en administracion, en los puntos

de venta estan por encima del promedio general.

> La dimension SOLUCION DE CONFLICTOS, tiene resultados muy estables entre

los tres microclimas.

» Las dimensiones RELACIONES INTERPERSONALES y TRABAJO EN EQUIPO,
presentan percepciones de menor calificacion en los centros de distribucion y en
administracion en su orden, para los puntos de venta se supera la calificacion

promedio general.

» La dimension GRUPOS INFORMALES, esta mejor calificada en administracion y
supera el promedio general, en los centros de distribucion obtiene la menor

calificacion.
» Las dimensiones LIDERAZGO EN EL JEFE INMEDIATO y LIDERAZGO

DIRECTIVO, presentan una calificacion que aungue las clasifica como buenas, son

0,65 y 0,47 puntos menos respectivamente en los centros de distribucion que en el
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promedio general y la grafica nos ratifica que son mucho menores que en los demas

microclimas.

La dimension SOCIALIZACION obtienen una mejor calificacion en el microclima
puntos de venta, superando el promedio general, la menor calificacion se da en los

centros de distribucion.

La dimension COOPERACION tiene la mas baja percepcion en el microclima

administracion por debajo de los otros dos microclimas.

La dimension COMUNICACION PARTICIPATIVA en los centros de distribucion
presenta la menor calificacion de 8,26 que aunque la ubica en buena, es menor al

promedio y a la presentada en los deméas microclimas.

La dimension SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO, es percibida de mejor
manera en administracion superando el promedio general, en los demés microclimas

el resultado esta dentro del promedio.

La dimension COMPENSACION presenta el mas bajo resultado en los centros de
distribucion, para los puntos de venta y para administracion el resultado es muy

parecido 8,54 y 8,57 respectivamente.

La dimension DESARROLLO PERSONAL Y PROFESIONAL es percibida con
una calificacion de 9,04 para administracion, promedio que resulta ser el menor

respecto de los otros microclimas.
La dimension SELECCION DE PERSONAL, obtuvo la mayor calificacion en los

centros de distribucion, para administracion y puntos de venta el resultado es muy

parecido, 8,40 y 8,41 respectivamente.
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6.4.

Las dimensiones PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS e INDUCCION, tienen la
menor percepcion en administracion quienes las califican con 8,82 y 8,72
respectivamente, por debajo de los deméas microclimas y por debajo del promedio
general.

La dimension INFRAESTRUCTURA presenta la menor calificacion en los centros

de distribucion, incluso por debajo de los puntos de venta.

La dimension SENTIDO DE PERTENENCIA fue calificada como excelente en
todos los microclimas excepto en los centros de distribucion en donde la calificaron

como buena, pero igualmente muy cercana a la excelencia con un resultado de 9,46.

La dimension VALORES Y PRINCIPIOS obtiene su mayor calificacion en los

centros de distribucion por encima del promedio general.

La dimension ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL presenta su menor calificacion
en el microclima administracion y en los puntos de venta es percibida con una mejor

calificacion que supera el promedio general.

La dimensién DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO es percibida en los centros
de distribucion con la méas baja calificacién, siendo superada en 0.74 puntos por el
microclima administracion y en el microclima puntos de venta es en donde mejor la

perciben.

PROPUESTA PLAN DE MEJORAMIENTO

Para el disefio de la propuesta de mejoramiento se tiene en cuenta todas las dimensiones

del

sin

clima organizacional evaluadas, ninguna obtuvo una calificacion igual a diez (10),

embargo para la presentacion del plan de mejoramiento se ordenaron las
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dimensiones empezando por las debilidades y finalizando por las fortalezas segun el

resultado cuantitativo de la evaluacion.

Las debilidades hacen referencia a aquellos aspectos de la organizacion que constituyen
barreras para lograr la situacion ideal, en este caso, un clima organizacional plenamente
gratificante. Son problemas internos, que una vez identificados con un plan adecuado

pueden superarse.

Una fortaleza hace referencia al valor con el cual cuenta la organizacion, para soportar
la adversidad, enfrentar las situaciones dificiles y los momentos de incertidumbre, con el
fin de salir bien librada y ojald, mas fortalecida. Por tal motivo, las dimensiones que son
percibidas por los trabajadores como fortalezas, hacen parte del valor con el que cuenta
la cooperativa para soportar la incertidumbre propia del proceso de intervencion estatal,
enfrentar cambios constantes del entorno y lograr diferenciarse en un mercado cada dia
mas competitivo. De alli la importancia de conservar y vigorizar dichas fortalezas,
identificando oportunidades de mejora que permitan llegar a un estado ideal, en el cual

el clima organizacional se perciba como plenamente gratificante.

Con el fin de facilitar la elaboracion del plan de mejoramiento, se realiz6 una matriz, en
la cual se incluyeron las dimensiones identificadas como debilidades por el personal,
ubicadas por debajo del promedio de promedios (8,95), en orden descendente y las
dimensiones fortaleza que se encuentran calificadas por encima de éste promedio. en
cada una de las dimensiones se presentan las principales causas que representan el 60
por ciento de las identificadas y las soluciones que representan el 50 por ciento o0 mas de
las propuestas realizadas por los trabajadores. (Anexo 4. Matriz dimensiones debilidad

y fortaleza, principales causas y soluciones)

A continuacion se presenta el Plan de Mejoramiento propuesto:
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Cuadro 111:

Plan de mejoramiento dimension Direccionamiento Estratégico

DIANOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL - COPSERVIR LTDA

DIMENSION
GENERAL RESULTADO DE LOS MICROCLIMAS
DIRECCIONAMIENTO | ‘ ‘ g.ag " Puntos de venta
ESTRATEGICO BUENA -8,25 fis 8.22 ﬁ - centros de Distibucton
INDICADOR DE
ACCION DE MEJORA OBJETIVO RESPONSABLE FECHA CUMPLIMIENTO
Comunicacién Enero 31 de 2015

1. Divulgar mediante una campafia la

informacién relacionada con el plan
estratégico, la mision, la vision, los
objetivos e indicadores. La camparia
para los puntos de venta vy
administracion debe incluir medios
impresos e intranet. Para los centros
de distribucion adicionalmente se
realizara reuniones con el personal.

Que todos los trabajadores
conozcan el contenido del
plan estratégico.

Organizacional

e Realizacion de la

campania.

¢ Porcentaje de
asistencia del
personal de
centros de

distribuciéon a las
reuniones.

Comunicacién

Marzo 31 de 2015

. Disefiar e implementar una encuesta Verificar y reforzar el Oraanizacional e EI 80 por ciento de
electronica para validar el conocimiento de  los g los  trabajadores
conocimiento de la informacion del trabajadores con respuestas
plan estratégico satisfactorias

. Hacer anualmente las dos acciones de Mantener informados a gomur_ucag:lonl énualmel\r/llte N o Inclusion de las
mejora anteriores. todos los trabajadores rganizacitona nero y viarzo acciones de

acerca del planteamiento mejora en el plan
estratégico de la anual de

Cooperativa

comunicacion
organizacional.

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 112: Plan de mejoramiento dimension Estructura Organizacional

DIANOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL - COPSERVIR LTDA

DIMENSION GENERAL RESULTADO DE LOS MICROCLIMAS
\ \ ‘ ‘ 838 Puntos de Venta
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL BUENA — 8,29 8,01  Centros de Distribucion
7,88 = Administracion
ACCION DE MEJORA OBJETIVO RESPONSABLE  FECHA INDICADOR DE

CUMPLIMIENTO

Area de procesos y

Febrero 15 de

aprobacion centralizados, el beneficio
que ello representa y el impacto que
esto tiene en el proceso actual de
intervencion para administrar que tiene
la Cooperativa.

niveles de autorizacion
y la centralizacién

. Hace_r una revision de ,Ios niveles de Validar que Ic_)§ niveles procedimientos 2015 . Presenta}(zlon y
autorizacion y autonomias delegadas a de autorizacion sean aprobacion de los
cada uno de los niveles jerarquicos de los adecuados para el cambios propuestos a los
la Cooperativa, y presentar una correcto flujo de los niveles de autorizacion.
propuesta a la Presidencia para su procesos.
ajuste o modificacion.

. Incluir en el nuevo software que se Adgilizar el acceso a los Sgegéio dﬁ %al)go 1 de o procesos de
implementara en el afio 2015 la diferentes niveles de la Im );ementacién autorizacién existentes /
automatizacion de los pasos de estructura que So?tware Siesa # procesos de
aprobacion a los niveles jerarquicos aprueban o autorizan. Web autorizacion
gue corresponda. ' automatizados.

. Publicar en la Intranet un articulo que Informar y iﬁ[}lei?;?ia Interna de %TSZO 1 de e Publicacién en el Intranet
aclare con argumentos administrativos concientizar a  los
la necesidad de tener niveles de trabajadores de los

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 113: Plan de mejoramiento dimension Seleccion de Personal

DIANOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL - COPSERVIR LTDA

DIMENSION GENERAL RESULTADO DE LOS MICROCLIMAS
‘ ‘ ‘ 8,41 Puntos de Venta
SELECCION DE PERSONAL BUENA -8.44 8,67 M Centros de Distribucion
8,40 B Administracion
INDICADOR DE
ACCION DE MEJORA OBJETIVO RESPONSABLE FECHA CUMPLIMIENTO

. Incluir en las pruebas de seleccion Medir en la seleccion de g;r:cr:;t%n de ggtl)gero 15 de e Baterias de pruebas
herramientas que permitan medir e personal aspectos Desarrollo y Vs. Aspectos
identificar aspectos relacionados con los relacionados con la humanos que miden.
valores, la ética e integridad de las calidad humana del
personas. candidato.

. Modificar el proceso de seleccion de Incluir la calidad humana }r/;f:r?trsslﬁenqgenode %zir;o 15 de e Modificacion  del
personal para incluir la puntuacion y el como un item decisorio a proceso de
peso que se dard a los resultados de las la hora de seleccionar seleccion.
pruebas que midan aspectos de la personal.
calidad humana del candidato.

. Hacer una reunion de andlisis del Analizar el  proceso g;;ecrg%n de nggo 15 de e Propuesta de ajuste
proceso de ascenso en donde participen actual de ascenso. Desarrollo y al proceso  de
Directores de Zona, Gerentes ascenso
Operativos, Jefe de Seleccion y Gerente
de Seleccion y Desarrollo, y presentar
propuestas de ajuste al proceso.

. Definir los cambios en el proceso de Ajustar el proceso de Vicepresidente de Enero 31 de o Proceso ajustado

, Talento Humano 2015
ascenso segun la propuesta presentada ascensos.

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 114: Plan de mejoramiento dimensién Compensacion

DIANOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL - COPSERVIR LTDA

DIMENSION GENERAL RESULTADO DE LOS MICROCLIMAS
‘ ‘ ‘ ‘ 54 Puntos de Venta
COMPENSACION BUENA - 8.50 M&W &7 :zjmfést"e bistribucion
INDICADOR DE
ACCION DE MEJORA OBJETIVO RESPONSABLE FECHA CUMPLIMIENTO
1. Publicar los resultados del dltimo Dar a conocer que los }I'/::ltlzeer?troeslier:;erlo de nggo 15 de Publicacioén con
estudio salarial en el que participé salarios de Copservir informacion:

Copservir donde se compara con otras
empresas (Punto Salarial — 2014).

por cargo se encuentran
dentro de la mediana
del mercado.

General a todo el
personal y por areas
a cada grupo de
interés.

. Contratar un estudio de valoracién de
cargos que incluya el diagndéstico interno
de equidad salarial en Copservir.

Contar con informacion
objetiva  sobre la
valoracion de los cargos
en Copservir.

Vicepresidencia de Marzo 31 de

Talento Humano

2015

Estudio de
valoracion de cargos

. Socializar los resultados del estudio con
la presidencia y el grupo de
vicepresidentes con el fin de tomar las
decisiones que sean necesarias y viables
financieramente.

Tomar decisiones
soportados en el estudio
de valoracién de cargos.

Presidente y Grupo Abril

de Vicepresidentes

2015

30 de
[ )

Decisiones de ajuste
tomadas y fecha de
implementacion de
las mismas.

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 115: Plan de mejoramiento dimension Liderazgo Directivo

DIANOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL - COPSERVIR LTDA

DIMENSION GENERAL RESULTADO DE LOS MICROCLIMAS
‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ 8,61 Puntos de Venta
LIDERAZGO DIRECTIVO BUENA - 8,54 8,0 H Centros de Distribucién
8.4 m Administracion

RESPONSABL INDICADOR DE

ACCION DE MEJORA OBJETIVO E FECHA CUMPLIMIENTO
1. Dar continuidad a la escuela de Brindar formacién a los g;;ecrg%n de e Diciembre 01 ° Inclusion | d(;el
liderazgo ejecutada en el afio 2012, Altos Directivos Y de2014 programa escuela de
Desarrollo liderazgo en el

reforzando el compromiso de los lideres
hacia su grupo de trabajo.

e Febrero 28 de
2015

presupuesto 2015
Ejecucion del
programa escuela de
liderazgo

. Establecer la politica de que los
diferentes gerentes de area realicen una
visita al semestre a cada una de las sedes
administrativas y centros de distribucion
en donde tenga operacion y desarrollo el
proceso que lideran, ésta visita debe ser
de por lo menos de una semana de
duracién.

Acercar a los Gerentes
de area a sus grupos de
trabajo  dispersos en
diferentes sedes

de Diciembre 01
de 2014

Grupo
Vicepresidentes

Numero de gerentes
de area que realizaron
la visita durante el
semestre.

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 116: Plan de mejoramiento dimension Infraestructura

DIANOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL - COPSERVIR LTDA

DIMENSION GENERAL RESULTADO DE LOS MICROCLIMAS
‘ ‘ ‘ 57 Puntos de Venta
INFRAESTRUCTURA BUENA - 8,55 8,24 ' B Centros de Distribucién
8,65 B Administracion
RESPONSABL INDICADOR DE
ACCION DE MEJORA OBJETIVO E FECHA CUMPLIMIENTO

. Revisar los recursos disponibles del area Verificar que se cuentan ﬁ]?‘:zggfructura de I1\|50 \é:eeg]oblrj e Presentar propuesta
de Infraestructura frente al volumen de los con los recursos para presupuesto 2015
requerimientos de reparaciones locativasy necesarios para atender la
mejoras, incluir en la revision los demanda
indicadores de nivel de servicio.

. Dar prioridad de reposicion de activos a Mejorar la infraestructura gcl)rne;:tores de 1N5c)\éLer2n0b1rZ e Enviar el listado de
los puntos de venta que se encuentren en fisica de los puntos de prioridades a la
mayor deterioro. venta Gerencia de servicios

administrativos  para
inclusion en
presupuesto 2015

. . - . . Gerente de Noviembre :

. Revisar el nivel de servicio del operador Mejorar el nivel de Servicios 20 de 2014 ° Presentar informe y
logistico contratado para la entrega de servicio de entrega de Administrativos compromiso
suministros y elementos de trabajo y hacer suministros y elementos establecido con el
exigencias de mejora. de trabajo Operador Logistico.

. Revisar los pardmetros del sistema Validar si los elementos geerr\?ir(]:tiis de BNg\d/:eeg]ober e Presentacion de
utilizado para que los trabajadores hagan y las cantidades estan Administrativos propuesta para ajuste y
los pedidos mensuales al operador acorde con las presupuesto 2015.
logistico. necesidades.

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 117: Plan de mejoramiento dimension Comunicacion Participativa

DIANOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL - COPSERVIR LTDA

. Hacer una reunién con los jefes de los
centros de distribucion para presentar los
resultados de éste diagnostico de clima
organizacional, generando compromisos
que permitan el mejoramiento de ésa
dimensién.

Comprometer a los jefes

de los  centros de
distribucién con acciones
gue mejoren el clima

organizacional.

Talento Humano

DIMENSION GENERAL RESULTADO DE LOS MICROCLIMAS
‘ ‘ ‘ ‘ 8.67 Puntos de Venta
COMUNICACION PARTICIPATIVA BUENA - 8,62 8,26 = Centros de Distribuc
8,61 ® Administracion
INDICADOR DE
ACCION DE MEJORA OBJETIVO RESPONSABLE FECHA  CUMPLIMIENT
©)

1. Establecer como politica que cualquier Incluir a un grupo de Arroecaedi(rjﬁieng(r)zcesos y ,ab\ﬁgazrg{Sdel o Actas de
cambio relevante en el proceso o trabajadores en el analisis P ' reunion.
procedimiento de trabajo, se debe de las propuestas de
convocar a un grupo de trabajadores no cambio 'y mejora de
menos de 3 que estén ocupando el cargo procesos.
objeto del cambio, para que aporten al
analisis 'y discusion del cambio
propuesto.

Vicepresidente de Noviembre

e Acta de reunion.
e Establecimiento
de compromisos

21 de 2015

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 118: Plan de mejoramiento dimension Reconocimiento

DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL - COPSERVIR LTDA

DIMENSION GENERAL RESULTADO DE LOS MICROCLIMAS
| I I I Puntos de Vventa
RECONOCIMIENTO BUENA - 8,85 m oon ‘ S'Ts = Cenros de Dismibusin
INDICADOR DE
ACCION DE MEJORA OBJETIVO RESPONSABLE FECHA CUMPLIMIENTO
Gerente de . e Presentar el
1. Establecer un programa de Reconocer . Noviembre 30
reconocimientos que abarque todas las semestralmente a los Bienestar Laboral de 2014 prolgr_ama para|1
areas de la Cooperativa, en donde sean trabajadores que se Incluir i er21015 ¢
los mismos empleados los que destaquen entre  sus Junio y pr_ESUpl_J?S 0 '
propongan y elijan cada semestre al que compafieros. Diciembre Ejecucion del
ellos  consideren  merecedor  de 2015 programa
reconocer.

. Implementar un programa de evaluacién
de desempefio.

Tener un mecanismo
objetivo de medicion
del desempefio

Gerente de
Seleccion 'y
Desarrollo

Noviembre 15 °

de 2014
Segln
cronograma

Presentar propuesta

para  presupuesto
2015.

Ejecucion el
programa

. Incorporar al programa de evaluacion de
desempefio el reconocimiento publico a
los trabajadores mas sobresalientes de
cada una de las areas.

Reconocer el buen
desempefio de los
trabajadores

Gerente de
Seleccion y
Desarrollo

Noviembre 15
de 2014

Incorporacion  del
reconocimiento  en
el programa de
evaluacion del
desempefio.

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 119: Plan de mejoramiento dimension Balance Vida — Trabajo

DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL - COPSERVIR LTDA

balance vida-trabajo

DIMENSION GENERAL RESULTADO DE LOS MICROCLIMAS
‘ ‘ 8,85 Puntos de Venta
BALANCE VIDA-TRABAJO BUENA - 8,87 8,89 g " COnUrOS de Distribucion
’ B Administracion
INDICADOR DE
ACCION DE MEJORA OBJETIVO RESPONSABLE FECHA CUMPLIMIENTO
1. Hacer un analisis de las jornadas de ° _Valldglr q qtueb . las Gerente de le(J)T50 15 de o Presentacion de
trabajo en los puntos de venta, jor[r)a asb ¢ tra dajo N0 Relaciones informe y propuesta
informacién que se recolectara con el esten sobrecargadas. Laborales de nivelacion de
software de tiempo complementario ©® ldentificar necesidades jornadas de trabajo en
que se implementara en Enero de 2015,  dé planta de personal. puntos de venta.

. Con base en los resultados de la Sensibilizar a los ggﬁ?;fa(rjiaboral eCada mes ° Bubllcacmln dle ¢ POF;
encuesta de riesgo psicosocial, disefiar trabajadores hacia los del afo P enl a Intrane
programas de sensibilizacion hacia el beneficios de un 2015 mensua con
adecuado balance vida — trabajo. adecuado balance vida — Mensajes

trabai relacionados al
rabajo .
balance  vida -
trabajo.
e Presentacion del
e Febrero 15  Programa
de 2015
3. Ejecutar el programa de bienestar Ofrecer a los trabajadores Sieerr?gfa??_aboral e Junio 01 de ° Ejecucion d,EI
aprobado para promover el balance herramientas que les 2015 programa segun
vida - trabajo permitan un adecuado cronograma
establecido.

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 120: Plan de mejoramiento dimension Cooperacion

DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL - COPSERVIR LTDA

DIMENSION GENERAL RESULTADO DE LOS MICROCLIMAS
‘ ‘ ‘ ‘ od Puntos de Venta
COOPERACION BUENA - 8,95 8,89 T m Centros de Distribucién
8,79 = Administracion
INDICADOR DE
ACCION DE MEJORA OBJETIVO RESPONSABLE FECHA CUMPLIMIENTO

1. En las integraciones semanales que se Hacer que los }r/;f:r?trsslgienqg:\aod; aC;éiaonSes del ¢ Ejecucion mensual
realizan en las sedes administrativas trabajadores de las sedes Gerencias de Area seguin cronograma
invitar cada mes a un area diferente para administrativas entiendan establecido.
gue le cuente a los demas los proyectos la funcién de los otros y
gue estan llevando a cabo, si no tienen el aporte de ellas al logro
proyectos que le cuenten a los demas la de los objetivos
gestién que ellos realizan dentro del organizacionales.
proceso administrativo.

2. Establecer como politica que por lo Generar conocimiento e e Vicepresidencia de * Noviembre e Presentar la
menos una vez al afio cada uno de los integracion, a los  Talento Humano 30 de 2014 propues'gall para
trabajadores de las sedes administrativas trabajadores de las sedes aprobau_on . de
y centros de distribucién estén un dia administrativas y centros vicepresidencias.
laboral en un punto de venta — “mi dia de distribucion, hacia los i .,
de punto de venta”. puntos de venta, con el e Jefes, Directoresy ° Durante el eEjecucion de la

fin de que reconozcan el Gerentes de Area afio 2015 politica segun
impacto de sus labores cronograma
establecido.

diarias en él.

Fuente: Elaboracion propia.
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Caudro 121 : Plan de mejoramiento dimension Motivacion

DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL - COPSERVIR LTDA

diferentes ciudades del Pais.

DIMENSION GENERAL RESULTADO DE LOS MICROCLIMAS
‘ ‘ ‘ ‘ ‘ Puntos de Venta
MOTIVACION BUENA — 8,99 oos| | moenuos se Dimmbucion
INDICADOR DE
ACCION DE MEJORA OBJETIVO RESPONSABLE FECHA CUMPLIMIENT
(@)
. Publicar en la intranet y en un medio Recordar los programas Comur_ucag:lon . Enero 31 e Publicacion  en
. - - . Organizacional y Gerencia  de 2015
impreso los programas de beneficios de beneficios existentes a de Bienestar Laboral Intranet 'y en
existentes en la Cooperativa. todos los trabajadores. medio impreso
. Hacer una encuesta electrénica a todos Conocer las herramientas E:gg?;;a de Bienestar ('}Aeaééis 0 e Presentar
los trabajadores sobre los aspectos que de motivacién de mayor resultados de la
los motivan, con informaciéon que para los trabajadores encuesta y
permita identificar los grupos objetivos.  identificadas por grupos propuestas.
objetivos
. Hacer los ajustes necesarios al Orientar los recursos Gerencia de |_3|enest_ar . Mayo 01 o Ajustes al
~ : o g . . Laboral y Vicepresidencia de 2015
presupuesto afio 2015 (reorientacién de disponibles para mejorar de Talento Humano presupuesto 2015
recursos) segun resultados de la encuesta el proceso de motivacién y a los
de motivacion. a los trabajadores programas de
beneficios.
. Establecer convenios de tarifas Ofrecer alternativas de Gerencia de Bienestar Junio 30 e NUmero de
. . . . Laboral con el apoyo de las de 2015 .
especiales en gimnasios y club recreaciony deporte a los Direcciones de Zona ciudades con
deportivos 'y recreativos, en las trabajadores. convenios.

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 122: Plan de mejoramiento dimension Liderazgo en el jefe inmediato

DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL - COPSERVIR LTDA

DIMENSION GENERAL RESULTADO DE LOS MICROCLIMAS
‘ ‘ ‘ ‘ Puntos de Venta
LIDERAZGO EN EL JEFE BUENA - 8,99 8,34 07 H Centros de Distribucion
INMEDIATO m 9,12 ® Administracion
INDICADOR DE
ACCION DE MEJORA OBJETIVO RESPONSABLE FECHA CUMPLIMIENTO
1. Continuar con el programa de formacion Formar lideres a nivel Gerencia de Selecciony  Primer e El programa cuenta
de lideres (administradores, jefes de de puntos de venta y Desarrollo semestre con indicadores de
centros de distribucion, sub- centros de distribucion. 2015 asistencia e
administradores y subjefes de centro de impacto.

distribucion).

Fuente: Elaboracion propia.

Cuadro 123: Plan de mejoramiento dimension Induccion

DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL - COPSERVIR LTDA

DIMENSION

GENERAL RESULTADO DE LOS MICROCLIMAS
) ‘ ‘ ‘ ‘ 9,05 Puntos de Venta
INDUCCION BUENA -9,01 9,01 H Centros de Distribucion
m B Administracion
INDICADOR DE
ACCION DE MEJORA OBJETIVO RESPONSABLE FECHA CUMPLIMIENTO
1. Incluir al proyecto de induccion Incluir el componente Gerente de Selecciony Junio 30 e Protocolos
especifica B-Learning, los protocolos de de presencialidad al Desarrollo. de 2015 estandarizados  de
reforzamiento presencial que deben ser proceso de induccion formacion
cubiertos con el personal existente de especifica. presencial
capacitadores mediante reuniones con el (reforzamiento a la
personal objetivo. virtualidad).

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 124: Plan de mejoramiento dimension Seguridad y Salud en el Trabajo

DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL - COPSERVIR LTDA

DIMENSION GENERAL RESULTADO DE LOS MICROCLIMAS
‘ ‘ Puntos de Venta
SEGURIDAD Y SALUD EN EL BUENA - 9.07 9’09507 B Centros de Distribucion
TRABAJO ' 9,25 = Administracion
ACCION DE MEJORA OBJETIVO RESPONSABLE FECHA INDICADOR DE

CUMPLIMIENTO

1. Incentivar a los trabajadores para que Motivar la realizacién E:gg?;? de Bienestar Ano 2015 Lograr el 30 por
realicen los cursos virtuales de de los Ccursos ciento de realizacion
formacion en seguridad y salud en el disponibles en de cursos en el
trabajo existentes en la plataforma de Seguridad y Salud en el primer trimestre, el
capacitacion, el indicador actual es que Trabajo 50 por ciento en el
el 15 por ciento de los trabajadores segundo y el 70 por
realizan los cursos. ciento al tercer

trimestre del afio
2015.

. Socializar a todo el personal los Divulgar la gestion E;t;g?;? de Bienestar 5:62?15 31 Publicacion del
resultados del sistema de gestiébn de realizada. informe a corte
seguridad y salud en el trabajo, Octubre 31 2014.
publicando en la intranet e incluyendo de 2015 e Publicacion del
en un medio impreso que se entregara informe a corte
fisicamente. Septiembre 2015.

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 125: Plan de mejoramiento dimension Socializacion

DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL - COPSERVIR LTDA

definicion e implementacién de los
cambios 0 mejoras en procesos.

aunque no se incluye la
opinion de todos, si se
escucho a una parte de
ellos.

DIMENSION GENERAL RESULTADO DE LOS MICROCLIMAS
| ‘ ‘ ‘ ‘ 16 Puntos de Venta
SOCIALIZACION BUENA -9,09 m H Centros de Distribucion
8,89 B Administracion
INDICADOR DE
ACCION DE MEJORA OBJETIVO RESPONSABLE FECHA CUMPLIMIENT
O
1. Realizar una reunién con todos los Comunicar los g:si?ibuc?gn CeDnitrreocsj[or g: 'g; | pa;;'; e Acta de reunion.
trabajadores de los centros de beneficios de @ las Loaistica y 2015
distribucion cada vez que se implemente mejoras y/o cambios a g
un cambio en la tecnologia o el proceso implementar en los
relacionado con dicha area. centros de distribucion.
. Publicar en la intranet y enviar por los Comunicar que cada Arroe:eg(ien?i?ri%ssosy 'g:e | pa;;'; e Publicaciéon cada
correos electronicos, informacion sobre cambio tiene un analisis P 2015 vez que  se
el proceso previo llevado a cabo para la previo, en  donde presente un

cambio o mejora.

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 126: Plan de mejoramiento dimension Solucién de Conflictos

DIMENSION DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL - COPSERVIR LTDA
GENERAL RESULTADO DE LOS MICROCLIMAS
‘ ‘ ‘ 9,10 Puntos de Venta
SOLUCION DE CONFLICTOS BUENA — 9,10 -9 §é07 ‘ -i;entro-s de Pistribucién
’ | ministracion
INDICADOR DE
ACCION DE MEJORA OBJETIVO RESPONSABLE FECHA CUMPLIMIENT
O
1. Ofrecer a los jefes inmediatos o personas Ofrecer apoyo objetivo Gerencia de Bienestar Marzo 31 de e Presentar la
que tengan a otros a cargo, un e independiente a la Laboral 2015 propuesta
mecanismo de apoyo que les permita solucién de conflictos documentada con
una adecuada intervencion en la el anélisis costo-
resolucién de  conflictos. Este Presidente y beneficio.
mecanismo de apoyo se puede Vicepresidente de Abril 30 de
representar en una linea de atencién con Talento Humano 2015 e Aprobacion de la
psicdlogo (a) organizacional que registre propuesta.
los servicios prestados, haga la asesoria Gerencia de Bienestar
y el seguimiento respectivo. Laboral Mayo 01 de o Implementacion
2015 de lo aprobado.

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 127: Plan de mejoramiento dimension Grupos Informales

DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL - COPSERVIR LTDA

DIMENSION GENERAL RESULTADO DE LOS MICROCLIMAS
‘ ‘ ‘ 9,1 Puntos de Venta
GRUPOS INFORMALES BUENA -9,10 8,86 026 ® Centros de Distribucién
’ = Administracion
RESPONSAB INDICADOR DE
ACCION DE MEJORA OBJETIVO LE FECHA CUMPLIMIENTO
1. Implementar y promover la realizacion Permitir a los S?gﬁgg{g de gopggtig del e Encuestas electronicas
de la integracién semanal en los puntos trabajadores momentos Directores dZ cuatrimestrales que midan
de venta. de reflexion  sobre Zona la participacion de los
temas diferentes a los trabajadores en la
laborales integracion semanal.
. N . . Gerencia de A partirde la
2. Realizar olimpiadas deportivas por Ofrecer espacios . oo aorobacion ® Presentar la propuesta con
ciudades segln la ubicacion geograficay informales al trabajador P el andlisis costo -
el nimero de trabajadores en cada una por fuera de su jornada beneficio para aprobacién
de ellas, agrupandolos de la forma méas laboral de la presidencia.

practica

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 128: Plan de mejoramiento dimension Procesos y procedimientos

DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL - COPSERVIR LTDA

manuales de procedimiento se debe
incluir el andlisis de los recursos
informaticos, humanos y técnicos con
que se cuenta para la ejecucion de los
mismaos, buscando coherencia
organizacional.

suministrados son los
adecuados para la
gjecucioén de los
procesos y

procedimientos.

procedimientos

de 2015

DIMENSION GENERAL RESULTADO DE LOS MICROCLIMAS
‘ ‘ ‘ 17 Puntos de Venta
PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS BUENA -9,12 9,04 H Centros de Distribucion
8,82 = Administracion
INDICADOR DE
ACCION DE MEJORA OBJETIVO RESPONSABLE FECHA CUMPLIMIENT
] O
1. Establecer ~ un  cronograma  de Actualizar los manuales 'A}ge:eg?rﬁi?rﬁissosy 5:3?15"’1 Junio e Cumplimiento
actualizacion de los manuales de de procedimiento P del cronograma
procedimiento que vaya coordinado con establecido
el proyecto de implementacion del
Software Siicop y el Software Siesa
Web.
En el proceso de actualizacién de los Validar que los recursos Area de procesos y Enero aJunio o Definicion de

una herramienta
de analisis que

permita la
evaluacion de
recursos
sugerida.

Fuente

: Elaboracion propia.
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Cuadro 129: Plan de mejoramiento dimension Relaciones Interpersonales

DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL - COPSERVIR LTDA

DIMENSION GENERAL RESULTADO DE LOS MICROCLIMAS
‘ ‘ ‘ ‘ 18 Puntos de Venta
RELACIONES INTERPERSONALES BUENA -9,15 $ 000 T = Centros de Distribucion
’ B Administracion

INDICADOR DE

ACCION DE MEJORA OBJETIVO RESPONSABLE FECHA CUMPLIMIENTO
1. Ampliar la cobertura del programa Dar mayor cubrimiento Vicepresidenciade  Noviembre 15 e Presentar para
integrando familias saludables a un 50 con la actividad Talento Humano de 2015 aprobacion de

por ciento anual motivadora de presupuesto 2015

relaciones e Ejecutar la actividad

interpersonales Gerencia de A partir del  segln cronograma.

Bienestar Laboral afio 2015

Fuente: Elaboracion propia.

Cuadro 130: Plan de mejoramiento dimension Desarrollo personal y profesional

DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL - COPSERVIR LTDA

DIMENSION GENERAL RESULTADO DE LOS MICROCLIMAS
DESARROLLO PERSONAL Y | ‘ ‘ ‘ ‘ 19 Puntos de venta
PROFESIONAL PUENA-SIe | f
INDICADOR DE
ACCION DE MEJORA OBJETIVO RESPONSABLE FECHA CUMPLIMIENTO
1. Disefiar una propuesta de plan carrera Contar con un Plan g;reecrl(;gande ?glo:to 31 de e Propuesta para
que involucre a todos los trabajadores de  Carrera. desarrolloy implementacion en
la cooperativa. el afio 2016

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 131: Plan de mejoramiento dimension Trabajo en equipo

DIMENSION

DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL - COPSERVIR LTDA

GENERAL RESULTADO DE LOS MICROCLIMAS
‘ ‘ ‘ ‘ 9,21 Puntos de Venta
TRABAJO EN EQUIPO BUENA — 9,19 9,05 o 1\6 m Centros de Distribucion
’ B Administracion

INDICADOR DE
ACCION DE MEJORA OBJETIVO RESPONSABLE FECHA CUMPLIMIENT

O

1. Establecer indicadores o metas de Promover el Director de Centros de Noviembre 31

cumplimiento grupales en los centros de
distribucion, adicionales a los esquemas
actuales de medicion de resultados
individuales y realizar una premiacién y/o
reconocimiento al logro de los mismos.

Distribucion y Gerente

trabajo en equipo de Bienestar Laboral

en los centros de
distribucién

¢ Implementacion
de los
indicadores  de
gestion grupales

de 2015

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 132: Plan de mejoramiento dimension Valores y Principios

DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL - COPSERVIR LTDA

DIMENSION GENERAL RESULTADO DE LOS MICROCLIMAS
‘ ‘ 9,30 Puntos de Venta
VALORES Y PRINCIPIOS BUENA -9,31 9.41 ® Centros de Distribucién
9,25 ® Administracion
INDICADOR DE
ACCION DE MEJORA OBJETIVO RESPONSABLE FECHA CUMPLIMIENT
6]

1. Publicar en Ila intranet los valores y Dar a conocer los gfr:#ig;cca;glr?:; Enero 31 de 2015 e Publicacion de la
principios de la cooperativa haciendo un valores y principios g nota  en la
breve resumen de la aplicacién de ellos. corporativos. Intranet

Comunicacion Julio 01 de 2015

2. Invitar a los trabajadores a reflexionar sobre
la aplicacion personal de los valores y
principios, mediante una publicacion en la
Intranet.

Reforzar el
conocimiento de los
valores y principios

e Publicacion de la
nota en la
Intranet.

organizacional

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 133: Plan de mejoramiento dimension Informacion

DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL - COPSERVIR LTDA

PIMENSION GENERAL RESULTADO DE LOS MICROCLIMAS
| | | | s Puntos de Venta
INFORMACION BUENA -9,37 — 9'3T ' = Centros de.
’ = Administracion
ACCION DE MEJORA OBJETIVO RESPONSABLE ~ FECHA INDICADOR DE

CUMPLIMIENTO

Presidencia y Noviembre
Vicepresidencia de 30 de 2014
Talento Humano

1. Definir la publicaciéon de una revista o
boletin cuatrimestral (Enero 31, Mayo
31, Septiembre 30) que contenga
informaciéon de interés para todos los
trabajadores como un mecanismo de

informacién impreso que se entregara a )
cada trabajador Mejorar los canales de

e Inclusion de los costos
en el presupuesto 2015

comunicacion v g Dicierh
e , oA icepresidencia de iciembre .,
2. Crear un comité editorial del boletin o Organizacional
Talento Humano 10 de 2014 * Comunicacion a  los

revista cuatrimestral. integrantes del comité

Vicepresidencia de Diciembre C
Talento Humano y 20 de 2014 * Contrato
Comunicacion

organizacional.

3. Definir la contratacion del proveedor
gue aportard al disefio y contenido del
boletin.

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 134: Plan de mejoramiento dimension Sentido de pertenencia

DIMENSION

DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL - COPSERVIR LTDA

GENERAL

RESULTADO DE LOS MICROCLIMAS

SENTIDO DE PERTENENCIA

EXCELENTE -9,51

9,46

9,50

9,60

Puntos de Venta

m Centros de Distribucion

= Administracion

ACCION DE MEJORA

OBJETIVO

RESPONSABLE

FECHA

INDICADOR DE
CUMPLIMIENT
O]

1. Aumentar los programas comerciales y Sostenibilidad de

convenios dirigidos a los asociados.

la Gerente

Cooperativa como ente  Servicios

solidario.

Cooperativos

de Permanente

e Anualmente 5
programas  y/o
convenios
NUevos

Fuente: Elaboracion propia.

Cuadro 135: Plan de mejoramiento dimension Estabilidad laboral

DIMENSION

DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL - COPSERVIR LTDA

GENERAL

RESULTADO DE LOS MICROCLIMAS

ESTABILIDAD LABORAL

EXCELENTE - 9,63

.59

9,63

9,65

Puntos de Venta

m Centros de Distribucion

= Administracion

ACCION DE MEJORA

OBJETIVO

RESPONSABLE

FECHA

INDICADOR DE
CUMPLIMIENT
O

1. Mantener informados a los trabajadores
del avance del proceso de extincion del
derecho del dominio.

Brindar
sobre el
extincion.

informacion Vicepresidente
proceso de Juridico

Cada vez que
ocurra un hecho
dentro del
proceso

e Publicacion de la
noticia en la
Intranet y segln
la relevancia en
reuniones con el
personal.

Fuente: Elaboracion propia.
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7. CONCLUSIONES

Una vez realizado el diagnostico del Clima Organizacional de Copservir Ltda. se
concluye que es percibido por los trabajadores de la cooperativa como BUENO,
segun la escala clasificacion cualitativa y el promedio general de las dimensiones
evaluadas (8,95); y hace parte de las fortalezas con las cuales cuentan los directivos
para gestionar la continuidad y supervivencia de la cooperativa en un contexto de
intervencion Estatal y entorno altamente competitivo. Las dimensiones con las
mayores calificaciones son la estabilidad laboral y el sentido de pertenencia, las
cuales soportan la calificacion general y son percibidas como EXCELENTES, con

promedios de 9,63 y 9,51 respectivamente.

El 92% de las 25 dimensiones evaluadas se ubican dentro de la escala de calificacion
cualitativa en el rango de BUENO (8,00 a 9,49), sin embargo, se consideran como
fortalezas del clima organizacional de Copservir Ltda. s6lo las dimensiones
calificadas por encima del promedio general, las cuales representan el 64% de los
factores evaluados.

Una de las situaciones que soportan la calificacion obtenida por la dimension
estabilidad laboral, con un promedio de 9,63, es el caso del grupo de vicepresidentes
de la Cooperativa, quienes iniciaron en cargos base (mensajeros, auxiliares,
secretarias) y ahora ocupan cargos directivos. Es asi como los programas de
formacion profesional que lleva a cabo la Cooperativa, han impactado
positivamente, puesto que ofrecen las herramientas necesarias para que sus
trabajadores crezcan dentro de la organizacion, evitando asi la migracion hacia otras
organizaciones y procurando la retencion del talento humano, en el cual se ha

invertido tiempo y recursos financieros.

236



La percepcién de las dimensiones estabilidad laboral y sentido de pertenencia, por
parte de los trabajadores de Copservir Ltda. aporta informacion valiosa para dar
respuesta a la inquietud inicial y punto de partida de la presente investigacion,
puesto que a pesar de la incertidumbre propia del proceso de intervencidn estatal y
de los constantes cambios que dicho proceso incorpora al desarrollo del objeto social
de la cooperativa, la organizacion ha mostrado crecimiento en sus ventas y se ha
fortalecido a través de los afios, ubicandose como una de las mejores droguerias a
nivel nacional. En este sentido, una organizacién que esta fortalecida internamente y
se transforma con el fin de sobrevivir, también es capaz de afrontar los cambios del

entorno cambiante y desafiante del presente siglo.

La dimension estabilidad laboral tiene relacion con la calificacion obtenida por la
dimension sentido de pertenencia, calificada dentro de la escala cualitativa como
excelente, puesto que la seguridad y continuidad del contrato laboral, que una
organizacion ofrezca a sus colaboradores, atenda el riesgo de que éstos desarrollen
sus actividades con estrés laboral, incertidumbre y desinterés, lo cual a su vez, se
reflejara en estabilidad econdmica impactando positivamente la vida personal del

trabajador, quien valorara y agradecera a su organizacion.

A partir de la informacién obtenida del analisis demografico, se puede concluir que
aunque el 64% de los trabajadores que participaron de la presente investigacion
tienen entre 1 y 10 afios de antigliedad, es decir, que ingresaron a una organizacion
ya intervenida por el Estado y aun asi, perciben al clima organizacional de Copservir
Ltda como una fortaleza, a pesar de la incertidumbre, los constantes cambios y los
paradigmas que se hayan forjado en la sociedad, a partir de las noticias que hacen

seguimiento al proceso de extincion del derecho de dominio de la Cooperativa.
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De las 25 dimensiones evaluadas, el 36% (9 dimensiones) son percibidas por los
trabajadores de Copservir Ltda. como debilidades, puesto que se ubican por debajo
del promedio general del clima organizacional de la Cooperativa (8,95). Para la
formulacién del plan de mejoramiento se tuvieron en cuenta los aspectos a mejorar
de todos los factores evaluados, sin embargo, se hizo mayor énfasis en las acciones
de mejora requeridas por las dimensiones percibidas como debilidades, buscando
que dichas acciones se puedan ejecutar en el corto plazo, sean viables e impacten a
nivel de microclima y a nivel general, con el fin de mejorar la percepcién del clima

organizacional de Copservir Ltda. y llegue a ser plenamente gratificante.

Los conceptos integracién, igualdad, equidad, descentralizacion, se identificaron
como aspectos comunes e ideales incluidos en las soluciones aportadas por los
trabajadores que participaron de la presente investigacion, estan incluidos dentro del
plan de mejoramiento y se tradujeron a acciones puntuales ejecutables en el corto
plazo, con el fin de lograr el impacto esperado. Sin embargo, se tuvo en cuenta la
viabilidad y alcance de cada una de las acciones teniendo en cuenta que Copservir
Ltda. es una organizacion intervenida por el Estado y por la Superintendencia de
economia solidaria y su administracion esta a cargo del depositario provisional y

agente especial, quien encabeza la toma de decisiones.

Es importante dar a conocer los resultados de la presente investigacion a los
directivos de la Cooperativa y a los casi 5000 trabajadores, puesto que para
recolectar los datos, se dio a conocer el objetivo de la investigacion en toda la
organizacion y se solicitd la participacion de los trabajadores de manera voluntaria,

generando expectativa acerca de la utilidad y el valor de sus opiniones.
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9. ANEXOS

ANEXO 1: Matriz basqueda en bibliotecas

ANEXO 2: Resultado prueba piloto.

ANEXO 3: Cuestionario para diagndéstico de clima organizacional — Copservir Ltda

ANEXO 4: Matriz dimensiones debilidad y fortaleza, principales causas y soluciones
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ANEXO No. 1
MATRIX BUSQUEDA EN BIBLIOTECAS

Busqueda realizada: Tesis, trabajos de grado o trabajos de investigacion con relacion a estudios de Clima Organizacional en empresas
intervenidas para administrar y en proceso de extincién del derecho de dominio

B'.bI'Ot(?C& Motor de busqueda Direccion electronica _Se encon'FI”o
Universidad informacién
Univalle o Catalogo en Linea Ettpfxbiblict))teca.ténivalIe.ecéu.co// e NO
e Metabuscador RUAV ttp://metabuscador.ruav.edu.co e NO
. http://www.unilibrecali.edu.co/biblioteca/
Libre - Valle e Catalogo en Linea e NO
e Metabuscador RUAV No esta funcionando e N/A
http://biblioteca.usc.edu.co/
USC - Cali ® ga;aldogg_g?_ I_tmea http://biblioteca.usc.edu.co/index.php/servicios/red-de- : mo
* Red de bibliotecas bibliotecas 0
Javeriana Cali o Catalogo en Linea http://www.javerianacali.edu.co/biblioteca e NO
San Buenaventura s - . N
cali e Catalogo en Linea http://bibliotecadigital.usbcali.edu.co/jspui/ e NO



http://biblioteca.univalle.edu.co/
http://metabuscador.ruav.edu.co/
http://www.unilibrecali.edu.co/biblioteca/
http://biblioteca.usc.edu.co/
http://biblioteca.usc.edu.co/index.php/servicios/red-de-bibliotecas
http://biblioteca.usc.edu.co/index.php/servicios/red-de-bibliotecas
http://www.javerianacali.edu.co/biblioteca

Biblioteca-

Motor de busqueda

Direccién electrénica

Se encontro

Universidad informacion
http://www.ucc.edu.co/cali/Paginas/biblioteca.aspx

gg?f;ﬁgva de gﬁts?:lsc?gregl ilt_)lrr;ea http://www.etechwebsite.com/colombia/elibro/ucc/ : ::llg
Base de datos Proques http://www.etechwebsite.com/colombia/cooperativa/ * No

Auténoma de C_ata_logo en !‘i.r]ea http://www.uao.edu.co/biblioteca . No

Occidente Biblioteca Digital http://www.bdcol.org/ e No
Colombiana

Red de Bibliotecas del

g:gﬁgl(ijceal-aAngel o Catalogo en Linea http://www.banrepcultural.org/blaa e NO

Arango

giizliitgfeca Mundial e Catalogo en Linea http://www.wdl.org/es/ e NO

Dialnet Catalogo en Linea http://dialnet.unirioja.es/ o NO

Redalyc Catalogo en Linea http://redalyc.uaemex.mx/redalyc/ e NO



http://www.ucc.edu.co/cali/Paginas/biblioteca.aspx
http://www.etechwebsite.com/colombia/elibro/ucc/
http://www.uao.edu.co/biblioteca

ANEXO 2
RESULTADO PRUEBA PILOTO

En este documento se consolidan los resultados de la prueba piloto aplicada a 20

trabajadores de Copservir Ltda.

A. Resultados de la encuesta aplicada, luego del diligenciamiento del cuestionario para

diagnostico del clima organizacional.

1.

¢Se sinti6 a gusto diligenciando el cuestionario? R// La totalidad de los
encuestados se sintieron a gusto diligenciando el cuestionario porque les parecio
interesante, pudieron expresar sus opiniones con libertad y fue muy importante el

anonimato.

¢Después de haber diligenciado el cuestionario, cree usted que cumple con el
objetivo propuesto? R// La totalidad de los encuestados cree que el cuestionario
cumple con el objetivo propuesto, puesto que las preguntas fueron claras y
diversas, se facilita el conocimiento de diferentes puntos de vista. Aborda los
temas méas importantes del ambiente laboral. Se tiene en cuenta lo que afecta al

empleado y las soluciones que ellos mismos pueden ofrecer a la Cooperativa.

¢ Tuvo inconvenientes para entender alguna palabra?
Si, 1 persona: Cohesionada.

No, 19 personas

¢ Tuvo inconvenientes para entender alguna de las 25 dimensiones?
Si, 3 personas
No, 17 personas

Cudl? Las dimensiones numero 25. Libre asociacion y 20 Identidad.



Responda la siguiente pregunta, teniendo en cuenta una escala del 1 al 5 (siendo
el 1, el menor grado de dificultad y 5, el mayor grado de dificultad).

Califique el grado de dificultad del cuestionario:

1 2 3 4 5

R/ 14 personas calificaron el grado de dificultad del cuestionario entre 1y 2.

¢Usted cree que el cuestionario le permitié expresar con libertad sus opiniones?
R// La totalidad de los encuestados opinan que el cuestionario les permitio
expresar con libertad sus opiniones. Porque es personal, es anénimo, claro y

explicativo. Aunque son preguntas de seleccion multiple, hay otras abiertas.

En las siguientes lineas por favor exprese su opinién acerca del cuestionario de
clima organizacional en Copservir Ltda. Puede incluir sugerencias o
recomendaciones que ayuden a mejorar el cuestionario. R//

e Crea un ambiente de expectativa con respecto a la relacion de la Cooperativa
con sus trabajadores. Los interrogantes con importantes tanto para los
trabajadores como para la empresa.

e Buena idea para que los trabajadores expresen sus opiniones e
inconformidades; de como se siente uno en la empresa.

e Se debe tener en cuenta a los trabajadores de los puntos de venta, tanto para
actividades como para informacion de la empresa.

e Es bueno que tengan en cuenta a trabajadores con cargos distintos, puesto
que cada uno tiene un punto de vista diferente.

e Se deben realizar estas encuestas mas continuamente, con el fin de evaluar
los cambios presentados y otros aspectos que requieran de algln tipo de
seguimiento.

e Espero que lo escrito se tenga en cuenta y no sea solo un cuestionario.

e Es bueno para dar a conocer nuestros requerimientos, lo bueno de nuestra
cooperativa. Ojala sigan entusiasmandonos, ayudandonos y reconociendo

nuestra labor.



Tiempo promedio diligenciamiento del cuestionario: 45 minutos.

B. Revision de las respuestas abiertas incluidas en el cuestionario.

e Otras Causas, los trabajadores aportaron en ésta parte del cuestionario varias

causas que las tesistas consideraron importante adicionar al cuestionario, estan son:

Dimension

Causas adicionales para el cuestionario final

Infraestructura

La entrega de los elementos necesarios para ejecutar mi trabajo es
inoportuna.

Procesos y

procedimientos

La cooperativa tiene documentados los procesos y procedimientos
pero estan des actualizacion.

El disefio de los procesos y procedimientos no tiene un adecuado
estudio de los recursos necesarios para su ejecucion.

Se da més importancia al cumplimiento de las normas que a la
agilidad en los procesos.

Desarrollo de personal

v/ Los programas de desarrollo personal y profesional son

insuficientes.

Socializacién

La Cooperativa tiene procesos de socializacion pero utiliza medios
de comunicacion inadecuados para realizarla.

Trabajo en equipo

v' El resultado individual prima sobre el resultado grupal dificultando

el trabajo en equipo.

Relaciones
interpersonales

La carga laboral limita las relaciones interpersonales.

Reconocimiento

Existe un programa de reconocimiento que so6lo aplica para algunas
areas y cargos.

Balance vida-trabajo

v Aunque la cooperativa se preocupa por el Balance vida - trabajo,

algunos jefes inmediatos no lo impulsan.

Soluciones, con los aportes de los 20 trabajadores participantes de la prueba piloto las

tesistas determinaron la forma de agrupar las soluciones por similitud de conceptos y/o

temas.



ANEXO 3
CUESTIONARIO PARA DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Nuestro Objetivo es identificar el estado actual del Clima Organizacional en Copservir Ltda, con el fin de obtener informacidn que sirva como insumo para
la elaboracion de un Plan de Mejoramiento. Este cuestionario nos permitird no solo identificar la percepcién de los trabajadores de Copservir sino también
conocer las causas principales del porque de los resultados y escuchar las propuestas de solucion.

El Clima Organizacional se representa en la percepcion que los empleados de una organizacién tienen al respecto de los rasgos caracteristicos que la definen
y diferencian de otras organizaciones; es el punto de union entre la “personalidad” de la organizacion y las actitudes, comportamientos y productividad de
las personas que laboran en ella. Intervenir en el clima organizacional tiene un significativo impacto sobre la motivacion, el compromiso y el desempefio de
las personas y los equipos de trabajo.

Clima organizacional es la percepcién y apreciacion individual de los empleados con relacion a los aspectos estructurales (procesos, procedimientos), las
relaciones entre las personas y el ambiente fisico (infraestructura y elementos de trabajo) que pueden afectar las relaciones y reacciones en el
comportamiento de los mismos tanto positiva como negativamente, y por tanto afectan el desarrollo productivo. (Garcia, 2008). Para Séez, K (2012), la
percepcion es un proceso cognoscitivo, mediante el cual se ven reflejados los cinco sentidos que poseen los seres humanos, los cuales permiten comprender
el entorno. No es mas que la informacién que los individuos extraen con los sentidos, la cual pasa a ser procesada y modificada por el cerebro, para ser
comprendida y almacenada mediante los simbolos y el lenguaje.

PRESENTACION

Esta es una investigacion académica desarrollada dentro del programa de Maestria en Administracion orientada a la Gestion Humana de la Universidad del
Valle y liderada por Olga Lucia Sarmiento Martinez — Vicepresidente de Talento Humano de la Cooperativa. Los resultados se manejaran a través de
conclusiones globales, no habréa identificacién de personas, de tal manera que los datos que usted suministre permaneceran andnimos y seran tratados con
estricta confidencialidad; si considera que alguna pregunta no la debe responder, sea por razones personales o laborales, esta en toda libertad de no hacerlo.
En el cuestionario encontrara definiciones e interrogantes que le permitiran expresar su percepcion sobre el Clima Organizacional de la Cooperativa; usted
debe expresar cudl es su concepto tomando como base sus experiencias y vivencias dentro de la misma.

El Cuestionario® consta de 25 dimensiones de diferente naturaleza, en cada una usted encontrara tres items de fécil identificacion. El primer item
corresponde a una evaluacién cuantitativa en donde el cero representa la peor forma como la dimension puede manifestarse y el 10 su manifestacion ideal o
deseable; usted deberd sefialar o dar una calificacion a la forma como considera la dimension se estd manifestando actualmente en la Cooperativa. En el
segundo item, usted debera indicar, cual o cuéles son las CAUSAS por las que la dimensién no se esta manifestando en la forma ideal o deseable; si usted
considera que existen otras causas diferentes a las alli sefialadas, por favor indiquelas en el espacio reservado para el efecto. Finalmente, en el tercer item
usted debera plantear las SOLUCIONES que considere mas viables y convenientes, para que en el futuro la dimension en estudio pueda manifestarse en la
forma ideal o deseable, en la Cooperativa.

® Las dimensiones que componen el Clima Organizacional en éste cuestionario estdn basadas principalmente en el instrumento “Hacia un Clima Organizacional plenamente gratificante”,
elaborado por Hernan Alvarez Londofio (1993) y la actualizacion, adaptacion y complementacion de éste realizada por Alvaro Zapata Dominguez y Ménica Garcia Solarte (2008.)



Ciudad:

DATOS GENERALES

Género: F M

Indique con una X a que ubicacién pertenece:

Sede Administrativa Barranquilla

Centro de Distribucion Barranquilla

Punto de venta Zona 1

Sede Administrativa Bogota

Centro de Distribucion Bogota

Punto de venta Zona 2

Sede Administrativa Bucaramanga

Centro de Distribucion Bucaramanga

Punto de venta Zona 3

Sede Administrativa Cali

Centro de Distribucion Cali

Punto de venta Zona 4

Sede Operativa Medellin

Marque con una X el rango de edad en la que se encuentra actualmente

Punto de venta Zona 5

Punto de venta Zona 6

Punto de venta Zona 7

Punto de venta Zona 8

|Entre 18y 30afios | |Entre3ly44afios | |Entre45y62afios | | Masde 63 afios |

Marque con una X el nivel jerarquico al que pertenece

Gerencial

Direccion

Jefe - Administrador

Coordinador - Supervisor

Dependiente - Analista

Cajero — MAD - Auxiliar

Marque con una X su antigtiedad en la Cooperativa

|Entrel1y10afios | |Entrelly19afios | |[Masde19afios | |

Recuerde que contar con un excelente Clima Organizacional, es importante para lograr tanto la satisfaccion y desarrollo de las personas en el trabajo, como
la misién y los objetivos de la Cooperativa. Con todo respeto le sugerimos entonces, poner todo su interés y objetividad al contestar los tres items en cada

uno de las dimensiones que aparecen en las paginas siguientes. Ahora como primera medida le pedimos que por favor llene los datos generales que aparecen

en la hoja a continuacion.



DIMENSION

CAUSAS

SOLUCIONES

Por favor evalGe la dimension en una escala de 0 a 10,
donde O es el valor mas bajo y 10 es el optimo, por
favor marque el valor de cualificacion que usted
considera para la dimension

Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que
es por supuesto la situacion ideal o deseable, indique, a
continuacion, cuales son las causas que le han impedido
Ilegar a ella (favor marcar con X las opciones)

Con base en las causas enumeradas en el punto
anterior, indique cuales son, en su concepto, la(s)
solucion(es) que se deberian implantar para alcanzar
la situacion ideal o deseable

1. DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO

1.2. Causas

1.3. Soluciones

a) ___ Nunca, ni adn en el periodo de induccion, me
El direccionamiento estratégico de La Cooperativa han informado al respecto.
permite orientar las acciones hacia el cumplimiento de | b) _ La informacion sobre estos aspectos no ha sido
resultados sostenibles, incluye el planteamiento de la lo suficientemente clara.
Vision, Mision, Objetivos estratégicos, los indicadores | ¢) _ No conozco el plan estratégico.
de gestién y la orientacion hacia la sostenibilidad ensus | d) _ Con frecuencia se presentan cambios en estos
tres pilares fundamentales. aspectos, que no se Nnos comunican.
e) ___ Me han informado al respecto pero, la verdad, no
he prestado la atencion suficiente.
1.1. ¢Cudl es su grado de conocimiento de la vision, | f) __ No me interesa conocerlos.
la misién, los objetivos, los indicadores y las | g) _ Creo que en la situacion juridica actual de la
politicas estratégicas de Copservir? Cooperativa, este tema no es importante
h) _ Otras causas ;Cuéles?
lo]1]2]3[4]5]6]7]8]9] 10]
No los Los conozco
Conozco profundamente
2. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL 2.2. Causas 2.3. Soluciones
a) __ Las funciones de las personas son muy
La estructura organizacional se refiere al esquema especializadas, lo que dificulta su integracion.
formal que configura las jerarquias, relaciones, la | b) _ En general, los intereses de las areas priman sobre

comunicacion, la autoridad, los procesos de decision,
procedimientos, que permiten o no la integracion de
individuos y procesos, con el fin de conseguir los
objetivos propuestos.

2.1. ¢La estructura organizacional permite realmente
la integracion de individuos y grupos, asi como
la agilizacion de los diversos procesos, con el fin
de alcanzar los objetivos y estrategias de
Copservir?

(0[1]2]3[4f[5[6[7]8]09] 10 |
No lo permite Lo permite

los de la Cooperativa.
c) Hay demasiados niveles jerarquicos, lo que
dificulta la comunicacidn hacia arriba y hacia abajo.

d) __ No se promueve el trabajo interdisciplinario ni la
integracion entre las &reas.

e) _ Hay demasiada formalidad (conducto regular,
exceso de solicitudes, antesalas, etc.)

f) _ Hay demasiada centralizacion en la toma de
decisiones.

g) __ Ofras causas ;Cuales?




DIMENSION

CAUSAS

SOLUCIONES

Por favor evalGe la dimension en una escala de 0 a 10,
donde O es el valor mas bajo y 10 es el optimo, por
favor marque el valor de cualificacion que usted
considera para la dimension

Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que
es por supuesto la situacion ideal o deseable, indique, a
continuacion, cuales son las causas que le han impedido
Ilegar a ella (favor marcar con X las opciones)

Con base en las causas enumeradas en el punto
anterior, indique cuales son, en su concepto, la(s)
solucion(es) que se deberian implantar para alcanzar
la situacion ideal o deseable

3. VALORESY PRINCIPIOS

3.2. Causas

3.3. Soluciones

Los valores son el reflejo del comportamiento humano | a) _ Los conozco pero no sé cémo se aplican en el
basado en los principios. Los principios, son normas o desarrollo de mi trabajo
ideas fundamentales que rigen la conducta de los | b) __ Solo conozco algunos
integrantes de un grupo humano. c) ___ No se han difundido ampliamente
d) __ No conozco los valores ni los principios definidos
3.1. Conozco y aplico los principios y valores definidos en Copservir
en Copservir? e) ___ No me interesa conocerlos
f) __ Otras causas ¢Cuales?
lo]1]2]3[4]5]6]7][8]9] 10]
No los conozco Si los conozco
Ni aplico y aplico plenamente
4. SENTIDO DE PERTENENCIA 4.2. Causas 4.3. Soluciones

La pertenencia es la circunstancia de formar parte de un
grupo, una comunidad o una organizacién; el sentido de
pertenencia es la satisfaccion del individuo al sentirse
parte integrante de un grupo, de este modo, se siente
identificado con el resto de sus integrantes, en quienes
se ve reflejado por identificarse con sus valores y
costumbres. Por otra parte, proporciona una conducta
activa al individuo que est4 dispuesto a defender su
empresa y a manifestar su adhesién, apoyo o inclusion a
la Cooperativa de manera publica.

4.1. ;Considera que usted tiene un alta sentido de
pertenencia a Copservir?

(0[1]2]3[4f[5[6[7][8]9] 10 |
No lo tengo Lo tengo
Plenamente

a) __ No estoy alineado con la visién, mision y objetivos

b) _ No comparto las normas y valores que rigen el
comportamiento de las personas dentro de la
cooperativa

c) __ Considero que la cooperativa no se preocupa por
mejorar el sentido de pertenencia de sus
colaboradores.

d) __ Considero que la Cooperativa no se preocupa por
mejorar la imagen ante sus colaboradores.

e) __ Considero que la imagen externa que se tiene de la
Cooperativa no ayuda a generar identidad en los
colaboradores.

f) __ Otras causas ¢Cuales?



http://definicion.de/grupo/

DIMENSION

CAUSAS

SOLUCIONES

Por favor evalGe la dimension en una escala de 0 a 10,
donde O es el valor mas bajo y 10 es el optimo, por
favor marque el valor de cualificacion que usted
considera para la dimension

Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que
es por supuesto la situacion ideal o deseable, indique, a
continuacion, cuales son las causas que le han impedido
Ilegar a ella (favor marcar con X las opciones)

Con base en las causas enumeradas en el punto
anterior, indique cuales son, en su concepto, la(s)
solucion(es) que se deberian implantar para alcanzar
la situacion ideal o deseable

5. INFRAESTRUCTURA

La infraestructura se refiere al sistema de instalaciones,
equipos, elementos y servicios necesarios para el
funcionamiento de una entidad.

5.1. ¢Las instalaciones, equipos de trabajo, y los
elementos o ayudas que usted utiliza diariamente al
realizar sus labores, le permiten trabajar con
comodidad, lograr calidad, y a la vez ser mas creativo y
productivo?

(0[1f2[3[4[5[6[7[8[9] 10 |
No lo Lo permiten
Permiten plenamente

5.2. Causas

a) __ Lasinstalaciones no son seguras.

b) _ Lasinstalaciones no son funcionales.

c) __ Los servicios sanitarios no brindan la comodidad
necesaria.

d) _ Los equipos y elementos de trabajo con que
dispongo son escasos y cuando los tengo estan
obsoletos

e) __ No hay preocupacion en la Cooperativa por

conseguir las mejores y mas modernas instalaciones,
equipos y elementos.

f) La distribucion de elementos es inadecuada pues
no se realiza acorde con las necesidades.
g) La entrega de los elementos necesarios para

ejecutar mi trabajo es inoportuna
g) __ Otras causas ;Cuales?

5.2. Soluciones

6. INDUCCION

Consiste en la orientacidn, ubicacion y supervision que
se efectla a los colaboradores de reciente ingreso, o las
personas recientemente ascendidas o trasladadas,
durante el periodo de desempefio inicial y/o periodo de
prueba.

6.1. ;Considera usted que los procesos de induccién le
permite a los colaboradores adaptarse mas
facilmente a la organizacion y al nuevo cargo?

[0J1]2]3]4]5[6[7[8[9] 10 |
No lo considero Lo considero
Plenamente

6.2. Causas

a) ___ No hay un sistema adecuado para la induccién de
los colaboradores.

b) _ No recibi induccion al ingresar a la Cooperativa

c) ___ Norecibi induccién cuando cambié de cargo

d) _ La Cooperativa tiene procesos de induccion pero

no son los adecuados
e) Otras causas ¢Cuales?

6.3. Soluciones




DIMENSION

CAUSAS

SOLUCIONES

Por favor evalGe la dimension en una escala de 0 a 10,
donde O es el valor mas bajo y 10 es el optimo, por
favor marque el valor de cualificacion que usted
considera para la dimension

Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que
es por supuesto la situacion ideal o deseable, indique, a
continuacion, cuales son las causas que le han impedido
Ilegar a ella (favor marcar con X las opciones)

Con base en las causas enumeradas en el punto
anterior, indique cuales son, en su concepto, la(s)
solucion(es) que se deberian implantar para alcanzar
la situacion ideal o deseable

7. PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS

Los procesos y procedimientos se definen como la
secuencia de acciones o conjunto de actividades
encadenadas que transforman unos insumos o recursos
en productos o resultados con caracteristicas definidas,
agregandoles valor con un sentido especifico para el
cliente tanto interno como externo.

7.1. ¢Cree usted que los procesos, procedimientos,
manuales, controles, etc., que se tienen en Copservir,
son los estrictamente necesarios como para permitirnos
trabajar con agilidad y cumplir con los objetivos
estratégicos?

[0[1]2]3]4[5]6[7[8[9] 10 |
No lo creo Lo creo
plenamente

7.2. Causas

a)
b)

c)
d)

e)

9)
h)

)

___La Cooperativa no tiene establecidos los procesos
y procedimientos

___La cooperativa no tiene documentados
procesos y procedimientos de acuerdo a las politica.
____La cooperativa tiene documentados los procesos y
procedimientos pero estan desactualizados.

___El disefio de los procesos y procedimientos no
tiene un adecuado estudio de los recursos necesarios
para su ejecucion

___No conozco a que proceso de la cooperativa
corresponden las actividades que ejecuto

___Lafalta de claridad sobre lo que se desea lograr no
ha contribuido a alcanzar los objetivos.

___Se da méas importancia al cumplimiento de las
normas que a la agilidad en los procesos.

___Se da méas importancia al cumplimiento de las
normas que a la consecucién de la mision y los
objetivos

___El querer aumentar el poder de algunos ha influido
en la aparicion de tantas normas, procedimientos y
controles.

___ Otras causas ¢Cuales?

los

7.3. Soluciones




DIMENSION

CAUSAS

SOLUCIONES

Por favor evalGe la dimension en una escala de 0 a 10,
donde O es el valor mas bajo y 10 es el optimo, por
favor marque el valor de cualificacion que usted
considera para la dimension

Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que
es por supuesto la situacion ideal o deseable, indique, a
continuacion, cuales son las causas que le han impedido
Ilegar a ella (favor marcar con X las opciones)

Con base en las causas enumeradas en el punto
anterior, indique cuales son, en su concepto, la(s)
solucion(es) que se deberian implantar para alcanzar
la situacion ideal o deseable

8. SELECCION DE PERSONAL

Es wuna comparacion entre las cualidades vy
competencias de cada candidato con las exigencias del
cargo, a través de herramientas psicotécnicas. Cumple
su finalidad cuando coloca en los cargos de la empresa
a los ocupantes adecuados a sus necesidades y que
pueden, a medida que adquieren mayores
conocimientos y habilidades, ser promovidos a cargos
mas elevados.

8.1. ¢(Cree usted que las personas recientemente
vinculadas y ascendidas en la Cooperativa, ademéas de
contar con el talento necesario para realizar
determinadas labores, se destacan por su calidad
humana?

(0[1[2[3[4[5]6[7[8[09] 10 |
No lo creo Lo creo plenamente

8.2. Causas

a)

La Cooperativa no se preocupa por vincular a los

mejores.
b)__ El proceso de ascensos no es el adecuado.

c)

En la seleccion del personal, solo cuentan las

capacidades técnicas para la funcién a desempefiar
d) La calidad humana parece no importar mucho en la
organizacion

e)

Hay intereses por ello, pero la seleccion no es lo

suficientemente rigurosa
f) Otras causas ¢Cuales?

8.3. Soluciones

9. DESARROLLO
PROFESIONAL
El desarrollo personal y profesional se refiere a la
actividad constante del individuo consigo mismo y en
relacion con los demas para conseguir un 6ptimo estado
fisico, mental y espiritual que genere crecimiento y
modificacion de sus conductas y costumbres,
permitiéndole vivir con éxito y satisfaccion.

PERSONAL Y

9.1. (Copservir estimula su formacion personal y
profesional en forma permanente, acorde al
desarrollo integral y en linea con los objetivos de
la institucion?

(0[1]2]3[4f[5[6[7][8]09] 10 |
No lo hacen Lo hacen siempre

9.2. Causas

a)

Las posibilidades de capacitacion y formacion son
s6lo para algunas personas.

b) No es facil obtener permisos para asistir a cursos o

c)

seminarios en horas de trabajo.

__A la Cooperativa el desarrollo personal vy
profesional de sus colaboradores, no parece
preocuparle.

d) _ Las funciones que debo desempefiar no estimulan

e)
f)

mi desarrollo personal y profesional.

___Los programas de desarrollo personal y profesional
son insuficientes.

___Otras causas ¢Cuales?

9.3. Soluciones




DIMENSION

CAUSAS

SOLUCIONES

Por favor evalGe la dimension en una escala de 0 a 10,
donde O es el valor mas bajo y 10 es el optimo, por
favor marque el valor de cualificacion que usted
considera para la dimension

Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que
es por supuesto la situacion ideal o deseable, indique, a
continuacion, cuales son las causas que le han impedido
Ilegar a ella (favor marcar con X las opciones)

Con base en las causas enumeradas en el punto
anterior, indique cuales son, en su concepto, la(s)
solucion(es) que se deberian implantar para alcanzar
la situacion ideal o deseable

10. COMPENSACION 10.2. Causas 10.3. Soluciones
a) __ La compensacion no estd de acuerdo con las
La Compensacion se define como todo aquello que las exigencias del cargo
personas reciben a cambio de su trabajo (como salario, | b) _ Frente al mercado laboral, considero que mi
incentivos y beneficios representados en auxilios, compensacion es baja
bonificaciones, reconocimientos econémicos, entre | ¢) _ La cooperativa no ha dado a conocer el plan de
otros) como colaboradores de la Cooperativa. compensacion para cada cargo.
d) _ La compensacion esta distribuida de forma
10.1. ;Cree usted que la compensacién que recibe es inadecuada.
una justa retribucién por su trabajo? e) __ Otras causas ¢Cuales?
lo]1]2]3[4]5]6]7]8]9] 10]
No lo creo Lo creo
plenamente
11. SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO 11.2. Causas 11.3. Soluciones

La seguridad y salud en el trabajo se refiere a la
participacién, reconocimiento, evaluacion y control de
aquellos factores o elementos estresantes y riesgosos
del ambiente presentados en el lugar de trabajo, los
cuales pueden causar enfermedad, deterioro de la salud,
incomodidad e ineficiencia.

11.1. ;Copservir ha disefiado mecanismos que aseguren
la adecuada y oportuna prevencion de accidentes
laborales, enfermedades profesionales, programas de
medicina preventiva y programas de seguridad y salud
en el trabajo?

(0[1]2]3[4f[5[6[7][8]9] 10 |
No lo ha Lo ha disefiado
Disefiado plenamente

a) __ LaCooperativa no ha divulgado nada al respecto.

b) _ En la cooperativa no se realizan periddicamente
capacitaciones acerca de los riesgos laborales.

c) __ Desconozco los riegos laborales a los cuales esta
sujeto mi puesto de trabajo.

d) __ No existe un comité o departamento encargado de
reconocer, vigilar y controlar los factores de riesgo
existentes en la cooperativa.

e) __ Siexiste un comité encargado de reconocer, vigilar
y controlar los factores de riesgo existentes en la
cooperativa, pero su funcionamiento no es el
adecuado.

f) __ Otras causas ¢Cuéles?



http://www.monografias.com/trabajos11/conce/conce.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/control/control.shtml

DIMENSION

CAUSAS

SOLUCIONES

Por favor evalGe la dimension en una escala de 0 a 10,
donde O es el valor mas bajo y 10 es el optimo, por
favor marque el valor de cualificacion que usted
considera para la dimension

Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que
es por supuesto la situacion ideal o deseable, indique, a
continuacion, cuales son las causas que le han impedido
Ilegar a ella (favor marcar con X las opciones)

Con base en las causas enumeradas en el punto
anterior, indique cuales son, en su concepto, la(s)
solucion(es) que se deberian implantar para alcanzar
la situacion ideal o deseable

12. COMUNICACION PARTICIPATIVA

Es el grado en el que un colaborador se identifica con
su trabajo, participa activamente en él y considera su
desempefio en el trabajo importante para su autoestima
y para aportar a la solucion de un problema.

12.1. ¢En todo lo relacionado directamente con su
trabajo, tiene usted la posibilidad de informase en forma
oportuna y objetiva, opinar libremente y tomar parte en
las decisiones?

12.2. Causas

a) __ Solo se me informa cuando las decisiones que
tienen que ver con mi trabajo ya estan tomadas.

b) __ Aunque se me informe al respecto, escasamente
puedo dar mi opinién.

c) __ Se me informa adecuadamente y puedo opinar
ampliamente al respecto, pero no tomar parte en las
decisiones.

d) __ Solo puedo informarme, opinar y participar en las
decisiones sobre mi trabajo en algunas ocasiones.

e) __ Me preguntan pero siento que no tienen en cuenta

12.3. Soluciones

mis opiniones.
[0J1]2]3[4[5]6]7]8[9] 10 ||f) __Otrascausas ;Cuales?
No la tengo La tengo siempre
13. COOPERACION 13.2. Causas 13.3. Soluciones
a) ___ Priman mas los conflictos que la integracion
La cooperacion consiste en el trabajo en comin llevado entre las areas.
a cabo por parte de un grupo de personas o areas hacia | b) Cada area quiere lograr lo mejor para si,

un objetivo compartido, generalmente usando métodos
también comunes, en lugar de trabajar de forma
separada en competicién.

13.1. ¢Las personas y las areas interactdan
positivamente, y como un todo, en relacion
estrecha y amistosa, con el fin de alcanzar, de la
mejor manera, la mision y los objetivos de
Copservir, antes que sus intereses personales?

(0[1]2]3[4f[5[6[7][8]9] 10 |
No lo hacen Lo hacen siempre

olvidandose de las deméas areas como un todo
organizacional.

c) ___ En general, los intereses de las personas priman
sobre los de la Cooperativa.

d) _ Falta de motivacién y/o capacitacion para
trabajar en equipo.

e) __ La estructura organizacional no facilita la
integracién y cooperacion.

f) __ Hay interés por alcanzar los mejores beneficios

para todos, pero falta mas integracion y solidaridad
entre las partes
g) __ Otras causas ;Cudles?




DIMENSION

CAUSAS

SOLUCIONES

Por favor evalGe la dimension en una escala de 0 a 10,
donde O es el valor mas bajo y 10 es el optimo, por
favor marque el valor de cualificacion que usted
considera para la dimension

Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que
es por supuesto la situacion ideal o deseable, indique, a
continuacion, cuales son las causas que le han impedido
Ilegar a ella (favor marcar con X las opciones)

Con base en las causas enumeradas en el punto
anterior, indique cuales son, en su concepto, la(s)
solucion(es) que se deberian implantar para alcanzar
la situacion ideal o deseable

14. SOCIALIZACION

La socializacion se refiere a proporcionar la
informacion bésica al colaborador sobre los cambios
que le permite adaptarse a las nuevas politicas y
procesos o0 a los mismos cambios en la Cooperativa.

14.1. ;Considera usted que los procesos de
socializacion, le permite a los colaboradores adaptarse
mas facilmente a los cambios?

(0[1[2[3[4f[5]6[7[8[09] 10 |
No lo Lo considero
Considero plenamente

14.2. Causas

a) __ Los procesos de cambio no son socializados con
los colaboradores.

b)  La Cooperativa tiene procesos de socializacién
pero no son los adecuados.

c) __ La Cooperativa tiene procesos de socializacion
pero utiliza medios de comunicacion inadecuados para
realizarla.

d) __ En la Cooperativa se implementan los cambios
pero no nos preparan para ello.

e) __ Otras causas ¢Cuales?

14.3. Soluciones

15. LIDERAZGO DIRECTIVO

El liderazgo se refiere al proceso de coordinar, influir y
apoyar a los demas para que trabajen con entusiasmo en
favor del cumplimiento de objetivos. El liderazgo
directivo en Copservir es aquel que ejercen los
Gerentes, Vicepresidentes y el presidente de La
Cooperativa.

15.1. ;(Considera usted que los altos directivos, son:
motivantes, buenos escuchas, receptivos, de facil
acceso, asequibles, creativos, orientadores e
impulsadores de las decisiones y acciones
individuales y grupales, que llevan a lograr los
objetivos?

[0J1]2]3]4]5[6[7[8[9] 10 |
No lo son Lo son
Plenamente

15.2. Causas

a) __ Los Altos Directivos no disponen de tiempo
suficiente para nosotros.

b) __ Los Altos Directivos tienen demasiadas personas
a cargo.

c¢) ___ Los Altos Directivos simplemente ordenan y no
les preocupan estos aspectos.

d) __ Su forma de relacionarse con nosotros deja tanto
que desear, que, por el contrario, tienden a
desmotivarnos.

e) __ Los Altos Directivos prestan muy poca atencion
a nuestras ideas.

f) __ Los Altos Directivos tienden més a la rutina que
al cambio.

g) __ Otras causas ;Cudles?

15.3. Soluciones




DIMENSION

CAUSAS

SOLUCIONES

Por favor evalGe la dimension en una escala de 0 a 10,
donde O es el valor mas bajo y 10 es el optimo, por
favor marque el valor de cualificacion que usted
considera para la dimension

Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que
es por supuesto la situacion ideal o deseable, indique, a
continuacion, cuales son las causas que le han impedido
Ilegar a ella (favor marcar con X las opciones)

Con base en las causas enumeradas en el punto
anterior, indique cuales son, en su concepto, la(s)
solucion(es) que se deberian implantar para alcanzar
la situacion ideal o deseable

16. LIDERAZGO EN EL JEFE INMEDIATO

El liderazgo se refiere al proceso de coordinar, influir y
apoyar a los demas para que trabajen entusiastamente
en favor del cumplimiento de objetivos.

16.1. ;Su jefe inmediato, es una persona motivante,
receptiva, asequible, creativa, orientadora e impulsadora
de las decisiones y acciones individuales y grupales?

[0J1]2[3[4[5]6][7[8[9] 10 |
No lo es Lo es
plenamente

16.2. Causas

a) __ El jefe no dispone de tiempo suficiente para
nosotros

b) _ Eljefe es muy individualista

c) __ El jefe tiene demasiadas personas a cargo

d) __ El jefe simplemente ordena y no le preocupan esos
aspectos.

e) __ Su forma de relacionarse con nosotros deja tanto
que desear, que, por el contrario, tiende a
desmotivarnos.

f) __ El jefe presta muy poca atencién a nuestras ideas

g) __ El jefe tiende més a la rutina que al cambio

h) __ El jefe no se preocupa por conocernos, ni por
nuestro desarrollo.

i) Otras causas ¢Cudles?

16.3. Soluciones

17. GRUPOS INFORMALES

Los Grupos Informales se definen como las alianzas que
no tienen una estructura formal ni estan definidos por la
Cooperativa, formados naturalmente por el entorno
laboral, por voluntad propia y que surgen en respuesta a
la necesidad de contacto social de los colaboradores

17.1. (Considera usted que su participacion en
actividades informales con compafieros de trabajo
contribuye a un ambiente laboral favorable?

[0J1]2]3]4]5][6[7[8[9] 10 |
No lo considero Lo considero
Plenamente

17.2. Causas

a) __ Creo que las relaciones personales no afectan las
relaciones laborales.

b) __ Creo que las actividades informales no me aportan
a mi desarrollo personal.

c) __ Considero que los grupos informales generan
conflictos que afectan el ambiente laboral.

d) __ La Cooperativa no brinda los espacios necesarios
para el desarrollo de este tipo de actividades.

e) __ Otras causas ;Cuéles?

17.3. Soluciones




DIMENSION

CAUSAS

SOLUCIONES

Por favor evalGe la dimension en una escala de 0 a 10,
donde O es el valor mas bajo y 10 es el optimo, por
favor marque el valor de cualificacion que usted
considera para la dimension

Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que
es por supuesto la situacion ideal o deseable, indique, a
continuacion, cuales son las causas que le han impedido
Ilegar a ella (favor marcar con X las opciones)

Con base en las causas enumeradas en el punto
anterior, indique cuales son, en su concepto, la(s)
solucion(es) que se deberian implantar para alcanzar
la situacion ideal o deseable

18. TRABAJO EN EQUIPO

Son grupos formales que se constituyen para atender las
necesidades de la Cooperativa, en el se integran los
colaboradores para lograr un prop6sito y unos objetivos

18.1. ;Copservir impulsa el trabajo en equipo para la
consecucién de sus objetivos estratégicos?

(0[1[2[3[4[5]6[7[8[9] 10 |
No lo impulsa Lo impulsa
plenamente

18.2. Causas

a) _ lLa cooperativa impulsa
equipos pero no son efectivos.

b) _ La cooperativa no impulsa el trabajo en equipo,
prefiere el trabajo individual y por areas.

c) __ Las personas de la Cooperativa no tienen una
cultura que permita trabajar en equipo.

d) __ El resultado individual prima sobre el resultado
grupal dificultando el trabajo en equipo.

e) __ Otras causas ;Cules?

la conformacion de

18.3. Soluciones

19. RELACIONES INTERPERSONALES

Las relaciones interpersonales se refieren al conjunto de
contactos que establecen los seres humanos, como seres
sociales, con el resto de las personas, creadas con el fin
de trabajar juntos en Pro de una meta definida,
aportando dia a dia en la experiencia de crecimiento
como individuos.

19.1. ¢Las relaciones interpersonales que se dan en
Copservir son cordiales y efectivas y permiten trabajar
por los objetivos comunes?

[0J1]2]3[4[5][6][7[8[9] 10 |
No lo son Lo son
plenamente

19.2. Causas

a) __ En general, las personas no se conocen lo
suficiente como para poder integrarse.

b) _ La carga laboral limita las relaciones
interpersonales

c) __ Falta respeto y consideracion por las maneras de
pensar, de sentir y de actuar de los demas.

d) __ Falta solidaridad y apoyo entre las personas.

e) __ Faltacordialidad en el trato.

f) __ Hay conflictos entre personas y entre areas, sin
solucionar.

g) __ Hay barreras entre los empleados por la
dispersion geogréfica y la estructura organizacional.

h) __ La arrogancia de algunos dificulta las buenas
relaciones.

i) __ Otras causas ¢Cuales?

19.3. Soluciones




DIMENSION

CAUSAS

SOLUCIONES

Por favor evalGe la dimension en una escala de 0 a 10,
donde O es el valor mas bajo y 10 es el optimo, por
favor marque el valor de cualificacion que usted
considera para la dimension

Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que
es por supuesto la situacion ideal o deseable, indique, a
continuacion, cuales son las causas que le han impedido
Ilegar a ella (favor marcar con X las opciones)

Con base en las causas enumeradas en el punto
anterior, indique cuales son, en su concepto, la(s)
solucion(es) que se deberian implantar para alcanzar
la situacion ideal o deseable

20. SOLUCION DE CONFLICTOS

La solucion de conflictos se refiere a la accion de lograr
un consenso entre las partes frente a la necesidad de
hallar salidas constructivas al conflicto, que conlleven a
comportamientos civilizados y razones fundamentadas

20.1. ¢Los conflictos que se presentan entre personas y
entre grupos se solucionan oportunamente, procurando
arreglos satisfactorios para las partes involucradas y el
acercamiento entre ellas?

[0J1]2]3[4[5]6]7][8[9] 10 |
No se solucionan Se solucionan
satisfactoriamente

20.2. Causas

a) __ Engeneral, la costumbre es dejar que el tiempo los
resuelva.

b) __ No tenemos la actitud ni la formacién necesaria
para solucionar nuestros conflictos.

c) __ Falta comprension en el sentido de que los
intereses de la Cooperativa, estan por encima de
cualquier interés individual o sectorial.

d) __ Cuando se busca solucionarlos, en general, una de
las partes trata de imponerse sobre la otra.

e) __ Los jefes, en general, no prestan mayor atencion al
conflicto de intereses.

f) __ Engeneral, se solucionan a medias, sin dejar a las
partes plenamente satisfechas.

g) __ Otras causas ;Cuéles?

20.3. Soluciones

21. MOTIVACION

La motivacion se refiere al apoyo que brinda la
Cooperativa a sus colaboradores que los impulsa a
comprometerse y esforzarse por tener un mejor
desempefio.

21.1. ¢Considera usted que en Copservir se generan
mecanismos de motivacion que le estimulan a su buen
desempefio y compromiso con su trabajo?

[0J1]2]3]4]5[6[7][8[9] 10 |
No se motiva Se motiva
Plenamente

21.2. Causas

a) __ La cooperativa no genera ningin mecanismo de
motivacion para con sus colaboradores.

b) _ La cooperativa no presta ni interés ni apoyo en sus
colaboradores en su puesto de trabajo.

c) ___ Mi puesto de trabajo (horario, rotacion, lugar, etc.),
no me motivan.

d) _ En general, las condiciones laborales de la
cooperativa son inadecuadas y no son motivantes.

e) __ Otras causas ;Cudles?

21.3. Soluciones




DIMENSION

CAUSAS

SOLUCIONES

Por favor evalGe la dimension en una escala de 0 a 10,
donde O es el valor mas bajo y 10 es el optimo, por
favor marque el valor de cualificacion que usted
considera para la dimension

Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que
es por supuesto la situacion ideal o deseable, indique, a
continuacion, cuales son las causas que le han impedido
Ilegar a ella (favor marcar con X las opciones)

Con base en las causas enumeradas en el punto
anterior, indique cuales son, en su concepto, la(s)
solucion(es) que se deberian implantar para alcanzar
la situacion ideal o deseable

22. RECONOCIMIENTO

El reconocimiento se refiere a la identificacion y
distincion que se le hace a una persona por la
realizacién de un buen trabajo, que incentivan a seguir
haciendo énfasis en las habilidades que le permitieron
alcanzar los objetivos individuales o colectivos

22.1. ¢A las personas que se distinguen en Copservir,
por ejemplo por su creatividad, su productividad,
la calidad de su trabajo, etc., se les valora, se les

22.2. Causas

a) __ No es costumbre reconocer el trabajo de las
personas en Copservir.

b) _ No existe un programa de reconocimiento dentro
de las politicas de la cooperativa

c) __ Ala Cooperativa no le interesa tener un programa
de reconocimiento hacia los colaboradores.

d) __ Existe reconocimiento por parte de mi jefe pero no
de la Cooperativa.

e) __ Existe un programa de reconocimiento que solo
aplica para algunas areas y cargos.

22.3. Soluciones

destaca o se les incentiva, en una u otra manera? | f) __ Otras causas ¢Cuales?
lo]1]2]3[4]5]6]7][8]9] 10]
No se les Se les valora
Valora plenamente
23. BALANCE VIDA-TRABAJO 23.2. Causas 23.3. Soluciones
El Balance Vida-Trabajo se define como el equilibrio | @) __ La cooperativa no se preocupa por el Balance
creado facilmente cuando se programa el tiempo, los Vida-Trabajo de sus colaboradores.
intereses y tareas de trabajo personales, frente a los | b) _ Los colaboradores no nos preocupamos por tener
intereses y tareas del campo laboral, sin sobrecargar un balance de Vida-Trabajo.
ninguna de las partes, y estableciendo claramente las | ¢) __ Aunque la cooperativa se preocupa por el
prioridades Balance vida-trabajo, algunos jefes inmediatos no lo

impulsan.

23.1. ;Cree usted que Copservir se preocupa por | d) _  Este es un concepto nuevo que no conozco y que
impulsar el balance de Vida-trabajo de sus por tanto no me afecta.
colaboradores? e) __ Otras causas ¢Cuales?

(0[1]2]3[4f[5[6[7][8]09] 10 |
No lo impulsa Lo impulsa plenamente




DIMENSION

CAUSAS

SOLUCIONES

Por favor evalGe la dimension en una escala de 0 a 10,
donde O es el valor mas bajo y 10 es el optimo, por
favor marque el valor de cualificacion que usted
considera para la dimension

Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que
es por supuesto la situacion ideal o deseable, indique, a
continuacion, cuales son las causas que le han impedido
Ilegar a ella (favor marcar con X las opciones)

Con base en las causas enumeradas en el punto
anterior, indique cuales son, en su concepto, la(s)
solucion(es) que se deberian implantar para alcanzar
la situacion ideal o deseable

24. INFORMACION

La informacién se refiere al conocimiento enviado o
recibido sobre un hecho o circunstancia que acontece
dentro de la Cooperativa

24.1. :Considera usted que las herramientas y
elementos (internet, teléfonos, comunicados, etc.) que
se utilizan para la transmision de la informacion

24.2. Causas

a) __ Los medios de comunicacion, por donde viaja la
informacion (internet, teléfonos, correo) no son los
adecuados.

b) _ Los canales de informaciéon utilizados
actualmente, permiten la fuga de informacion.

c) __ El uso de la Intranet no es adecuado (exceso de

informacién, dificil de ubicar lo que se desea conocer,
poco amigable, etc.)

24.3. Soluciones

cumplen con el propdsito de informar al personal con | d) _ La informacidn no es suministrada de manera
oportunidad y claridad? entendible a todos los niveles de la Cooperativa.

e) __ La distancia geografica de las sedes dificulta el
loJ1[2]3]4]5]6]7[8]9] 10] flujo adecuado y oportuno de la informacion.
No son efectivos Son efectivos f) _ Otras causas ¢Cuales?

plenamente

25. ESTABILIDAD LABORAL 25.2. Causas 25.3. Soluciones

a) _ Los sistemas de contratacion de personal no brindan la
La estabilidad laboral se refiere a la seguridad que debida estabilidad o
sentimos de continuidad en nuestro cargo y de la | B) __Sepresentan despidos injustificados y arbitrarios
continuidad de la empresa. C) _La_l a(;umulacmn_ de C|erto_ nimero de afios en la

organizacion, es motivo de despido.

) . . . d) __ Hay fuerzas externas (econdmicas, politicas, juridicas,
25.1._(_,C0n5|dera usted qug laCooperativa brinda la culturales, sociales) que ocasionan alta rotacion del
estabilidad laboral necesaria para que sus empleados personal
desempefien su trabajo con suficiente tranquilidad? e) __ El proceso juridico de extincion de la Cooperativa pone

en riesgo mi puesto de trabajo
| 0 | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7 | 8 | 9 | 10 | f) __ El proceso juridico de extincién de la Cooperativa pone
No lo considero Lo considero en riesgo la permanencia de la empresa en el mercado
g) __ La administracion de la cooperativa no me brinda
plenamente i . .
seguridad sobre la permanencia futura de la Cooperativa.
h) __ No me inquieta el futuro

i) Otras causas ¢Cuales?
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ANEXO 4

MATRIZ FORTALEZAS Y DEBILIDADES

DIMENSIONES
PERCIBIDAS
COMO
FORTALEZAS

PROMEDIO

PRINCIPALES CAUSAS IDENTIFICADAS
POR 717 TRABAJADORES - COMO
OPORTUNIDADES DE MEJORA

CAUSA - FRECUENCIA

PRINCIPALES SOLUCIONES APORTADAS

POR 512 TRABAJADORES

SOLUCION - FRECUENCIA

El proceso juridico de extincién de la Cultivar e incentivar el _sent|do de
. . X pertenencia en el trabajador, para
Cooperativa pone en riesgo mi puesto 23 PR o
de trabaio lograr asi mejores desempefios y mas
! compromiso.
ESTABILIDAD El proceso juridico de extincion de la
9,63 Cooperativa pone en riesgo la 58,93 100,00
LABORAL permanencia de la empresa en el 22
mercado
La administracion de la cooperativa no
me brinda seguridad sobre la 21
permanencia futura de la Cooperativa.
Considero que la cooperativa no se Valorar mas al trabajador,
preocupa por mejorar el sentido de 84 fortaleciendo asi el sentido de 17
SENTIDO DE 051 pertenencia de sus colaboradores. 6300 pert(?nenma._ _ _ 3 5
PERTENENCIA , Considero que la Cooperativa no se Y [Cultivar e incentivar el sentido de ,
. . pertenencia en el trabajador, para
preocupa por mejorar la imagen ante 42 PR ~ 4
sus colaboradores lograr asi mejores desempefios y mas
' compromiso.
La informacion no es suministrada de Mejorar el servicio de internet en
INFORMACION 9,37 manera entendible a todos los niveles 52 |68,25 [PDV, por que presenta demasiadas 6| 48,28
de la Cooperativa. fallas.




DIMENSIONES
PERCIBIDAS
COMO
FORTALEZAS

PROMEDIO

PRINCIPALES CAUSAS IDENTIFICADAS
POR 717 TRABAJADORES - COMO

OPORTUNIDADES DE MEJORA

CAUSA - FRECUENCIA

El uso de la Intranet no es adecuado
(exceso de informacion, dificil de

PRINCIPALES SOLUCIONES APORTADAS
POR 512 TRABAJADORES

SOLUCION - FRECUENCIA

Brindar las informaciones respectivas

. 45 a la empresa, de manera personal y no 4
ubicar lo que se desea conocer, poco
. solo por la Intranet.
amigable, etc.)
Los me_d 10 de_ comunicacton, por Buscar personal que reemplace los
donde viaja la informacion (internet, o
. 32 cargos cuando haya capacitaciones 4
teléfonos, correo) no son los .
presenciales.
adecuados.
Brindar al trabajador la documentacion
Solo conozco algunos 110 necesaria para reforzar el tema de 22
valores y principios de la Cooperativa.
Proponer en cada PDV, cuadros que
VALORES Y e : contengan informacion sobre la vision,
PRINCIPIOS 9,31 No se han difundido ampliamente N |7444 mision. principios y valores de la 20| 69,86
empresa.
Otorgar el mismo grado de
importancia a las normas como a la 9
consecucion de los objetivos 'y
seguimiento de la mision.
El resultado individual prima sobre el . .
resultado grupal dificultando el trabajo 118 Eggtagfgsi%rfl trabajo en equipo y la 15
en equipo. P '
TRABAJO EN 9,19 66,44 | Implementar la exigencia de trabajar . | 77 59
EQUIPO en equipo para el alcance de logros.
Las personas de la Cooperativa no Buscar el bien del grupo antes que el
tienen una cultura que permita trabajar 76 grup g 15

en equipo.

beneficio individual.




DIMENSIONES
PERCIBIDAS
COMO
FORTALEZAS

PROMEDIO

PRINCIPALES CAUSAS IDENTIFICADAS
POR 717 TRABAJADORES - COMO

OPORTUNIDADES DE MEJORA

CAUSA - FRECUENCIA

No es facil obtener permisos para

PRINCIPALES SOLUCIONES APORTADAS
POR 512 TRABAJADORES

SOLUCION - FRECUENCIA

Brindar espacios en el trabajo (como
turnos fijos), para trabajadores que

asistir a cursos o seminarios en horas 102 q f - ducati 17
de trabajo. esean  formacion  educativa y
profesional.
- N Gestionar oportunidades de estudio a
Las pC_)S,IbllldadeS d e capacitacion y los empleados tomando en cuenta su
DESARROLLO formacion son so6lo para algunas 58 horario de trabajo, sin llegar al 17
PERSONAL Y 9,16 personas. 71,62 | conflicto. 55,17
PROFESIONAL Los programas de desarrollo personal Buscar  personal que reemplace los
prog e P Y 57 cargos cuando haya capacitaciones 7
profesional son insuficientes. presenciales
Apoyar al trabajador con estudios
profesionales, a continuar creciendoen 7
lo académico y lo laboral.
La carga laboral limita las relaciones Realizar actividades de integracion
inter e?sonales 87 con periodos semestrales, para unificar 18
P aéreas de trabajo y operativos.
. - Preocuparse mas por la relacion
La arrogancia de algunos dificulta las - L
RELACIONES o15 | buenas relaciones. el o fr':éZ?sgoreinggepr/dm'”'Stra“"os Y
INTERPERSONALES ’ ' J ' ’
Falta solidaridad y apoyo entre las 74
personas.
En general, las personas no se conocen
lo suficiente como para poder 63
integrarse.
Se da mas importancia al cumplimiento - -
PROCESOS ¥ 9,12 de las normas que a la agilidad en los 72 |64,55 Adgilizar los procesos y procedimientos 141 50,00

PROCEDIMIENTOS

procesos.

a nivel interno de la empresa.




DIMENSIONES
PERCIBIDAS
COMO
FORTALEZAS

PROMEDIO

PRINCIPALES CAUSAS IDENTIFICADAS
POR 717 TRABAJADORES - COMO

OPORTUNIDADES DE MEJORA

CAUSA - FRECUENCIA

La cooperativa tiene documentados los

PRINCIPALES SOLUCIONES APORTADAS
POR 512 TRABAJADORES

SOLUCION - FRECUENCIA

Brindar una formacion vy futuro

procesos y procedimientos pero estan 65 acompariamiento desde la etapa inicial 4
desactualizados. del trabajador.
El d'.sef‘o de I.OS procesos 'y Cambiar el material de sistemas en los
procedimientos no tiene un adecuado -
. - 56 PDV, para agilizar los procesos de 4
estudio de los recursos necesarios para
. g compra.
su ejecucion
Se da més importancia al cumplimiento
de las normas que a la consecucién de 51
la misién y los objetivos
. . . Crear convenios con gimnasios,
La Cooperativa no brinda los espacios . L
! profesor de baile y nataciéon para que
necesarios para el desarrollo de este 70 . .27
. b el trabajador tenga otros espacios
tipo de actividades. .
libres.
GRUPOS 9,10 64,36 | Realizar integraciones frecuentes con . | 77,19
INFORMALES todos los PDV y sede administrativa.
Considero que los grupos informales Realizar actividades de integracion
generan conflictos que afectan el 51 con periodos semestrales, para unificar 6
ambiente laboral. aereas de trabajo y operativos.
En general, se solucionan a medias, Realizar un mejor seguimiento a los
sin dejar a las partes plenamente 91 procesos en cuanto a la resolucion de 23
satisfechas. conflictos.
oL JCOR DF 9,10 _ 62,61 o 74,36
Cuando se busca solucionarlos, en Buscar una salida mas objetiva a la
general, una de las partes trata de 66 resolucion de conflictos, evitando 6

imponerse sobre la otra.

intereses personales.




DIMENSIONES
PERCIBIDAS
COMO
FORTALEZAS

PROMEDIO

PRINCIPALES CAUSAS IDENTIFICADAS
POR 717 TRABAJADORES - COMO
OPORTUNIDADES DE MEJORA

CAUSA - FRECUENCIA

Falta comprension en el sentido de que
los intereses de la Cooperativa, estan

PRINCIPALES SOLUCIONES APORTADAS
POR 512 TRABAJADORES

SOLUCION - FRECUENCIA

: . . 64
por encima de cualquier interés
individual o sectorial.
En la Cooperativa se implementan los Forta_lecer la mCIUS'.O n de los
. trabajadores en los cambios y tomas de
cambios pero no nos preparan para 130 L . - 11
ello decisiones a nivel interno de la
' empresa.
Los procesos de cambio no son Brindar las informaciones respectivas
socializados con los colaboradores. 70 a la empresa, de manera personal y no - 4
solo por la Intranet.
Realizar censos de analisis sobre los
SOCIALIZACION 9,09 61,16 | cambios gue se han tomado y ver si 4 58,14
fueron positivos o negativos.
Informar a los asociados cuando se
realicen cambios en los PDV. Y tener 3
en cuenta sus aportes u opiniones.
Preocuparse mas por la relacion
distante entre administrativos y 3
trabajadores de PDV.
?(—:!co?])gs;? u\r;igi(ig;nlt; ig%?:g?go |g§ Retroalimentar al trabajador de PDV,
factores de riesgo existentes en la 114 cuandl_o . haya reuniones dy 19
SEGURIDAD Y cooperativa, pero su funcionamiento no actualizaciones en cuanto a temas de
SALUD EN EL 9,07 es el adecuado. 67,06 | seguridad y salud en el trabajo. 62.89
TRABAJO . .
Realizar supervisiones frecuentes del
comité sobre las necesidades de 14

seguridad en el trabajo.




DIMENSIONES
PERCIBIDAS
COMO
FORTALEZAS

PROMEDIO

PRINCIPALES CAUSAS IDENTIFICADAS
POR 717 TRABAJADORES - COMO

OPORTUNIDADES DE MEJORA

CAUSA - FRECUENCIA

En la cooperativa no se realizan
periédicamente capacitaciones acerca 57
de los riesgos laborales.

PRINCIPALES SOLUCIONES APORTADAS

POR 512 TRABAJADORES

SOLUCION - FRECUENCIA

Fortalecer por medio de talleres y
capacitaciones al Personal sobre temas 12
de seguridad.

Solicitar a los entes reguladores en
Salud Ocupacional, realizar
evaluaciones anuales para determinar 8
si se estan tomando las medidas
necesarias.

Analizar y tomar en cuenta las largas
jornadas laborales a la que estd 8
expuesto el trabajador.

INDUCCION

9,01

La Cooperativa tiene procesos de 192
induccion pero no son los adecuados
No hay un sistema adecuado para la

. J, 85
induccién de los colaboradores.

73,40

Realizar un proceso de induccion
personalizado y no de manera grupal, 20
realizando su respectivo seguimiento.

Brindar capacitaciones de manera

. . 15
presencial y no solamente virtual.

Actualizar y reformar el proceso de
induccion.

Capacitar de mejor manera y con
mayor énfasis a aquellos trabajadores
nuevos, fortaleciendo sus
conocimientos basicos.

15

10

56,60

LIDERAZGO EN EL
JEFE INMEDIATO

8,99

El jefe simplemente ordena y no le

preocupan esos aspectos. 83

63,66

Buscar estrategias mediante las cuales
se logre motivar con mayor fuerza a
los jefes, permitiendo asi que esto lo
trasmita a su grupo.

6

47,83




DIMENSIONES
PERCIBIDAS
COMO
FORTALEZAS

PROMEDIO

PRINCIPALES CAUSAS IDENTIFICADAS
POR 717 TRABAJADORES - COMO

OPORTUNIDADES DE MEJORA

CAUSA - FRECUENCIA

Su forma de relacionarse con nosotros

PRINCIPALES SOLUCIONES APORTADAS

POR 512 TRABAJADORES

SOLUCION - FRECUENCIA

Contar con la participacion y apoyo

deja tanto que desear, que, por el 62 suficiente por parte de los jefes, para
contrario, tiende a desmotivarnos. lograr el alcance de metas de los PDV.
Establecer el buen trato hacia el
El jefe es muy individualista 52 trabajador por encima de los niveles
jerarquicos.
Capacitar al personal que es
El jefe tiende més a la rutina que al 50 ascendido, en temas de trato al
cambio trabajador y  retroalimentar la
humildad.
Fortalecer la inclusiéon de los
trabajadores en los cambios y tomas de
decisiones a nivel interno de Ia
empresa.
La cooperativa no genera ningdn Crear estrategias para evitar caer en la
mecanismo de motivacion para con sus 71 rutina laboral aportando asi a los
colaboradores. niveles de motivacion del trabajador.
La cooperativa no presta ni interés ni Establecer las remuneraciones
apoyo en sus colaboradores en su 62 tomando en cuenta la naturaleza de
puesto de trabajo. cada cargo y sus respectivas labores.
MOTIVACION 8,99 55,88 53,73

Proponer estrategias para que los
incentivos no sean solo monetarios,
brindado jornadas recreativas para el
trabajador.

Incrementar el pago salarial y los
incentivos a los vendedores, porque
ellos son los que generan las ventas.




DIMENSIONES
PERCIBIDAS
COMO
FORTALEZAS

PROMEDIO

PRINCIPALES CAUSAS IDENTIFICADAS
POR 717 TRABAJADORES - COMO

OPORTUNIDADES DE MEJORA

CAUSA - FRECUENCIA

PRINCIPALES SOLUCIONES APORTADAS
POR 512 TRABAJADORES

SOLUCION - FRECUENCIA

Crear convenios con gimnasios,
profesor de baile y natacién para que

el trabajador tenga otros espacios 5
libres.
Cultivar e incentivar el sentido de
pertenencia en el trabajador, para 4
lograr asi mejores desempefios y mas
compromiso.

Hay interés por alcanzar los mejores

beneficios para todos, pero falta mas 105 Fortalecer el trabajo en equipo y la 14

integracion y solidaridad entre las cooperacion.

partes

Falta de motivacion y/o capacitacion Realizar actividades de integr:flc_ién

. : 94 con periodos semestrales, para unificar 9
COOPERACION 8,95 para trabajar en equipo. 64,62 | aéreas de trabajo y operativos. 52,17
Cada é&rea quiere lograr lo mejor para . . .
si, olviddndose de las demas é&reas 75 Implementar la exigencia de trabajar 7

como un todo organizacional.

en equipo para el alcance de logros.

Realizar integraciones frecuentes con
todos los PDV y sede administrativa.




PRINCIPALES CAUSAS IDENTIFICADAS

DIMENSIONES POR 717 TRABAJADORES - PARA LA PRINCIPALES SOLUCIONES
PERCIBIDAS COMO PROMEDIO ELABORACION DEL PLAN DE APORTADAS POR 512 TRABAJADORES
DEBILIDADES MEJORAMIENTO
CAUSA - FRECUENCIA SOLUCION - FRECUENCIA %
Aunque la cooperativa se preocupa Horarios laborales mas flexibles,
q pe ° P P brindando mas tiempo  para
por el Balance vida-trabajo, algunos 95 . famili ' i 22
jefes inmediatos no lo impulsan compartir en familia y mejorar asi la
BALANCE VIDA — 887 ] ' 73.23 | calidad de vida. 55.00
TRABAJO ' . ’ ’
La cooperativa no se preocupa por el
Balance Vida-Trabajo de sus 91
colaboradores.
Existe un programa de
- . Resaltar y reconocer mas las labores
reconocimiento que solo aplica para 102 . . 16
. de aquellos lideres sobresalientes.
algunas areas y cargos.
cultivar e incentivar el sentido de
RECONOCIMIENTO 8,85 No es costumbre reconocer_el trabajo 78 72,00 pertenencia en el trabajagor, para o 55.32
de las personas en Copservir. lograr asi mejores desempefios y mas
compromiso.
No existe un programa de Dar un reconocimiento a los
reconocimiento dentro de las 72 trabajadores operativos aunque sea 7
politicas de la cooperativa en el dia del trabajo.
So6lo se me informa cuando las -
. . . Tomar en cuenta las opiniones de los
decisiones que tienen que ver con mi 157 33
. ) colaboradores.
trabajo ya estan tomadas.

- Fortalecer la inclusion de los
COMUNICACION 8,62 Aunque se me informe al respecto, 68,19 [ trabajadores en los cambios y tomas 52,42
PARTICIPATIVA oY 110 o A 32

escasamente puedo dar mi opinion. de desiciones a nivel interno de la

empresa.

Me preguntan pero siento que no 91

tienen en cuenta mis opiniones.

glgo e?:'si/va pre(())(r:upa::(;lgge u?rn I;i Las acciones de mejoras a las
INFRAESTRUCTURA 8,55 op por g 125157,43 | infraestructuras deben ser oportunas 39| 58,16

mejores y mas modernas . -

. . . y atendidas a tiempo.

instalaciones, equipos y elementos.




PRINCIPALES CAUSAS IDENTIFICADAS
POR 717 TRABAJADORES - PARA LA
ELABORACION DEL PLAN DE

PRINCIPALES SOLUCIONES
APORTADAS POR 512 TRABAJADORES

DIMENSIONES

PERCIBIDAS COMO PROMEDIO

DEBILIDADES

MEJORAMIENTO
CAUSA - FRECUENCIA
Los equipos y elementos de trabajo

con que dispongo son escasos y 120
cuando los tengo estan obsoletos

La entrega de los elementos
necesarios para ejecutar mi trabajo es 72
inoportuna

SOLUCION - FRECUENCIA

Realizar manetenimiento a la
infrestructura de la  empresa
anualmente.

Renovar la planta fisica, teniendo en
cuenta de que esta es la imagen de la
empresa.

Sobrevalorar mas la presetacion y el
buen mantenimiento  de las
instalaciones.

Renovar o en su defecto reparar toda
la infraestructura de los PDV, en
cuanto a estanteria y vitrinas.

Agilidad en la asistencia tecnica a
los dafios y deterioros presentados en
los PDV.

28

21

21

16

14

%

LIDERAZGO
DIRECTIVO

8,54

Los Altos Directivos simplemente
ordenan y no les preocupan estos 130
aspectos.

Los Altos Directivos no disponen de

; g 127
tiempo suficiente para nosotros.

62,01

Buscar estrategias mediante las
cuales se logre motivar con mayor
fuerza a los jefes, permitiendo asi
que esto lo trasmita a su grupo.

Establecer el buen trato hacia el
trabajador por encima de los niveles
jerarquicos.

Incentivar al trabajador de Sedes
Administrativas, a compenetrarse
mas con el personal de punto de
venta y a conocer sus lugares de
trabajo.

Tomar en cuenta las opiniones de los
colaboradores.

65,71




PRINCIPALES CAUSAS IDENTIFICADAS
DIMENSIONES POR 717 TRABAJADORES - PARA LA PRINCIPALES SOLUCIONES
PERCIBIDAS COMO PROMEDIO ELABORACION DEL PLAN DE APORTADAS POR 512 TRABAJADORES

DEBILIDADES ~  MEJORAMIENTO
CAUSA - FRECUENCIA SOLUCION - FRECUENCIA )

Su forma de relacionarse con .
Preocuparse mas por la relacion

ngfotr(:esl dejsoai?;?ioque ?iisrfgg,n quea,l 107 distante entre administrativos y 4
P ' trabajadores de PDV.

desmotivarnos.

Realizar actividades de integracion
con periodos semestrales, para

unificar areas de trabajo vy 4
operativos.

Contar con la participacion y apoyo
suficiente por parte de los jefes, para 4

lograr el alcance de metas de los
PDV.

Realizar rotaciones anuales de los
jefes de mostrador, buscando asi un 4
mejor dinamismo.

Establecer las remuneraciones
177 tomando en cuenta la naturaleza de 38
cada cargo Y sus respectivas labores.

Incrementar el pago salarial y los
65 incentivos a los vendedores, por que 25
ellos son los que generan las ventas.

Otorgar una compensacion de
COMPENSACION 8,50 66,41 [acuerdo a las particularidades de 18] 63,37
cada PDV.

igualar los salarios de todos los
administradores por que todos tienen 14
la misma responsabilidad.

La compensacion no esta de acuerdo
con las exigencias del cargo

La compensacion esta distribuida de 1
forma inadecuada.

Mejorar las bonificaciones, ya que
impulsa la motivacion para lograr el 14
cumplimiento de los objetivos.




PRINCIPALES CAUSAS IDENTIFICADAS

DIMENSIONES POR 717 TRABAJADORES - PARA LA PRINCIPALES SOLUCIONES
PERCIBIDAS COMO PROMEDIO ELABORACION DEL PLAN DE APORTADAS POR 512 TRABAJADORES
DEBILIDADES MEJORAMIENTO
CAUSA - FRECUENCIA SOLUCION - FRECUENCIA %
. Optimizar los procesos de seleccion,
Hay intereses por ello, pero la dando la misma importancia a los
seleccion no es lo suficientemente 146 P 38
HigUrosa aspectos humanos como a las
g competencias laborales.
< Mejorar los filtros en la seleccion de
SELECCION DE
8,44 El proceso de ascensos no es el ;170,13 personal, permitiendo el ingreso de 37| 54,17
PERSONAL adecuado. : .
trabajadores de mayor calidad.
Filtrar los procesos de ascenso,
La calidad humana parece no dandole la misma importancia a la
. o 119 . . 29
importar mucho en la organizacion calidad humana que a la calidad
laboral.
Hay demasiados niveles jerarquicos, Agilizar las vias de comunicacion y
lo que dificulta la comunicacion 173 acceso a nivel de estructura 21
hacia arriba y hacia abajo. Organizacional.
Hav demasiada centralizacion en la Brindar al trabajador los documentos
ESTRUCTURA 829 ton){a de decisiones 172 | g5 77 | necesarios acerca de la estructura 18| 4q 50
ORGANIZACIONAL ' ' " | organizacional y niveles jerarquicos. '
Hay demasiada formalidad Realizar gctlwdades de integracion
con periodos semestrales, para
(conducto  regular, exceso de 120 e . 11
. unificar areas de trabajo vy
solicitudes, antesalas, etc.) .
operativos.
Me han informado al respecto pero, Reforzar mas la informacion
la verdad, no he prestado la atencién 200 brindada con respecto al 61
DIRECCIONAMIENTO s suficiente. 513 dlreccpnamlento estrat_eglco. S
ESTRATEGICO ' _ - 115 | Retroalimentar _de_mejor manera y ,
La informacion sobre estos aspectos con mayor continuidad al trabajador
. o 156 S d 37
no ha sido lo suficientemente clara. acerca del direccionamiento
estrategico.




DIMENSIONES
PERCIBIDAS COMO PROMEDIO
DEBILIDADES

PRINCIPALES CAUSAS IDENTIFICADAS
POR 717 TRABAJADORES - PARA LA PRINCIPALES SOLUCIONES
ELABORACION DEL PLAN DE APORTADAS POR 512 TRABAJADORES

MEJORAMIENTO
CAUSA - FRECUENCIA SOLUCION - FRECUENCIA %

Fortalecer la inclusion de los
trabajadores en los cambios y tomas
de desiciones a nivel interno de la
empresa.

Con frecuencia se presentan cambios
en estos aspectos, que no se nos 144
comunican.

21




