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RESUMEN

El clima organizacional constituye un componente esencial para la productividad y
competitividad de las organizaciones permitiendo que el éxito de estas provenga
de su cultura y colaboracion, de ahi que el objetivo principal de este proyecto
haya sido realizar un estudio del Clima Organizacional de la empresa Agencia
Logistica de las Fuerzas Militares Regional Pacifico, identificando los principales
factores que vienen afectando su desempefio y por tanto su permanencia en un
entorno competitivo.

Para lograr este objetivo se aplicé una encuesta de clima laboral al personal de la
regional, enfocada en dimensiones como el liderazgo, la motivacion, trabajo en
equipo, lo anterior teniendo en cuenta las necesidades de la organizacion.

Con este estudio se pretendid detectar fortalezas y oportunidades que pudieran
ser reforzadas y realizar procesos de mejora en las areas identificadas como
débiles, planteando procedimientos de mejora teniendo como finalidad alcanzar un
mejor clima laboral, logrando que los empleados trabajen de manera eficaz,
satisfechos y comprometidos con la organizacion.

Palabras clave: Clima organizacional, Diagndstico, Productividad, Competitividad,
Cultura, Colaboracion, Liderazgo, Motivacion, Trabajo en equipo.
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INTRODUCCION

Debido a los cambiantes e inciertos ambientes en los que existen las
organizaciones, éstas deben enfrentar a diario nuevos retos en un mundo
globalizado cada vez mas competitivo y mas exigente, deben ser capaces de
captar sus exigencias y aumentar permanentemente su satisfaccién. Solo las
organizaciones que se caracterizan por la Calidad de sus productos y servicios y
por su orientacion al mercado logran sobrevivir y permanecer; esto solo se logra
si existe la capacidad de adaptarse a estos cambios desde la Direccion, la
Organizacioén y las Personas, siendo estas Ultimas de gran importancia.

En toda Organizacion las personas juegan un papel fundamental, ya que son ellas
las conductoras y ejecutoras de los procesos, esto obliga y condiciona a las
organizaciones a ver a las personas desde el punto de vista productivo, por tanto
es necesaria la implicacién y motivacion de las personas en el trabajo, a fin de
producir mas y mejor. Coémo lograr en las personas mas creatividad, compromiso
e iniciativas que favorezcan las exigencias del entorno, es un constante
cuestionamiento que debe hacerse una empresa, si se considera que ésta esta
conformada por un grupo de personas comprometidas para un fin, que estas
personas deben cambiar y que este cambio es cuestion de actitud.

Teniendo claro que las personas juegan un papel fundamental en las
organizaciones, el clima organizacional resulta ser un enfoque y una herramienta
administrativa muy valiosa e importante en la toma de decisiones de los directivos
en lo relacionado con su personal, que les permite proyectar un incremento en la
productividad, conducir la gestiébn de los cambios necesarios en la organizacion
para el mejoramiento continuo.

El presente trabajo tuvo como fin medir el clima organizacional de la Agencia
Logistica de las Fuerzas Militares Regional Pacifico, empresa publica del sector
defensa, ubicada en la ciudad de Cali. La Agencia Logistica tiene como cliente
principal a las Fuerzas Militares de Colombia; a fin de entregar un servicio que
satisfaga sus necesidades y cumpla sus expectativas, es necesario contar con un
equipo de trabajo idoneo.

Se analiz6 la situacion de los trabajadores de la Agencia Logistica de las Fuerzas
Militares en cuanto a su clima organizacional, identificando los factores que
pudieran estar afectando su desempefio laboral, aplicando una herramienta de
medicién que permita mejorar la conducta de las personas y que la empresa
pueda sobrevivir en un entorno que impone cada vez mayores exigencias.

15
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1 PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO

Numerosos estudios han revelado que la satisfaccion laboral de los colombianos
es baja, segun encuesta realizada por Adecco el 51% de los consultados la califico
como buena, frente a un 23% que la calific6 como mala y el 27% restante como
regular’. Valoracién negativa en aspectos como el ambiente laboral, la motivacién,
el trabajo en equipo, politicas de escala salarial, planes de carrera, entre otros,
dejan ver que muchas organizaciones han descuidado al capital humano,
ocasionando predisposicion y comportamientos perjudiciales en los empleados,
limitando su creatividad y desempefio, y por tanto la productividad y competitividad
de la organizacion.

De acuerdo a lo anterior, y teniendo en cuenta que el Capital Humano es la
inversion mas importante de cualquier empresa, es necesario realizar un estudio
gue permita identificar los puntos criticos que generan la insatisfaccion en los
empleados, posteriormente efectuar intervenciones que lleven a potenciar las
capacidades del empleado e incentivarlo, generando un mejor clima laboral y por
tanto fortalecer la estructura de la compafiia.

El propoésito de este trabajo es realizar un diagndstico del clima organizacional de
la Empresa Agencia Logistica Regional Pacifico, debido a que se evidencian
actitudes de insatisfaccion, falta de compromiso y desmotivacion en su personal,
no se evidencia la practica de algun estudio de clima laboral, ni actividades
encaminadas al mejoramiento del tema aqui tratado.

El planteamiento realizado deja ver la importancia del presente estudio del clima
organizacional para la empresa Agencia Logistica de las Fuerzas Militares
Regional Pacifico, permitiendo reconocer la percepcién de su personal y sus
condiciones laborales, logrando con su andlisis identificar factores clave y
desarrollar planes de mejora que permitan un cambio en el ambiente de la
organizacion.

'Asi los Colombianos Califican el Ambiente Laboral en Colombia. En: Portafolio. Bogota. 02, Junio,
2015, [consultado 28 de marzo de 2016]. Disponible en internet:
http://www.portafolio.co/economia/finanzas/colombianos-califican-ambiente-laboral-33284.
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1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢,Cudles son los elementos mas apropiados que permitan el fortalecimiento del
clima organizacional de la Agencia Logistica de Las Fuerzas Militares?

1.3  SISTEMATIZACION

- Cual es la herramienta mas adecuada para la medicion del clima
organizacional en la Agencia Logistica de las Fuerzas Militares Regional Pacifico?

- ¢, Qué factores influyen en el clima organizacional de la Agencia Logistica de
Las Fuerzas Militares?

- ¢,Cudl seria el plan de mejoramiento mas apropiado para fortalecer el
Clima Organizacional de la Agencia Logistica de las Fuerzas Militares Regional
Pacifico?

18



2 OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO GENERAL

Plantear una propuesta para fortalecer el Clima Organizacional en la empresa
Agencia Logistica de las Fuerzas Militares Regional Pacifico que facilite la
permanencia de la organizacién en un entorno competitivo.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Disefiar y aplicar una herramienta de medicion del clima organizacional en
la Agencia Logistica de las Fuerzas Militares.

- Realizar el andlisis de los resultados obtenidos en el proceso de medicion
con el fin de identificar factores que le afectan y disefiar alternativas de
intervencion.

- Proponer el plan de mejoramiento mas apropiado para fortalecer el clima
organizacional de la empresa Agencia Logistica de las fuerzas Militares Regional
Pacifico de la ciudad de Cali.
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3 ANTECEDENTES

Existen numerosos estudios realizados a empresas latinoamericanas enfocados
en el mejoramiento del Clima Organizacional, entre los encontrados se pueden
mencionar los siguientes:

Titulo: Medicion del Clima Organizacional en Coomeva EPS Integrados IPS
Mediante el Disefio, Construccion y Validacion de un Instrumento.

Autor: Sandra Milena Trujillo Valencia

Universidad: Universidad de San Buenaventura®

El desarrollo de esta tesis se realiz6 con un enfoque de tipo cuantitativo, lo que les
permitid obtener una descripcion de la realidad de una forma objetiva, utilizando
un instrumento disefiado, construido y validado por la autora, contextualizado en
los servicios de Coomeva EPS.

Para el desarrollo de este proyecto de investigacion y construccién del instrumento
se tuvieron en cuenta las siguientes caracteristicas estructurales, acuerdo la teoria
de Dessler: Trato interpersonal, Apoyo del jefe, Sentido de Pertenencia,
Retribucion, Disponibilidad de recursos, Estabilidad, Comunicacién y Trabajo en
Equipo.

Los resultados obtenidos permitieron identificar y describir las categorias de
variables que influyen mas significativamente en el clima organizacional de la
empresa en estudio. A través de un diagnostico de la situacion se entrega a la
empresa para su valoracion un producto de gran utilidad para entender el
comportamiento de los empleados ante las diferentes situaciones y variables que
afectan el tema en estudio. Se concluye que el Clima organizacional constituye
uno de los factores determinantes de los procesos organizativos, de gestion,
cambio e innovacion.

Titulo: Diagnostico del Clima Organizacional en la Industria de Licores del Valle.
Autor: Masiel Albornoz Perlaza
Universidad: Universidad Auténoma de Occidente®.

2 TRUJILLO VALENCIA, Sandra milena. Medicién del Clima Organizacional en Coomeva EPS
Integrados IPS Mediante el Disefio, Construccion y Validacion de un Instrumento. Trabajo de grado
Psicélogo. Medellin: Universidad de San Buenaventura. Facultad de Psicologia. 2009. 96 p.
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Este proyecto tenia como objetivo conocer la tendencia general de la percepcion
del talento humano sobre el clima laboral en una empresa del sector publico; para
su desarrollo se tomaron en cuenta cinco dimensiones enfocadas en procesos de
comportamiento organizacional, como son: el liderazgo, motivacién, comunicacion,
espacio fisico y trabajo en equipo, basados en las necesidades de la organizacion.

Esta tesis es de tipo cualitativo, a través de la observacion de los trabajadores de
las areas funcionales de la Industria de Licores del Valle. Con los aportes de este
personal se estudiaron y analizaron las fortalezas y debilidades que tiene la
empresa en su clima organizacional con el fin de llevar a cabo un plan de
mejoramiento.

También se realizaron encuestas arrojando resultados poco favorables como el
comportamiento sistémico, la relacién simbiotica, las relaciones interpersonales,
entre otras. La identificacion de estas debilidades permitié el planteamiento de
soluciones que permitieran llegar a la situacion ideal para los miembros de la
organizacion, que de alguna manera se sienten afectados y quieren participar de
un plan de mejoramiento.

Los resultados obtenidos permitieron detectar fortalezas y debilidades dentro de
las dimensiones estudiadas, y con base en esa informacion realizar un proceso de
mejora dentro de la organizacion, potencializando su desarrollo y permitiendo
prever los problemas que puedan surgir.

Titulo: Clima Organizacional en Empresas Colombianas.
Autor: Juliana Alvarez Pefa y Lina Marcela Fl6rez Duarte
Universidad: Universidad de la Sabana®.

Este trabajo de caracter exploratorio y descriptivo presenta los resultados de la
aplicacion de un instrumento para medir el clima en organizaciones colombianas
(IMCOCQC), disefiado y aplicado por el autor a empresas de diferentes sectores y
tamafios en Colombia. El instrumento permite medir el clima organizacional a

¥ ALBORNOZ PERLAZA, Masiel. Diagnostico del Clima Organizacional en la Industria de Licores
del Valle. Trabajo de Grado Administrador de Empresas. Santiago de Cali: Universidad Auténoma
de Occidente. Facultad de Ciencias econdmicas y administrativas. 2012. 96 p.

* FLOREZ DUARTE, Lina Marcela. ALVAREZ PENA, Juliana. Clima Organizacional en Empresas
Colombianas. Bogota: Universidad de la Sabana. 2012. 20 p. [consultado 28 de marzo de 2016]
Disponible en internet: http://intellectum.unisabana.edu.co
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partir de las variables definidas por Elton Mayo, como son: objetivos, cooperacion,
liderazgo, relaciones interpersonales, motivacién, toma de decisiones, control.

Los resultados arrojados por los estudios realizados se consideran satisfactorios y
pueden calificarse como aceptables; permitieron identificar que el clima
organizacional es diferente para cada organizacion, no se pudieron identificar
similitudes, pero si tendencias percibiendo el clima como aceptable con un total de
71,89% de positividad en las variables, especialmente la de relaciones
interpersonales, toma de decisiones y cooperaciéon. Le siguen las variables de
liderazgo y control, las variables de motivacion y objetivos tuvieron unos
resultados en un nivel mas bajo de la media de las variables.

El autor concluye que el Clima Organizacional esta estrechamente relacionado
con la satisfaccion y que un buen clima tiene consecuencias positivas como:
logro, afiliacién, poder, productividad, baja rotacién, adaptacion, innovacion;
mientras que el caso contrario produce alta rotacion, ausentismo, inadaptacion,
baja productividad.

Titulo: Diagnéstico de clima organizacional y plan de mejoramiento para la
empresa de confeccion Via Libre.

Autor: Andrea Lépez Arango y Elizabeth Gonzalez Toboén

Universidad: Universidad de San Buenaventura®

El desarrollo de esta investigacion se fundamenta en un enfoque de tipo
descriptivo, teniendo como finalidad poner de manifiesto las percepciones
compartidas de los empleados de la empresa Via Libre. Se utilizd un instrumento
denominado Clima 18, basado en 18 Factores de Evaluacion del Clima Laboral,
esta es una prueba que permite establecer el nivel de satisfaccion de los
miembros de la organizacién de acuerdo a 18 variables del clima laboral como
son: aprecio por las ideas e iniciativa del empleado, relaciones con los jefes,
relaciones entre jefes, relaciones entre comparieros y jefes, relaciones con el
equipo de trabajo, motivacién hacia los resultados y los cambios, riesgos y
bienestar, justicia en el trabajo, supervision y correccion, trabajo en equipo,
remuneracién, sentido de pertenencia, reconocimiento por la labor, concertacién y
participacion, liderazgo, comunicacion, satisfaccion por los recursos y estructura y
reglas.

® LOPEZ ARANGO, Andrea. GONZALEZ TOBON, Elizabeth. Diagnostico de clima organizacional y
plan de mejoramiento para la empresa de confeccion Via Libre. Trabajo de grado Psicélogo.
Medellin: Universidad de San Buenaventura. Facultad de Psicologia. 2009. 71 p. [consultado 30
de marzo de 2016]. Disponible en internet: http://bibliotecadigital.usbcali.edu.co.
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Los resultados obtenidos permitieron la visualizacion de las fortalezas y
debilidades del clima laboral en la organizacién, dejando ver que en ese momento
de la investigacion el nivel de clima laboral es alto, son mas las areas de fortaleza
qgue las de mejoramiento; se realizan por tanto las recomendaciones de
potencializar dichas areas y trabajar en el mejoramiento de las areas que
obtuvieron un puntaje bajo, como son : supervision y correccion, trabajo en equipo,
reconocimiento por la labor, sentido de pertenencia entre otros.

Titulo: Disefio de un plan de mejoramiento para fortalecer el clima organizacional
en la empresa Construccion, Gerencia y Proyectos Especializados S.A.S.

Autor: Pedro Ivan Guerrero Garcia.

Universidad: Universidad Auténoma de Occidente®.

El objetivo principal de este proyecto es diseiar un plan de mejoramiento del clima
organizacional en la empresa Construccion, Gerencia y Proyectos Especializados
S.A.S, partiendo del disefio de una herramienta que permita conocer las
necesidades de sus empleados y las causas del deterioro del clima en la
organizacion.

Para el desarrollo de esta investigacion se tomaron en cuenta las variables de
liderazgo, la motivacion, la capacitacion, el trabajo en equipo, las relaciones de
apoyo, dimensiones que influyen en el clima laboral. Los resultados obtenidos
permitieron el logro de los objetivos propuestos, se identificaron los factores que
causan el deterioro del clima organizacional de la empresa Construccion,
Gerencia y Proyectos Especializados y se realiz6 el plan de mejoramiento.

De acuerdo a informacion entregada por la persona responsable del area de
talento humano de la Agencia Logistica Regional Pacifico, en esta empresa se
realizé un estudio sobre clima organizacional hace aproximadamente tres afios,
pero no se socializaron los resultados.

® GUERRERO GARCIA, Pedro Ivan. Disefio de un plan de mejoramiento para fortalecer el clima
organizacional en la empresa Construccion, Gerencia y Proyectos Especializados S.A.S. Trabajo
de grado Administrador de Empresas. Santiago de Cali: Universidad Auténoma de Occidente.
Facultad de Ciencias Econdémicas y Administrativas. 2016. 93 p. (Consultado 30 de marzo de
2016). Disponible en internet: http://red.uao.edu.co
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4 JUSTIFICACION

Cuantas veces las organizaciones se han preocupado por medir el nivel de
satisfaccion de los clientes, encontrando en repetidas ocasiones que muchos de
ellos se sienten insatisfechos con la atencion que la empresa ofrece, pero por
guién esta representada, por los empleados (cliente interno), de quien rara vez
medimos su nivel de satisfaccién y quien probablemente esta inconforme y es lo
gue transmite. Una de las debilidades u omisiones de las organizaciones es
desconocer a sus clientes internos, olvidando que estos reflejan los valores, la
calidad y el servicio que entrega la empresa hacia los clientes externos.

Realizar un andlisis del Clima Organizacional en una empresa permite conocer la
percepcidon que tienen los empleados de la organizacion, su ambiente laboral,
identificar los factores que estan causando su insatisfaccion, cambios
comportamentales y por tanto su baja productividad.

De acuerdo a lo anterior, el realizar un diagnéstico de Clima Organizacional
analizando variables como comunicacién, estilo de liderazgo, recompensas,
participacion, entre otras; permite identificar las &reas débiles y plantear unos
planes de mejora teniendo como finalidad alcanzar un mejor clima laboral,
logrando que los empleados trabajen de manera eficaz, satisfechos vy
comprometidos con la organizacion.

Se pretende que los resultados proporcionados por esta investigacién sean un
aporte a la gestion de la empresa, constituyan una herramienta de mejoramiento
de las debilidades y la potencializacién de fortalezas identificadas a través del
diligenciamiento de un instrumento de medicion aplicado al personal de dicha
empresa.
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5 MARCOS DE REFERENCIA

5.1 MARCO TEORICO

Partiendo del concepto de organizacion como una “Unidad social (0 agrupacion
humana) intencionalmente construida y reconstruida para lograr objetivos
especificos”’, se evidencia que la empresa dej6 de ser una unidad de produccién
integrada por un conjunto de recursos (naturales, capital y personas), como era
vista a principios del siglo XX; para convertirse en un unidad donde las personas
son seres inteligentes y proactivos, responsables, con iniciativa y dotados de
habilidades y conocimientos que ayudan a administrar los recursos de las
organizaciones.

Esta nueva concepcién de las personas dentro de las organizaciones cambia las
perspectivas debido a que los seres humanos son mucho mas complejos y
frecuentemente afectados por el ambiente que les rodea. Se tienen entonces dos
alternativas al estudiar a los miembros de las organizaciones: como personas
dotadas de personalidad e individualidad, aspiraciones, valores, actitudes,
motivaciones y objetivos individuales o como recursos dotados de habilidades,
capacidades, destrezas y conocimientos para desarrollar sus labores®, siendo la
primera acertada ya que como se ha mencionado, los empleados han dejado de
verse CoOmo recursos organizacionales.

Si las organizaciones estan compuestas por personas, el enfoque empleado para
su estudio debe incluirlas como elemento basico, identificando los factores tanto
internos como externos que puedan afectar su comportamiento, de ahi surge el
concepto de Clima Organizacional, que de acuerdo a diferentes autores, es la
cualidad del ambiente organizacional percibido por los miembros de la
organizacion.

Escritores como Anzola, opinan que el clima se refiere a las percepciones e
interpretaciones relativamente permanentes que los individuos tienen con respecto
a su organizaciéon, que a su vez influyen en la conducta de los trabajadores,
diferenciando una organizacién de otra.

" CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de los Recursos Humanos. 5 ed. Santa Fe de Bogota.
Mc Graw Hill. 2001. p. 2.
® Ibid., p. 13.

25



Para Chiavenato,“el clima organizacional constituye el medio interno de una
organizacion, la atmosfera psicolégica caracteristica que existe en cada
organizacién™. Asimismo, menciona que el concepto de clima organizacional
involucra diferentes aspectos de la situacién, que se sobreponen mutuamente en
diversos grados, como el tipo de organizacién, la tecnologia, las politicas, las
metas operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales); ademas de
las actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento social que son
impulsadas o castigadas (factores sociales).

Schein, menciona que el ambiente organizacional, a veces llamada atmdésfera o
cultura organizacional, es el conjunto de suposiciones, creencias, valores y
normas que comparten sus miembros.

Rodriguez, expresa que el clima organizacional se refiere a las percepciones
compartidas por los miembros de una organizacién respecto al trabajo, el
ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar
en torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan dicho trabajo.

Dessler, plantea que no hay un consenso en cuanto al significado del término de
clima organizacional, las definiciones giran alrededor de factores organizacionales
puramente objetivos como estructura, politicas y reglas, hasta atributos percibidos
tan subjetivos como la cordialidad y el apoyo.

Ademas de los diferentes conceptos sobre el Clima Organizacional, es importante
hablar de tres enfoques que se han empleado para su estudio, estos son: el
objetivo, subjetivo y el integrado. ElI Clima Organizacional visto como un factor
objetivo o estructural de la organizacion, es definido por Forehand y Gilmer(1984)
como "el conjunto de caracteristicas permanentes que describen una
organizacion, tales como su tamafio, su estructura organizativa, la complejidad de
sus sistemas organizacionales, el estilo de liderazgo y las orientaciones de las
metas.

En el enfoque Subjetivo es la percepcion de sus miembros lo que define el Clima,
Halpin y Crofts (1963) la definen como “la opinién que el trabajador se forma de la
organizacion, plantean un punto importante del Clima: el Spirit, este enfoque se
orienta en la percepcién que el trabajador tiene de sus necesidades sociales y si
estas estan siendo satisfechas por la organizacion.

® CHIAVENATO, Idalberto. Introduccion a la Teoria General de la Administracion, 7 ed. México. Mc
Graw Hill. 2007. 468 p.
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En el enfoque Integrado se considera tanto la naturaleza objetiva como la
subjetiva del Clima Organizacional; Litwin y Stringer (1968) lo definen como "el
efecto subjetivo percibido del sistema, que forman el estilo informal de los
administradores y de otros factores ambientales importantes sobre las actividades,
las creencias, los valores y la motivacion de las personas que trabajan en una
organizacion dada", podria decirse que este enfoque es la suma de los dos
anteriores, teniendo en cuenta la parte estructural de la organizacion y también la
apreciacion de sus empleados.

Figura 1. Esquema del Clima Organizacional

Fuente: MARTINEZ, Luis. Clima Organizacional [en linea] Monteria: Monografias,
2005 [consultado 28 de marzo de 2016]. Disponible en internet:
http://www.monografias.com/trabajos6/clior/clior.shtml

La teoria de los profesores Litwin y Stringer, establece nueve factores que, a
criterio de ellos, repercuten en la generacion del Clima Organizacional: estructura,

27



responsabilidad, recompensa, desafios, relaciones, cooperacion, estandares,
conflictos e identidad™.

e Estructura: representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. la medida en
que la organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en
un ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado.

e Responsabilidad: (empowerment); es el sentimiento de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su
trabajo. es la medida en que la supervision que reciben es de tipo general y no
estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo
en el trabajo.

e Recompensa: corresponde a la percepcién de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. es la medida en
que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo. las personas estan
dispuestas a cooperar siempre y cuando sus actividades contribuyan a desarrollo
de sus propios objetivos.

e Desafio: corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. la medida en que la
organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados, a fin de lograr los
objetivos propuestos.

e Relaciones: es la percepcidn por parte de los miembros de la empresa acerca
de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales,
tanto entre pares, como entre jefes y subordinados.

e Cooperacion: es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados
del grupo. Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como
inferiores.

1 SANDOVAL, Maria del Carmén. Concepto y Dimensiones del Clima Organizacional. Mayo —
agosto, 2004. No.27. p. 85-87. [consultado 13 de abril de 2016]. Disponible en internet:
http://www.academia.edu/9225037/CONCEPTO_Y_DIMENSIONES_DEL_CLIMA_ORGANIZACIO
NAL
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e Estandares: es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone la
organizacion sobre las normas de rendimiento.

e Conflictos: es el sentimiento de los miembros de la organizacion, tanto pares
como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y
solucionar los problemas tan pronto surjan.

e Identidad: es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que concibe
un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. en general, la
sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

Otro de sus tedricos, Etkin (1985) afirma que existen elementos que intervienen y
determinan la forma en que los individuos perciben la situacién, estos son: (a) los
Factores Personales, tales como motivos, valores, y percepciones de los
miembros de la organizacion, (b) las variables estructurales: tecnologia, sistema
de recompensas Y relaciones de autoridad, (c) las metas Operativas del sistema,
gue manifiestan los estados futuros deseados por la organizacion.

Por ultimo, Méndez Alvarez, (1982) se refiere al clima organizacional como el
ambiente propio de la organizacion, producido y percibido por el individuo de
acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social y en
la estructura organizacional que se expresa por variables (objetivos, motivacion,
liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales y cooperacion)
gue orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y actitud;
determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo.
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5.1.1 Teorias en el Estudio del Clima Organizacional.

5.1.1.1 Teoria Cléasica. La teoria Clasica de la administracion abordada por Fayol,
se centraba en definir la estructura para garantizar la eficiencia en todas las partes
involucradas, ya sean departamentos o personas ejecutantes de tareas. Fayol
consideraba que todos los miembros de la organizacion, desde el obrero hasta el
gerente eran seres humanos y era necesario considerarlos como una Unidad™*.

Henry Fayol cre6 dentro de la organizacion, escenarios propicios para la eficiencia
administrativa y por tanto para la generacion de utilidades de la empresa. Estos
escenarios eran respaldados por un instrumento de investigacion llamado proceso
administrativo (prever, organizar, dirigir. Coordinar y controlar). En esta teoria se
toman en cuenta una estructura de principios administrativos, las funciones de la
empresa, el perfil del gerente y su relacion con la funcion que desempenia.

En sus andlisis Fayol determina que en las organizaciones se deben tener en
cuenta ciertas operaciones que se repetian en cualquier tipo de empresa y que
eran necesarias para el logro de los objetivos, asi:

- Técnica: Elaboracion de los productos y servicios.

- Comercial: Comprar y vender.

- Financiera: Obtiene y aplica el capital necesario.

- Seguridad: Salvaguardar los bienes.

- Contabilidad: Genera informacion sobre la situacion econémica.

- Funciones Administrativas: Prever, organizar, dirigir, coordinar y controlar las
funciones anteriores.

Segun Fayol, la funcibn o proceso administrativo esta compuesto por cinco
componentes:

- Prevision: Define el programa de accion.

1 CHIAVENATO, Idalberto. Introduccién a la Teoria General de la Administracion, Séptima Edicion.
México. 589 p.
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- Organizacién: Construye una estructura dual de trabajo.
- Direccion: Encauza todos los esfuerzo hacia el objetivo comun.
- Coordinacion: Armoniza todas las actividades del negocio.

- Control: Comprueba los resultados con base en lo planeado.
La teoria clasica de la administracion se enfoca en 14 principios que sirven de
base para crear los lineamientos de conducta en la practica administrativa.

° Divisién de trabajo: Tiene por objeto llegar a producir mas con el mismo
esfuerzo, trae como consecuencia la especializacion de las funciones y la
separacién de los poderes.

° La autoridad: Es el derecho a mandar y el poder de hacerse obedecer. No
se concibe a la autoridad sin la responsabilidad.

° La disciplina: La disciplina es esencialmente la obediencia, la asiduidad, la
actividad, la conducta, los signos exteriores de respeto manifestado de acuerdo
con las convenciones establecidas entre la empresa y sus agentes.

° Unidad de mando: Un subordinado debe recibir 6rdenes so6lo de un
superior; este principio es de autoridad Unica.

° Unidad de direccién: Un solo jefe y un solo programa para un conjunto de
operaciones que tiendan al mismo objeto.

o Subordinacion del interés particular al interés general: El interés de un
subordinado o de un grupo de subordinados no debe prevalecer sobre el interés
de la empresa. La organizacion, para que pueda lograr esta situacion, solicita
firmeza y buen ejemplo de sus jefes.

° Remuneracion del personal: Debe haber una justa y garantizada
satisfaccion para los empleados y para la organizacién en términos de retribucién.
La remuneracion del personal es el precio del servicio prestado. Los diversos
modos de retribucidon en uso para los obreros son: a) Pago por jornada. b) Por
tareas. c) Por destajo. Todo ello con el beneficio de subsidios, primas y
recompensas extras para motivar al personal.
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° Centralizacion: Se refiere a la concentracion de la autoridad en la alta
jerarquia de la organizacion.

o Jerarquia o cadena escalar: Es la linea de autoridad que va del escalén
mas alto al mas bajo. Este camino esta impuesto a la vez por la necesidad de una
transmision asegurada y por la unidad de mando.

° Orden: Un lugar para cada cosa y cada cosa en su lugar; lo mismo se
utiliza para la formula de orden social: un lugar para cada persona y cada persona
en su lugar.

° Equidad: La equidad exige en la aplicacion mucha sensatez, mucha
experiencia y mucha bondad. El deseo de equidad y el deseo de igualdad son
aspiraciones que hay que tener en cuenta en el trato con el personal.

° Estabilidad del personal: La rotacion tiene un impacto negativo sobre la
eficiencia de la organizacién. Cuanto mas tiempo una persona permanezca en un
cargo, mas tendra la posibilidad de manifestar interés, accion e iniciativa y podra
explotar sus habilidades dentro de la organizacion. La excesiva rotacion de
personal es una inversion cara que nunca se recobra.

° Iniciativa: Es la capacidad de visualizar un plan y de asegurar su éxito, la
libertad de proponer y la de ejecutar.

° Union del personal o espiritu de equipo: La empresa debe trabajar al
unisono, como una sola alma y por un mismo objetivo.

Aunque en la teoria clasica de la administracion aun se veia al trabajador como un
ente econdmico, se observa en sus fundamentos principios de trato justo para los
empleados. En esta teoria se pueden ver los inicios a teorias humanistas en las
que se fundamenta el estudio del clima organizacional objeto de esta
investigacion.
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5.1.1.2 Teoria de las Relacionas Humanas

La teoria de las relaciones humanas se origina por las motivaciones, necesidades
y estudio del hombre y su entorno social dentro de la empresa, con ella surge un
nuevo lenguaje administrativo: se habla de motivacion, liderazgo, comunicacion,
organizacion informal, dindmica de grupo, entre otras. Esta teoria deja a un lado
los conceptos clasicos de autoridad, jerarquia, departamentalizacion, principios
generales de la administracion, etc.*?.

La teoria de las relaciones humanas muestra una nueva vision del hombre dentro
de las organizaciones, este deja de ser un ente econémico y empieza a ser Vvisto
como un ser social, basado en los siguientes aspectos:

e Los trabajadores son criaturas sociales complejas que tienen sentimientos,
deseos y temores. ElI comportamiento en el trabajo es consecuencia de factores
motivacionales.

e Las personas estan motivadas por ciertas necesidades que logran satisfacer
en los grupos sociales en los que interactia. Si hay dificultades en las relaciones
de grupo baja la moral, aumenta la fatiga psicoldgica, y se reducen los niveles de
desempeiio.

e ElI comportamiento de los grupos depende del estilo de supervision y
liderazgo.

e Las normas del grupo sirven de mecanismos reguladores del comportamiento
y controlan de modo informal los niveles de produccion.

5.1.1.3 Teoriade las Necesidades.

Abraham Maslow mostré una forma sencilla de explicar las necesidades de una
persona, desde los niveles mas bajos y basicos hasta los niveles mas altos como
lo muestra la figura:

2 CHIAVENATO, O p. cit. p.113.
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Figura 2. PirAmide de Maslow: jerarquia de necesidades.

Fuente: TAMARA Alixa. Principales autores de teorias de la Administracion.
Nicaragua: Monografias, 2014 [consultado 30 de marzo de 2016]. Disponible en
internet: http://www.monografias.com/trabajos100/principales-autores-teorias-
administracion/principales-autores-teorias-administracion2.shtml

De acuerdo a la piramide expuesta se puede decir que una vez satisfechas las
primeras necesidades, las del segundo nivel tomaran mayor importancia y asi
sucesivamente; una vez satisfecha una necesidad, estda ya no motiva y se
cambiara la mirada a la siguiente. Como se menciond antes, las necesidades
humanas originan comportamientos para alcanzar los objetivos, que las empresas
puedan ayudar a satisfacer dichas necesidades, es un instrumento muy valioso en
el clima organizacional, ya que estas personas no sentiran frustracion que pueda
ser un obstaculo para su desempefio y por tanto al alcance de las metas de la
organizacion.

5.1.1.4 Teoriade la Motivacién

Elton Mayo y su equipo, después de realizar el experimento en Hawthorne®,
propone una nueva teoria de la motivacién: el ser humano es motivado no solo por
estimulos econdmicos y salariales, sino también por recompensas sociales y
simbdlicas.

¥ MAYO, Elton. The Human Problems of Industrial Civilizacion, Cambridge, Mass. Harvard
University. 1946.

34



El enfoque humanista da paso a la teoria de la motivacion revelando como las
necesidades humanas originan comportamientos para alcanzar los objetivos y de
esta forma satisfacer tales necesidades. Toda necesidad no satisfecha produce
una frustracion y origina ciertas conductas:

- Desorganizacion del comportamiento: la conducta de una persona frustrada
puede volverse ildgica sin razén aparente.

- Agresividad: La tensidbn que se acumulada por frustracibn puede ser
liberada mediante agresividad fisica, verbal, simbdlica, etc.

- Reacciones emocionales: la insatisfaccion de la necesidad puede inducir
ansiedad, aflicciéon, nerviosismo intenso, u otras consecuencias en la salud.

- Alienacion y apatia: la insatisfaccién puede provocar perturbacién, apatia y
desinterés por alcanzar los objetivos frustrados.

De alli que sea tan importante para las organizaciones, evitar la frustracion de sus
miembros.

5.1.1.5 Teoriade Liderazgo.

El analisis del liderazgo es de gran importancia dentro del estudio del clima
organizacional, teniendo en cuenta la enorme influencia de este en el
comportamiento de las personas.

El liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una situacién, orientada a la
consecucién de uno o diversos objetivos mediante el proceso de comunicacién
humana.'* De acuerdo a la teoria de las relaciones humanas, el liderazgo es
explicado por varias teorias como son:

4 CHIAVENATO, O p. cit. 589 p.
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- Teoria de rasgos de personalidad, de acuerdo a la cual el lider posee rasgos
especificos de personalidad que le permiten influir en el comportamiento de las
demas personas.

- Teoria de estilos de liderazgo: abordando el liderazgo desde los estilos de
comportamiento del lider. Esta teoria sefala tres formas: liderazgo autoritario, el
lider centraliza las decisiones e impone ordenes; liberal, el lider delega todas las
decisiones en el grupo y no ejerce ningun control y el liderazgo democratico,
donde el lider conduce y orienta al grupo, e incentiva la participacién de las
personas.

Teniendo en cuenta el concepto de liderazgo, se puede inferir que su tematica
puede ser, sin duda, un complemento que expligue de manera apropiada el tema
de investigacion.

5.1.2 Instrumentos

Las organizaciones de hoy hacen un esfuerzo por identificar el clima
organizacional que perciben sus trabajadores, toman como referencia para su
medicion diferentes técnicas de analisis e interpretacion. Para tal fin se han
desarrollo diferentes herramientas que suelen ser encuestas aplicadas a los
trabajadores de una organizacion, o de algun area dentro de ella que se quiera
medir.

Aunque existen distintos instrumentos, metodologias y encuestas para medir el
clima organizacional, el instrumento de medida preferido para la evaluacion, es el
cuestionario escrito.

El instrumento mas frecuentemente utilizado para medir el clima organizacional en
una empresa, es la traduccion de los cuestionarios de Likert. Estos cuestionarios
miden la percepcién del clima en ocho dimensiones nombradas anteriormente. El
cuestionario original de Likert contiene 51 preguntas y escalas de respuesta en 20
puntos. Es bastante largo de responder y puede presentar dificultades de
interpretacion para los empleados de poca escolaridad.
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Existen cuestionarios como el de (Litwin y Stringer; 1978) en el que se presentan
una gama de variables organizacionales como la responsabilidad individual, la
remuneracion, el riesgo y toma de decisiones, apoyo Yy tolerancia al conflicto.

El cuestionario desarrollado por (Pritchard y Karasick; citados por Dessler, 1993)
se basa en once dimensiones: autonomia, conflicto y cooperacion, relaciones
sociales, estructura, remuneracion, rendimiento, motivacion, status, centralizacién
de la toma de decisiones y flexibilidad de innovacion.

De acuerdo a los modelos presentados para medir el clima organizacional se
observa que las dimensiones relacionadas varian de un autor a otro y en algunos
casos se reafirman entendiéndose que existen dimensiones comunes para la
medicién del clima organizacional. Sin embargo lo que es indudable es que la
persona que trabaje con la medicion del clima organizacional, debe incluir las
dimensiones conforme a las necesidades de la realidad organizacional y a las
caracteristicas de los miembros que la integran, para que de esta manera se
pueda garantizar que el clima organizacional se delimitara de una manera precisa.

En Colombia existe gran variedad de instrumentos para medir el clima
organizacional que han sido desarrollados por diferentes autores de acuerdo a las
condiciones particulares de diferentes empresas. Se han adelantado instrumentos
como el Test de Clima Organizacional (TECLA), desarrollado en 1997 por John
Sudarsky, profesor de la Universidad de los Andes de Bogota, fundamentada en la
teoria de la motivacion de McClelland y J. atkinson (en el que se identifican las
necesidades de poder, afiliacion y logro) y las variables definidas por Litwin y
Stringer, consideradas como las ocho dimensiones de clima laboral expuestas
anteriormente.

Otro instrumento es el IMCOC, disefiado y validado en el medio empresarial
colombiano, resultado de trabajos de grado de estudiantes de la facultad de
administracion de empresas de la Universidad del Rosario, se construye tomando
como referencia el modelo tedrico de las relaciones humanas. Esta herramienta
esta conformado por 45 preguntas con opcién multiple y para su tabulacién cuenta
con un software que ofrece informacidén en porcentajes.

37



Variables del IMCOC:

Objetivos. Se refiere al conocimiento que el trabajador tiene sobre la razén de ser
y los fines hacia los cuales se orienta la empresa en la que trabaja.

Cooperacion. La posibilidad de establecer procesos asociativos entre los
miembros de la empresa en el ejercicio de sus funciones permite el logro de los
objetivos organizacionales.

Liderazgo. El lider ejerce su accion con el uso de elementos y comportamientos
gue el marco de la teoria administrativa permite entender como su estilo de
direccion.

Toma de decisiones. Es un subproceso de la funcién de direccion, por tanto esta
relacionado y depende del estilo de direccion que ejerza el lider en la
organizacion.

Relaciones interpersonales. El proceso de interaccion social conduce al desarrollo
de relaciones sociales que se expresan en procesos de caracter asociativo como
la cooperacion.

Motivacion. El hombre manifiesta comportamientos y actitudes en su trabajo que lo
llevan a cumplir con los objetivos personales y organizacionales.

Control. A través del control se logra establecer si el trabajo realizado en un
tiempo determinado ha permitido el cumplimiento de los objetivos planteados para
la empresa y definidos por el proceso de planeacion.

Otra herramienta frecuentemente utilizada es CLIMA 18, que cuenta con 18
Factores de Evaluacion del Clima laboral (Diaz Pinilla, 2007), la prueba permite
establecer el nivel de satisfaccion de los empleados de la organizacion respecto a
18 variables de estudio del clima laboral.

Siendo todas ellas, herramientas muy Uutiles para cualquier organizacion,
permitiendo la identificacion de los diferentes factores del Clima Laboral que
puedan afectar su desarrollo.
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5.2 MARCO CONCEPTUAL

Para el desarrollo de este trabajo se tienen en cuenta una serie de conceptos
relacionados con la tematica de Clima Organizacional, que son de gran
importancia para el cumplimiento de los objetivos de investigacion y para
comprender las teorias que fundamentan este proyecto.

Diagndstico'®: Diagnosticar. Recoger y analizar datos para evaluar problemas de
diversa naturaleza.

Clima Organizacional:** Es la percepcién que construyen las personas como
consecuencia de las relaciones que tienen con el jefe, con los compafieros y las
relaciones formales con la organizacion.

Organizacion'’: Unidad Social (0 agrupacién humana) intencionalmente
constituidas para lograr objetivos.

Sistemas de recompensas®®: Incentivos, pagos hechos por la organizacién a sus
trabajadores (salarios, premios, beneficios sociales, oportunidades de progreso,
estabilidad en el cargo, elogios, etc.). Cada incentivo tiene un valor de utilidad que
es subjetivo, ya que varia de un individuo a otro: lo que es util para un individuo
puede ser indtil para otro.

Variables estructurales: Se refiere a la estructura de la organizacién como tal, el
estilo de direccion aplicado en conjunto con las politicas, las reglas y normas,
entre otras cosas; lo cual afectara notoriamente el clima organizacional.

Motivacion: Elemento que induce al hombre al desarrollo de sus potencialidades
para el logro de los objetivos personales y organizacionales.

!> Diccionario de la Real Academia Espafiola, 13 ed. 2014.

®* MENDEZ, Carlos Eduardo. Asi Somos y Qué? 4 Relatos de Cultura en Gestién Empresarial.
Bogota: Beyerg. 2009. 162 p.

" CHIAVENATO, O p. cit. 15 p.

'8 Ibid, 403 p.
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Plan de mejoramiento: Son aquellos que consolidan las acciones de mejoramiento
derivadas de la autoevaluacion, de las recomendaciones generadas por la
evaluacion independiente, como base para la definicibn de un programa de
mejoramiento a partir de los objetivos definidos, la asignacién de los recursos
necesarios para la realizacion de los planes, la definicién del nivel responsable, el
seguimiento a las acciones trazadas, la fijacion de las fechas limites de
implementacion y la determinacién de los indicadores de logro y seguimiento de
las mejoras, con lo cual se establecen las especificaciones de satisfaccion y
confiabilidad.

Plan de incentivos: Estimulo que se ofrece a una persona con el fin de elevar la
produccién y mejorar los rendimientos.

Trabajo en Equipo: Se refiere a una serie de estrategias, procedimientos y
metodologias que utiliza un grupo humano para lograr las metas propuestas.

Comunicacion Asertiva: Forma de expresion clara, directa y equilibrada, cuya
finalidad es comunicar ideas, estados de animo, pensamientos y sentimientos sin
agredir a la persona que escucha.

Evaluacion del Desempefio: Herramienta de gestion que busca verificar, valorar y
calificar el desempefio de un empleado, en el marco del propdsito principal del
empleo, las funciones y responsabilidades, con condiciones previamente
establecidas.

5.3 MARCO LEGAL

Para el desarrollo de este proyecto se tuvo en cuenta la resolucién 2646 de 2008
del Ministerio de la Proteccion Social, donde se establecen las disposiciones y se
definen responsabilidades para la identificaciéon, evaluacién, prevencion,
intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo
psicosocial en el trabajo y para la determinacién del origen de las patologias
causadas por el estrés ocupacional.™®

% COLOMBIA. Ministerio de la Proteccién Social. Resolucién 2646 de 2008. [consultado 16 de
septiembre de 2016]. Disponible en internet:
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.
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Resolucién adaptable a la Agencia Logistica de las Fuerzas Militares toda vez que
en su articulo 2°, al establecer su ambito de aplicacion indica que incluye a los
empleadores publicos y privados. Ademas de ser una norma de orden publico que
debe ser adoptada y aplicada por esta empresa, realizando todas las gestiones
necesarias para determinar los factores de riesgo psicosocial al que pueden estar
expuestos los trabajadores y prevenir las enfermedades que estos pudieran
causar.

Asi mismo, de conformidad a las disposiciones legales vigentes, se tiene en
cuenta el decreto 515 de 2006 en su articulo 2°. Mecanismos y Acciones de
prevencion, menciona los mecanismos de prevencion de las conductas de acoso
laboral previstos y las actividades tendientes a generar una conciencia colectiva
de convivencia en el clima organizacional que promueva el trabajo en condiciones
dignas y justas, la armonia entre quienes comparten vida laboral y el buen
ambiente?.

También se toma en cuenta la reglamentacion especial para la Agencia Logistica
de las Fuerzas Militares como entidad del estado, la Norma Técnica de Calidad de
la Gestion Publica Colombiana NTCGP1000, el Modelo Estandar de Control
Interno MECI, que proporciona la estructura para evaluar la estrategia institucional

% COLOMBIA. Congreso de Colombia. Decreto 515 de 2004. Por medio de la cual se adoptan
medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de
las relaciones de trabajo. . [consultado 16 de septiembre de 2016]. Disponible en internet:
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.
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6 GENERALIDADES DE LA EMPRESA

6.1 HISTORIA

La Agencia Logistica de las Fuerzas Militares nace a partir del Fondo Rotatorio de
la Armada Nacional, quien inici6 labores siendo una dependencia del
Departamento Técnico de la Base Naval ARC en Bolivar Cartagena,
posteriormente se crearon dependencias afines en otras bases navales. Su objeto
principal era suministrar materiales y recursos econdmicos para la reparacion de
unidades a flote de la ARC, el pago de jornales en los talleres de la Base Naval y
fuera de ella y la adquisicion de repuestos con miras a mantener niveles de
reserva adecuados en el almacén.

El Fondo Rotatorio de la Fuerza Aérea inicio labores en 1947, por mandato de la
Ley 84 del mismo afio, como dependencia de la Direccion de la Fuerza Aérea, con
el objeto de prestar apoyo logistico a su Fuerza. Posteriormente, durante el
gobierno del General Gustavo Rojas Pinilla, se cre6 el Fondo Rotatorio el Ejército
mediante decreto 2361 del 6 de agosto de 1954, el que luego se fusiond junto con
los demas fondos rotatorios en el Comisariato Central de las Fuerzas Armadas,
éste fue creado para coadyuvar al aprovisionamiento de las Fuerzas Militares y
proporcionar bienestar al personal a su servicio, como entidad dependiente del
Cuartel Maestre del Comando General, con personeria juridica y patrimonio
propio. De acuerdo a los datos historicos, el Comisariato contaba, en Bogota, con
varias dependencias como depositos, lavanderia, panaderia, frigorificos, fabrica
de pastas alimenticias, transportes, almacenes, talleres para la fabricacién de
catres, fotografia, forrajes y la planta torrefactora de café.

En 1971 mediante decreto 2353, el gobierno nacional reorganizé estas entidades
como institutos descentralizados, adscritos al Ministerio de Defensa Nacional, con
personeria juridica, autonomia administrativa y patrimonio independiente, siendo
su principal objetivo, el de desarrollar la politica y los planes que en materia de
abastecimientos y servicios defina el Ministerio de Defensa para las diferentes
Fuerzas Militares. Bajo este esquema funcionaron hasta el 31 de diciembre de
2005. Teniendo en cuenta las prioridades del gobierno nacional y con el Programa
de Renovacion de la Administracion Publica PRAP, enmarcado dentro de la Ley
790 de 2002, el Ministerio de Defensa Nacional, a través de consultoria con la
Universidad Militar “Nueva Granada”, planted los posibles cursos de accién acerca
del futuro de los tres Fondos Rotatorios Armada, Fuerza Aérea y Ejército; Este
ejercicio dio como resultado la viabilidad de fusionarlos y la creacion de una nueva
entidad. De esta manera se llegd, segun decreto 4746 de 2005, a la fusion de los
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establecimientos publicos, Fondo Rotatorio de la Armada Nacional y Fondo
Rotatorio de la Fuerza Aérea Colombiana en el Fondo Rotatorio del Ejército,
cambiandole la denominacién a este ultimo por el de Agencia Logistica de las
Fuerzas Militares.

La ALFM tiene su sede principal en la ciudad de Bogota. Cuenta con once
regionales: Atlantico (con sede en Cartagena), Norte (con sede en Barranquilla),
Centro (con sede en Cota), Nororiente (con sede en Bucaramanga), Suroccidente
(con sede en Cali), Amazonia (con sede en Florencia), Antioquia — Chocé (con
sede en Medellin), Pacifico (con sede en Cali), Sur (con sede en Puerto
Leguizamo), Tolima Grande (con sede en Tolemaida) y Llanos Orientales (con
sede en Villavicencio). Esta investigacion se llevo a cabo en las instalaciones de la
Agencia Logistica de las Fuerzas Militares Regional Pacifico, ubicada en la ciudad
de Cali.

La Agencia Logistica Regional Pacifico opera en el litoral pacifico, entre los
departamentos de Chocé, Valle, Cauca y Narifio, cuenta con dos centros de
almacenamiento y distribucion ubicados en la Ciudad de Buenaventura y otro en
Tumaco, un supermercado en la Base Naval ARC Malaga y su sede administrativa
en la ciudad de Cali.

Esta empresa tiene por objeto ejecutar las actividades de apoyo logistico y
abastecimiento de bienes y servicios requeridos para atender las necesidades de
las Fuerzas Militares. Dentro de sus funciones se encuentran:

. Ejecutar las politicas generales formuladas por el Ministerio de Defensa
Nacional relacionadas con su objeto.

o Desarrollar los planes de apoyo logistico, abastecimiento, mantenimiento y
servicios que requiera el Ministerio de Defensa Nacional, en especial el Ejército
Nacional, la Armada Nacional y la Fuerza Aérea Colombiana.

. Adquirir los bienes y servicios que requiera el Ministerio de Defensa
Nacional, en especial el Ejército Nacional, la Armada Nacional y la Fuerza Aérea
Colombiana.
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o Realizar las obras de infraestructura requeridas por el Ministerio de Defensa
Nacional, en especial el Ejército Nacional, la Armada Nacional y la Fuerza Aérea
Colombiana.

o Negociar en el pais o en el exterior bienes y servicios requeridos por el
Ministerio de Defensa Nacional, en especial el Ejército Nacional, la Armada
Nacional y la Fuerza Aérea Colombiana para el cumplimiento de su mision.

o Administrar casinos, camaras de oficiales y suboficiales, ranchos de tropa,
almacenes, tiendas y demas actividades que procuren el bienestar del personal de
las Fuerzas Militares, cuando las normas legales asi lo permitan.

. Contratar con personas naturales o juridicas, consorcios 0 uniones
temporales, nacionales o extranjeras, publicas, privadas o mixtas, entre otros
bienes y servicios, los siguientes: construcciones de infraestructura,
mantenimiento preventivo y  correctivo, suministros, compra-venta,
arrendamientos, servicios de conservacién, mejoramiento y ampliacion de
instalaciones, fletes, transportes, seguros y los demas relacionados para el
cumplimiento de su objeto.

. Contratar empréstitos de acuerdo con las normas legales sobre la materia.

. Administrar y explotar predios, instalaciones, industrias, maquinaria,
equipos, granjas agropecuarias y demas negocios derivados de su objeto.

o Servir de representante o distribuidor de bienes y servicios de entidades
nacionales o extranjeras para el cumplimiento de su objeto.

. Las demas que le sefialen las disposiciones legales y reglamentarias.

44



Figura 3. Organigrama Agencia Logistica de las Fuerzas Militares

Fuente: Informe de Gestion Agencia Logistica Fuerzas Militares 2015 [en linea].
Santa Fé de Bogot4, 2015. 10p. Disponible en internet:
https://www.agencialogistica.gov.co/planeacion _gestion control/informes_gestion/i
nforme_gestion 2015/informe_gestion 2015
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Figura 4. Mapa Procesos

Fuente: Mapa de procesos 2016 [en linea]. Santa Fé de Bogota, 2016. Disponible
en internet:

https://www.agencialogistica.gov.co/planeacion gestion control/sistema integrado
gestion/mapa procesos

6.2 MISION

Proveer soluciones logisticas focalizadas en abastecimientos Clase |, Clase Il e
Infraestructura a las Fuerzas Militares de Colombia y a otras entidades del Estado,
en todo tiempo y lugar y desarrollar sus capacidades en la gestién de otros bienes
y servicios.
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6.3 VISION

En 2022 la Agencia Logistica de las Fuerzas Militares ser& el operador logistico
con los mas altos niveles de competitividad sistémica, integrada a los sistemas
logisticos de las Fuerzas Militares y de otros organismos del orden nacional e
internacional.

La MEGA de la Agencia Logistica de las FFMM se enmarca en la siguiente
estrategia:

Ser la principal opcién en logistica para las FFMM vy el sector defensa, reflejado en
las siguientes estrategias (total cuatrienio):

- Como operador de la cadena de abastecimientos Clase | suministrar
2.335.556 Millones en alimentacion.

- Aumentar la cobertura de administracion de los comedores de tropa a nivel
nacional, hasta 136 comedores en 2018.

- Como operador de la cadena de abastecimientos Clase Il suministrar
392.984 millones en combustibles, grasas y lubricantes.

- Como operador de Infraestructura, desarrollar proyectos por 269.012
millones.

6.2 PRINCIPIOS

Integridad es una condicion humana necesaria para lograr el equilibrio y la
armonia al interior de la Agencia Logistica de las Fuerzas Militares.
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El interés general de cada uno de los funcionarios de la Agencia Logistica de las
Fuerzas Militares prevalece ante cualquier interés particular de los mismos.

Toda accion impacta en el ambiente y repercute en la calidad de vida del ser
humano.

El trabajo colaborativo genera desarrollo y convivencia.

6.3 VALORES

Honestidad: actuar con rectitud, sinceridad y legalidad.

Transparencia: Damos a conocer el proceso y los resultados de la gestion de
manera clara y actuamos de forma consistente, evidente y sin ambigledad.

Compromiso: Todo trabajo se realiza con profesionalismo, responsabilidad y
sentido de pertenencia.

Servicio: Satisfacer al cliente oportunamente y con calidad.

Respeto: Reconocemos que todos somos iguales y nos fortalecemos en la
dignidad, la autonomia, la autoestima.

6.4 OBJETIVOS ESTRATEGICOS

e Construir e implementar la nueva red de valor para fortalecer las relaciones de
credibilidad y confianza con los clientes.
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Modernizar la Infraestructura fisica y tecnolégica.
Redisefar y optimizar la estructura organizacional, la planta de personal y los
procesos en el marco de la transformacion institucional.

Garantizar la sostenibilidad financiera y la ejecucion del presupuesto.
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7 METODOLOGIA

7.1 TIPO DE ESTUDIO

El desarrollo del presente proyecto se basé en un enfoque de tipo descriptivo, ya
que permitio identificar las variables actuales que influyen en el clima
organizacional de empresa Agencia Logistica de las Fuerzas Militares, asi mismo
se analizaron las diferentes situaciones, costumbres y actitudes predominantes en
los trabajadores de la empresa, con el propdsito de conocer sus necesidades y
opinién y por tanto las causas del desequilibrio en el clima organizacional.

Este proyecto también es de tipo cualitativo soportado en la observacion de un
pequefio grupo de empleados de la Agencia logistica Regional Pacifico, con el fin
de brindar una descripcidbn completa y detallada del clima laboral en dicha
empresa.

7.2 DISENO METODOLOGICO

Para realizar el andlisis del Clima Organizacional de la Agencia Logistica de las
Fuerzas Militares Regional Pacifico se determind realizar una encuesta como
instrumento de medicién basada en el marco tedrico estudiado, identificando
factores importantes del objeto de estudio y adaptados a las caracteristicas y
particularidades de la empresa. Para el disefio del instrumento se efectué un
benchmarking con la informacién contenida en los proyectos contemplados como
antecedentes y el estudio realizado por Carlos Eduardo Méndez Alvarez cuyos
resultados compila en su libro Asi somos ..... ¢y qué? 4 Relatos de Cultura en
Gestion Empresarial, tanto los proyectos como el estudio contemplan factores
utilizados y sus resultados, los cuales fueron claves para identificar los factores
gue nos permitirian conocer las percepciones de los empleados acerca de las
variables que mas inciden en su comportamiento en la Agencia Logistica y son
reflejadas en su desempefio.
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7.3 UNIVERSO DE ESTUDIO

La poblacion de la investigacion esta conformada por la mayor parte del personal
gue labora en la Agencia Logistica Regional Pacifico en la ciudad de Cali, total 23
empleados.

7.4 MUESTRA

Teniendo en cuenta que la poblacién establecida para el desarrollo de esta
investigacion es pequefia, se determin6é tomar como muestra 23 empleados que
conforman la parte administrativa de la organizacion.

Area de Abastecimientos: 9 personas encuestadas.

- Area Financiera: 4 personas encuestadas.

- Area de Contratos: 3 personas encuestadas.

- Area de Administrativa (Gestion Humano, SOGA): 5 personas encuestadas.

- Control Interno: 1 persona encuestada

- Tecnologia: 1 persona encuestada.

7.5 FUENTES PRIMARIAS

Se realiz6 una encuesta estructurada como método de recoleccion de informacion,
profundizando con ella en las diferentes variables que componen el clima de la
organizacion, permitiendo identificar a través de sus resultados el comportamiento,
necesidades y percepciones que los trabajadores de la Agencia Logistica hacia si
mismo y hacia la empresa. Ver anexo A.
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7.6 FUENTES SECUNDARIAS

Se realiz6 analisis de materiales escritos brindados por la Agencia Logistica de las
Fuerzas Militares, libros, revistas y tesis de temas relacionados con el contenido,
ademas de internet.

7.7 PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION

Para el procesamiento de la informacion, se realizaron procedimientos de
clasificacion y tabulacion de los resultados, con el propdsito de establecer el
cumplimiento de los objetivos trazados para el estudio.

7.8 FASES DESARROLLADAS

Fase 1. Inicio del proyecto. A partir de la aprobacién del anteproyecto de
investigacion donde se realiz6 una indagacion previa de la tematica abordada, se
continué con el desarrollo del tema, definiendo el marco tedrico, las técnicas y
herramientas para el desarrollo del trabajo de campo y afinamiento del documento
con el acompafiamiento de la directora de proyecto.

Fase 2. Definicion de categorias de analisis. Para la definicion de las categorias
de analisis del clima organizacional de la Regional se tomaron como referencia las
variables definidas en los proyectos de grado contemplados en los antecedentes y
el estudio del autor Carlos Eduardo Méndez Alvarez cuyos resultados compila en
su libro Asi somos ..... ¢y qué? 4 Relatos de Cultura en Gestion Empresarial, y
con el acompafiamiento de la persona responsable del area de talento humano se
resaltaron las categorias a evaluar.

Fase 3. Desarrollo y aplicacion del instrumento. Una vez definidas las
categorias se desarrollé el instrumento y se presentd a la responsable de talento
humano y a la directora de la investigacion para su aprobacion, una vez aprobado
se procedié a su aplicacién en la empresa y posteriormente a la tabulacion y
registro de los resultados y elaboracién de gréaficas circulares de los mismos.
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Fase 4. Andlisis e interpretaciéon de resultados. Después de recolectar la
informacion se procedié a analizarla y elaborar conclusiones y propuestas de
mejora sustentadas en las teorias estudiadas y las buenas practicas de las
empresas estudiadas en los proyectos de grado contemplados en los
antecedentes.

53



8 DESARROLLO DEL OBJETIVO ESPECIFICO

8.1 DISENAR Y APLICAR HERRAMIENTA DE MEDICION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA AGENCIA LOGISTICA DE LAS FUERZAS
MILITARES

Para el desarrollo del objetivo No. 1 se realizé un benchmarking con el fin de
identificar tipos de encuestas, factores evaluados y resultados obtenidos en otras
organizaciones los cuales fueron considerados para el disefio de la herramienta a
utilizar en la Agencia Logistica.

Como primera medida se tuvieron en cuenta los proyectos tomados como guia
contemplados en los antecedentes que nos mostraron los siguientes resultados:

Cuadro 1. Factores que Influyen en el clima organizacional

. Gerenciay
Coomeva Industria de Via Proyectos
FACTORES Licores del : yec
EPS Valle Libre | Especializados
SAS.
Relaciones Laborales X X
Relamone; -Apoyo del X X X
jefe
Sentido de Pertenencia X X
Retribucion X X
Disponibilidad de recursos X X
Estabilidad X
Comunicacién X X X X
Trabajo en Equipo X X X X
Liderazgo X X X
Motivacion X X X
Espacio Fisico X
Equidad X
Formacion — Capacitacion X X
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Cuadro 2. Resultados de

Organizacional

la aplicacion de una encuesta de clima

Gerenciay
Industria de Lo Proyectos
Coomeva EPS Licores del Valle Via Libre Espec)i/alizados
SAS.
Permitié la | Permiti6  identificar | Los resultados | La aplicacion de la
identificacion de | los factores mas | arrojados por el | encuesta  permitid
factores fuente de | criticos del clima | instrumento identificar
conflicto, de estrés o | organizacional de la | permitieron la | especificamente la
de insatisfaccion que | ILV. visualizaciéon de las | motivacion de los
generaban actitudes fortalezas y | trabajadores y
negativas frente a la debilidades del clima | también lo que los
organizacion. laboral de la | desmotivaba.
organizacion Via

Libre.

Permitio  identificar
elementos

especificos sobre los
cuales se deben

dirigir sus esfuerzos.

De acuerdo al
andlisis  de los
resultados se pudo
evidenciar que el
clima de la ILV est&
afectado en mayor
proporcion  por el
comportamiento vy
las relaciones entre
individuos y grupos.

Se logré determinar

mediante procesos
estadisticos la
confiabilidad del
instrumento

disefiado.

Se concluy6 que la
mejor forma de
mejorar el clima de
la organizacion es
mejorando la
comunicacion,
vincular a los
trabajadores en los
procesos y
decisiones a fin de
eliminar barreras.

Se logr6 determinar

mediante procesos
estadisticos la
confiabilidad del
instrumento

disefiado.

Se concluy6 que se

requiere tomar
acciones correctivas
y de mejora
inmediatas, a fin de
mejorar el clima
organizacional y
evitar que se
presenten mas
problemas de los
actuales.

Se concluy6 que las
evaluaciones de
clima organizacional
deben ser
constantes y
utilizadas con fines
de mejoramiento
continuo.
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En segunda instancia se tuvo en cuenta el estudio realizado por Carlos Eduardo
Mendez Alvarez y cuyos resultados compila en su libro Asi somos ..... ¢y qué? 4
Relatos de Cultura en Gestion Empresarial.

Para este autor las percepciones de las personas en las empresas tienen su
origen en la dinamica de los diferentes procesos tales como liderazgo,
cooperacion, relaciones interpersonales, comunicacion, toma de decisiones,
solucion de problemas, manejo de los conflictos, motivacion, satisfaccion y control
del desempeiio, entre otros. Los mismos procesos fueron tomados como
variables de analisis para el diagnéstico de clima organizacional bajo los
siguientes conceptos:

Variable Objetivos: en esta variable la percepcién de los empleados es poco
satisfactoria, las acciones de comunicaciéon y estrategias de actividad son pocas
para el propésito de dar a conocer informacion importante de la estructura u
procesos de la empresa.

Variable Cooperacion: el autor afirma que en la organizacion existen pocas
condiciones favorables que permiten la calidad de las relaciones laborales dentro
del marco de cooperacion entre compafieros, ademas de que no se estimula la
capacidad de trabajar en equipo.

Variable Liderazgo: en esta variable la percepciéon del jefe en su rol de lider, es
COMO una persona que no apoya a sus subalternos y no acepta que le pidan
ayuda. Por otro lado visto como persona, la imagen es la de alguien que no es
justa, no propicia relaciones interpersonales, fundamentadas en buen trato,
confianza y comunicacion.

Variable Toma de Decisiones: los resultados muestran que el nivel de
participacion en el proceso de toma de decisiones de forma individual o grupal es
insatisfactorio. Los empleados consideran que su opcion no es tenida en cuenta.

Variable relaciones Interpersonales: aunque los empleados no dan mucha
importancia a actividades de caracter social, deportivo y cultural, el autor resalta
gue el fortalecimiento de grupos informales puede constituir un factor significativo
en la cohesion social entre las personas, situacion que tiene gran impacto en
procesos de cooperacion.
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Variable Motivacion: el autor menciona que hay factores motivacionales que
pueden considerarse como fortaleza, expresados por la satisfaccion que tienen los
empleados por trabajar y pertenecer a la organizacion. Pero también aparece una
situacion critica en este aspecto, la falta de reconocimiento que perciben los
trabajadores por su jefe y empresa.

Variable Control: esta variable es aceptada y hay un nivel de satisfaccion por la
forma como se realiza.

Previo andlisis de toda la informacién anterior, la encuesta para la Agencia
Logistica fue estructurada de la siguiente manera: En la primera parte se
encuentra el titulo, seguido de la orientacion para el diligenciamiento de la misma,
posteriormente se encuentran unas preguntas de tipo general del personal
encuestado, edad, sexo y tiempo que ha laborado en la empresa. En la segunda
parte de la encuesta se encuentra el desarrollo del cuestionario, con cinco
alternativas de respuesta, asi: Siempre (1), Casi Siempre (2), Algunas Veces (3),
Casi Nunca (4) y Nunca (5).

La encuesta fue aplicada al personal administrativo de la regional distribuido asi:

Cuatro (4) Jefes de &rea o coordinadores de grupo
Cinco (5) Técnicos
Catorce (14) Auxiliares administrativos

8.2 FORMATO DE LA ENCUESTA APLICADA

El formato establecido para el desarrollo de este proyecto es el que se muestra en
el Anexo A.
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9 DESARROLLO DEL OBJETIVO ESPECIFICO

9.1 REALIZAR EL A,NALISIS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS EN EL
PROCESO DE MEDICION CON EL FIN DE IDENTIFICAR FACTORES QUE LE
AFECTAN Y DISENAR ALTERNATIVAS DE INTERVENCION

Para una mejor interpretacion de los resultados y un analisis mas acertado de la
medicién efectuada en la Agencia Logistica se tuvo en cuenta el resultado del
estudio realizado por Carlos Eduardo Mendez Alvarez que compila en su libro Asi
Somos ..... ¢y qué? 4 Relatos de Cultura en Gestion Empresarial el cual arrojo las
siguientes percepciones que comparten los empleados y que influyen en sus
comportamientos, asi:

- No tienen suficiente conocimiento de la mision, vision, principios y valores.

- En el momento de su ingreso no les fue proporcionada toda la informacion
acerca de los objetivos y politicas de la empresa.

- No Satisfacen completamente sus objetivos personales y profesionales, al
aportar a los objetivos.

- No tienen posibilidad de determinar sus propias tareas y resultados.

- Pocas veces pueden plantear al jefe inmediato, sus inquietudes vy
problemas de trabajo.

- No aceptan con satisfaccion las instrucciones provenientes del jefe
inmediato.

- No pueden tomar decisiones respecto al trabajo sin consultar con el jefe
inmediato.

- No son tenidos en cuenta por su jefe inmediato al momento de tomar
decisiones que afectan su trabajo.
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- El trato que reciben por los jefes no es bueno.

- El salario que reciben no corresponde a las responsabilidades que les
fueron asignadas, y se encuentran insatisfechas.

- Perciben estilos de direccion autoritarios cuando se trata de seguimiento y
evaluacion del desempefio.

- Las comunicaciones acerca de politicas y novedades de la empresa no son
conocidas oportunamente.

- Es bajo el grado de ayuda y colaboracion entre compafieros. Muy de vez
en cuando las personas colaboran entre si.

- Los eventos deportivos, sociales o culturales organizados por la empresa
son considerados muy importantes por los empleados, pero no muestran interés
por participar en ellos.

- Existe una baja percepcién sobre relaciones de amistad y apoyo entre
comparieros.

- En la mayoria de las ocasiones las actuaciones de los jefes son percibidas
como injustas especialmente al momento de asignar labores o tomar decisiones.

- No hay equipos de trabajo que permitan tomar decisiones oportunamente.

- No pueden participar activamente en la solucion de problemas relacionados
con el trabajo.

A continuacion se detallan los resultados obtenidos al tabular la encuesta aplicada
al personal de la Agencia Logistica de las Fuerza Militares y su respectivo analisis.
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9.2 PREGUNTAS GENERALES

La encuesta fue aplicada a 23 personas que hacen parte de personal
administrativo de la Regional Pacifico ubicado en la ciudad de Cali, 19 eran
mujeres y 4 hombres. Del total encuestado 6 personas estaban entre los 20 y 30
afios, 10 personas entre los 30 y 40 afios y siete personas contaban con mas de
40 afios; concluyendo que la mayoria del personal es mayor de treinta afios.

Gréfico 1. Antigiedad

Tiempo que lleva laborando en la empresa

0%

39%
m Menos de un afio

61% m Entre uno y cinco afos

Mas de cinco afios

Del personal encuestado se determind que el 61% lleva mas de 5 afos laborando
en la institucion, un 39% lleva entre uno y cinco afios y no hay personal con
menos de un afio, factor que indica poca rotacion, lo que podria considerarse un
aspecto positivo pues muestra que la empresa ofrece una estabilidad laboral,
factor que puede ser considerado altamente motivacional, ademas de permitir un
mejor rendimiento de los empleados al no tener la constante incertidumbre de la
pérdida de su trabajo.
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9.3 PREGUNTAS ESPECIFICAS

A continuacion se relacionan los resultados de las preguntas relacionadas
directamente con el tema tratado.

Gréfico 2. Liderazgo y ambiente de trabajo

Su jefe crea una atmésfera de trabajo positiva
(confianza, escucha)

mSIEMPRE  mCASISIEMPRE  mALGUNAS VECES  mPOCAS VECES NUNCA

Andlisis: los resultados obtenidos de las 24 personas encuestadas muestran que
el 22% considera que su jefe crea una atmosfera de trabajo positiva, de confianza
y escucha, el 13% consideran que casi siempre es asi, otro 13% lo consideran
algunas veces, pero se evidencia que un porcentaje del 43% sienten que pocas
veces sus Jefes crean este tipo de ambientes y un 9% definitivamente consideran
gue no lo generan.

Estos resultados muestran que un poco mas de la mitad del personal encuestado
(15 personas), sienten que el aporte que su jefe hace al ambiente de trabajo es
insuficiente, evidencidndose la poca capacidad de algunos jefes de influir en el
personal y permitirles sentirse comodos y apreciar la empresa; ademas de
desperdiciarse la oportunidad de propiciar un ambiente de trabajo adecuado que a
su vez ayude con la imagen de la empresa frente a todo publico.
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Gréfico 3. Liderazgo, comunicacion

Recibe de su jefe la informacidén necesaria para
realizar bien las tareas asignadas

mSIEMPRE  mCASISIEMPRE ~ mALGUNAS VECES  mPOCAS VECES NUNCA

Andlisis: 18% consideran que su jefe brinda informacion necesaria para el
desarrollo de las tareas que les son asignadas, el 22% consideran que casi
siempre es asi, el 17% lo consideran algunas veces, el 39% consideran que pocas
veces reciben la informacién que necesitan y un 4% consideran que nunca la
reciben. De acuerdo a estos resultados se observa que el canal de comunicacién
falla, dejando en evidencia la poca capacidad del jefe como lider de orientar a su
equipo de trabajo y no llevarlos a la desinformacion, a informes a destiempo,
tareas mal realizadas, entre otras situaciones que llevan a un mal desempeiio.
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Grafico 4. Motivacion, trabajo en equipo

Su jefe y su equipo de trabajo tienen en cuenta sus
opiniones

mSIEMPRE mCASISIEMPRE mALGUNAS VECES  mPOCAS VECES NUNCA

Andlisis: Solo 13% consideran que sus opiniones siempre son tenidas en cuenta
por su jefe y su equipo de trabajo, el 31% casi siempre lo consideran asi, el 26%
consideran que esto ocurre algunas veces y el 30% piensan que pocas veces son
tenidos en cuenta. Se evidencia que es alto el porcentaje de empleados que
sienten que sus opiniones no son tenidas en cuenta o0 se tienen en cuenta pocas
veces (13 personas), dejando ver una debilidad en el desempefio del jefe como
agente capaz de fomentar la confianza, comunicacion y el trabajo en equipo. Los
resultados indican también que se puede estar generando frustracion en el
personal al sentir que no es escuchado y sus opiniones no son tenidas en cuenta.

Es importante tener en cuenta que en un equipo de trabajo existen diversas
opiniones, que todos pueden aportar ideas con el fin de lograr mejores resultados,
sin embargo si estos puntos no son tenidos en cuenta el personal puede trabajar
desmotivado y con menor compromiso hacia la organizacion. Esto puede
ocasionar que el personal prefiera mantenerse en la sombra y termine siendo un
lastre.
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Gréfico 5. Liderazgo

Su jefe facilita el dialogo entre el equipo de
trabajo y crea canales de comunicacion adecuados

mSIEMPRE  mCASISIEMPRE  mALGUNAS VECES  mPOCAS VECES NUNCA

Andlisis: El 18% de los encuestados consideran que su jefe facilita el dialogo entre
el equipo de trabajo y crea canales de comunicacién adecuados, un 17% lo
consideran casi siempre asi, el 26% lo consideran algunas veces, pero un 35%
consideran pocas veces que sea asi y un 4% piensan que nunca facilita el dialogo.
Se observa que para la mayor parte del personal su jefe no promueve espacios
adecuados de comunicacion entre él y su equipo de trabajo. De acuerdo a este
resultado se observa la poca capacidad de liderazgo de la persona a cargo de
este equipo de trabajo, no demuestra interés en crear un ambiente laboral
agradable, donde el personal se sienta Gtil con sus opiniones y aportes.

Frente a estos resultados se puede presentar que los empleados se muestren
renuentes e incapaces de dar algo mas, lo llamado comunmente la “milla extra”,
llegando también a baja productividad.
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Gréafico 6. Motivacion

Su jefe tiene en mente los intereses de los
trabajadores al tomar decisiones

mSIEMPRE  mCASISIEMPRE  mALGUNAS VECES  mPOCAS VECES NUNCA

Andlisis: el 13% de los encuestados consideran que su jefe siempre tiene en
cuenta sus intereses al tomar decisiones, el 17 % considera que casi siempre sus
intereses son tenidos en cuenta, el 22% lo considera asi algunas veces, el 39% lo
considera pocas veces y el 9% consideran que nunca son tenidos en cuenta.
Estos resultados muestran que la mayor parte del personal encuestado siente que
sus intereses no son tenidos en cuenta, que su jefe no esta analizando su
situacion particular y por tanto, el aporte que puede hacer al logro de los obijetivos.

Cuando la gente siente que hace parte del equipo y que es tenida en cuenta en el
proceso de toma de decisiones, participa activamente y con mayor compromiso,
motivacion y esfuerzo.
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Gréfico 7. Orientacion y retroalimentacion del desempefio

Su jefe le brinda retroalimentacion acerca de su
desempefio

mSIEMPRE  mCASISIEMPRE  mALGUNAS VECES  mPOCAS VECES NUNCA

Andlisis: El 13% del personal encuestado precisa que siempre es retroalimentado
acerca de su desempefio, el 26% considera que casi siempre lo es, el 9% algunas
veces y un 43% considera que pocas veces lo es, un 9% considera que nunca es
retroalimentado. Los resultados obtenidos muestran que poco menos de la mitad
de los encuestados (3, 6, 2) recibe retroalimentacién por parte de sus jefes, pero
mas de la mitad reciben poca o ninguna retroalimentacion, siendo este aspecto
negativo ya que no permite que los trabajadores pueden conocer las fortalezas y
debilidades en su desempefio y por la mejora de sus falencias.
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Gréafico 8. Comunicacion y buenas relaciones entre el personal

La comunicacién con los miembros de las demas
areas es fluida, amigable y fomenta una
atmosfera de compafierismo?

mSIEMPRE  mCASISIEMPRE  mALGUNAS VECES mPOCAS VECES NUNCA

Andlisis: El 26% del personal encuestado considera que la comunicacién con los
miembros de las demas areas siempre es fluida, amigable y fomenta una
atmosfera de compafierismo, el 35% considera que casi siempre es asi, el 13%
piensa que algunas veces es asi, un 22% considera que pocas veces la
comunicacion es fluida y un 4% considera que nunca es asi. De acuerdo a los
resultados obtenidos se observa que en general se manejan buenas relaciones
entre los miembros de la empresa.
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Gréfico 9. Desarrollo de trabajo en equipo

El trabajo en equipo con otras areas de la empresa
es bueno?

mSIEMPRE  mCASISIEMPRE  mALGUNAS VECES  mPOCAS VECES NUNCA

Andlisis: Un 4% considera que el trabajo en equipo con otras areas es bueno, un
31% considera que casi siempre, el 35% considera que algunas veces es asi, un
26% cree que pocas veces Yy el 4% considera que nunca es bueno. Los resultados
obtenidos en este punto dejan ver un trabajo en equipo percibido como regular, lo
gue no crea una buena atmésfera trabajo, trayendo como consecuencia malas
relaciones, retrasos, baja productividad, malestar por el trabajo, comunicacién
poco fluida, entre otras cosas.

Se evidencié que la debilidad en este aspecto se ve reflejada en la calidad del bien
0 servicio entregado al cliente final, debido a que los equipos de trabajo no
comparten los objetivos hacia los que dirigen sus acciones.
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Gréfico 10. Oportunidades de mejoray ascenso

En esta organizacion existe un buen sistema de
promocion que ayuda a que el mejor ascienda

61%

mSIEMPRE  mCASISIEMPRE  mALGUNAS VECES mPOCAS VECES NUNCA

Andlisis: Solo el 4% del personal considera que casi siempre hay un buen sistema
de promocion que ayuda a que el personal ascienda, un 13% considera que
algunas veces, y la mayor parte del personal encuestado (19 personas)
consideran que pocas veces 0 nunca cuentan con un sistema que les ayude a
ascender. De acuerdo a los resultados obtenidos se evidencia que el sistema de
promocion que existe en la organizacion no ayuda a promover al personal, esto
también puede crear un clima improductivo y estresante, ya que el personal no
puede ver ningun beneficio para motivarse.
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Gréafico 11. Plan de incentivos laborales

En esta organizacion se brinda reconocimiento
especial al buen desempefio laboral

mSIEMPRE mCASISIEMPRE mALGUNAS VECES mPOCAS VECES NUNCA

Andlisis: EI 9 % del personal consideran que la organizacién brinda especial
reconocimiento al buen desempefio laboral, el 13 % lo considera asi casi siempre,
el 43% considera que algunas veces es asi y el 35% considera que pocas veces el
buen desempefio es reconocido. Los resultados obtenidos en este punto
muestran que otro factor importante obtiene un puntaje bajo, para la mayoria del
personal encuestado (18 personas) el buen desempefio en su labor no es
reconocido, afectando su motivacion y rendimiento y por tanto el cumplimiento de
los objetivos.

Para una organizacion, contar con un plan de incentivos le permitird conocer el
rendimiento de sus empleados, verlos mas motivados y eficientes y por tanto, ser
mas productivos.
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Gréfico 12. Plan de incentivos laborales y desarrollo profesional

En esta organizacion se busca estimular su
trabajo y se preocupan por su desarrollo
profesional y personal

mSIEMPRE mCASISIEMPRE mALGUNAS VECES mPOCAS VECES NUNCA

Andlisis: De acuerdo a los resultados obtenidos el 4% considera que la
organizacion casi siempre busca estimular su trabajo y se preocupa por su
desarrollo profesional y personal, el 39% considera que esto ocurre algunas
veces, el 44% piensa que pasa pocas veces y el 13% considera que la
organizacion nunca estimula su trabajo. Se observa gue el personal no se siente
reconocido por su trabajo, esta pregunta tiene relacién con la pregunta anterior,
donde un mal clima laboral también va ligado con la falta de desarrollo y con un
mal manejo del reconocimiento, 0 porgue no se reconoce nunca o porque no hay
equidad y justicia a la hora de premiar.
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Gréfico 13. Funciones debidamente documentadas

En esta organizacion existe una clara indicacion de
las funciones que cada uno debe desempefiar

mSIEMPRE  mCASISIEMPRE  mALGUNAS VECES  mPOCAS VECES NUNCA

Andlisis: El 22% considera que en la organizacion existe una clara indicacion de
las funciones que cada uno debe desempefiar, 17% piensa que casi siempre es
asi, el 22% considera que algunas veces es asi, un 17% considera que pocas
veces es asi y otro 22% considera que no existe una clara indicacion de las
funciones del personal. De acuerdo a este resultado se observa que el 39% no
tienen claro sus funciones, lo que puede generar que el personal no lleve a cabo
sus actividades de manera adecuada y eficiente.
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Gréfico 14. Funciones acorde al puesto de trabajo

Las funciones que realiza corresponden al cargo
que desempefia

mSIEMPRE  mCASISIEMPRE  mALGUNAS VECES  mPOCAS VECES NUNCA

Andlisis: El 31% del personal encuestado considera que las funciones que realizan
corresponden al cargo que desempefan, el 26% considera que casi siempre es
asi, el 17% piensa que algunas veces es asi, otro 17% piensa gque pocas veces €es
asi y un 9% considera que sus funciones no corresponden al cargo que
desempefna. Casi el 60% del personal cumplen funciones acordes al cargo que
desempeiian dentro de la organizacion. Sin embargo, el porcentaje de personal
gue no lo hace, es alto; siendo esto muy perjudicial para ellos pues no permite el
reconocimiento de su ubicacién en la estructura organizacional, su descripcién
especifica y funciones que debe cumplir, su evaluacién de desempefio tampoco
sera por las actividades que normalmente desarrolla y por tanto no sera objetiva ni
equitativa.
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Gréfico 15. Funciones distribuidas de forma equitativa

En el area de trabajo las funciones estan
distribuidas de forma equitativa

mSIEMPRE  mCASISIEMPRE  mALGUNAS VECES  mPOCAS VECES NUNCA

Andlisis: El 13% del personal considera que en su grupo de trabajo las funciones
estan distribuidas de forma equitativa, el 22% considera que casi siempre es asi,
el 39% piensa que algunas veces es asi, otro 17% piensa que pocas veces es asi
y un 9% considera que sus funciones no corresponden al cargo que desempenia.
Estos resultados muestran que la mayor parte del personal considera que el
trabajo que desempefia no esta distribuido de forma equitativa, lo que puede
conllevar a bajo desempefio laboral, ya que el personal se puede sentir con
sobrecarga laboral lo que lleva a la desmotivacion.
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Gréfico 16. Capacitacion para el buen desempefio

La capacitacidon que recibid por parte de la empresa
para realizar sus funciones es satisfactoria

mSIEMPRE mCASISIEMPRE mALGUNAS VECES mPOCAS VECES NUNCA

Andlisis: El 9% del personal considera que la capacitacion que recibié de la
empresa para realizar sus funciones es satisfactoria, el 26% considera que casi
siempre es asi, el 22% piensa que algunas veces es asi, otro 26% piensa que
pocas veces es asi y un 17% considera que la capacitacién que recibié no es
satisfactoria. Los resultados obtenidos muestran que el 65% de los empleados
sienten que no han recibido una capacitacion adecuada para el desempefio de sus
funciones, de esta manera se puede afirmar que los empleados no cuentan con la
formacion necesaria para realizar sus labores y cumplir con las exigencias de la
compafia y posiblemente el rendimiento de estos colaboradores no sea el
esperado.
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Gréfico 17. Oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional

Considera que la empresa ofrece oportunidades
para su crecimiento y  desarrollo profesional

mSIEMPRE  mCASISIEMPRE  mALGUNAS VECES  mPOCAS VECES NUNCA

Andlisis: El 9% del personal considera que la empresa casi siempre ofrece
oportunidades para su crecimiento y desarrollo profesional, el 30% considera que
algunas veces es asi, el 30% piensa que pocas veces es asi, otro 22% considera
gue la organizacion no ofrece oportunidades para su crecimiento. Los resultados
obtenidos muestran que las oportunidades de crecimiento que ofrece la empresa a
sus empleados es minimo, lo que conlleva a que el personal no tenga
aspiraciones de crecimiento profesional dentro de la organizacion, lo que puede
acarear una gran rotaciéon del personal que buscara su crecimiento en otras
organizaciones.
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Gréfico 18. Satisfaccién con el salario percibido

Considera que su trabajo esta bien remunerado

mSIEMPRE  mCASISIEMPRE  mALGUNAS VECES  mPOCAS VECES NUNCA

Andlisis: El 26% del personal encuestado considera que solo algunas veces su
trabajo esta bien remunerado, el 35% lo considera asi pocas veces, el 39%
restante considera que su trabajo no esta bien remunerado.

La grafica muestra que la mayoria de los encuestados no se sienten satisfechos
con el salario que devengan por el trabajo que realizan, consideran que este no es
apropiado ni acorde a la labor que desarrollan. Se identifica entonces un factor
negativo en el clima de la organizacién, desperdiciAandose uno de los principales
incentivos para el alcance las metas.
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Gréfico 19. Promocién de beneficios que brinda la organizacién

Considera gque los beneficios que ofrece la empresa
son adecuados

mSIEMPRE mCASISIEMPRE mALGUNAS VECES mPOCAS VECES NUNCA

Andlisis: El 31% de los encuestados considera que los beneficios que la empresa
ofrece son adecuados, el 30% considera que algunas veces es asi, el 26 % siente
gue son poco adecuados y el 13% restante considera que no son adecuados. El
resultado arrojado en esta pregunta puede ser producto de la pregunta No. 20 y se
deba al desconocimiento de los beneficios como tal. Como se menciond
anteriormente, la motivacion parte de poder satisfacer ciertas necesidades y un
personal que siente que la organizacibn para la que trabaja, le ofrece
oportunidades que los beneficie a ellos y a sus familias, permitiéndoles disfrutar de
una mayor calidad de vida; seguramente sera un personal altamente productivo.
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Gréfico 20. Instalaciones y puesto de trabajo

Se siente a gusto con las instalaciones de la empresa,
en especial con el sitio en donde debe realizar su
trabajo

mSIEMPRE  mCASISIEMPRE  mALGUNAS VECES  mPOCAS VECES NUNCA

Andlisis: el 4% del personal encuestado se siente totalmente a gusto con las
instalaciones, especialmente donde realiza su trabajo, el 31 % se siempre casi
siempre a gusto, el 26% lo hace algunas veces, el 35% pocas veces se siente
satisfecho con este espacio y el 4% restante no se siente a gusto. Se evidencia
gue la mayor parte del personal no se siente a gusto con su lugar de trabajo, factor
importante que influye en la salud fisica y mental del trabajador. Para el caso de
esta empresa las oficinas de algunas areas son reducidas y con mucho personal,
obligandolos a ocupar un espacio reducido y a adoptar posturas inadecuadas.
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Gréfico 21. Conocimiento de la filosofia organizacional

Conoce claramente las metas de la empresa y los
planes de accién para alcanzarlas

mSIEMPRE mCASISIEMPRE mALGUNAS VECES mPOCAS VECES NUNCA

Andlisis: El 30% del personal encuestado conoce claramente las metas de la
empresa y los planes de accion para alcanzarlas, el 35% las conoce parcialmente,
el 26% las conoce en menor proporcion pero se puede observar que en términos
generales, el personal tiene claro hacia dénde se dirige la organizacion. Por lo
tanto los trabajadores conocen hacia donde deben dirigir sus esfuerzos.

Gréfico 22. Identificacién del empleado con la organizacion

Considera que su trabajo contribuye al logro de
los objetivos de la empresa

mSIEMPRE  mCASISIEMPRE  mALGUNAS VECES  mPOCAS VECES NUNCA
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Andlisis: el 56% de la poblacion encuestada considera que su trabajo siempre
contribuye al logro de los objetivos de la empresa, el 22% considera que casi
siempre es asi. De acuerdo a los resultados obtenidos se evidencia que el
personal se identifica con la filosofia de la organizacion y tiene claro que su trabajo
permite el logro de los objetivos.

Gréfico 23. Lealtad organizacional

Siente que hay lealtad por parte del personal a la
organizacion

mSIEMPRE  mCASISIEMPRE mALGUNAS VECES  mPOCAS VECES NUNCA

Andlisis: El 13% considera que hay lealtad por parte del personal hacia la
organizacion, el 26% piensa que casi siempre hay lealtad, el 31% considera que
algunas veces es asi, un 30% del personal consideran que pocas veces 0 nunca
hay lealtad siendo este un alto porcentaje para este punto. Este resultado deja
ver, al igual que varios de los puntos anteriores, la insatisfaccion del personal
reflejada en una actitud de poco compromiso hacia la empresa, actitud de la que
tiene gran parte de responsabilidad la misma organizacion al no prestar atencion a
sus empleados y tratarlos como personas.
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Gréfico 24. Motivaciones para permanecer en la organizacion

Cudl de estos factores considera de mayor
importancia para su permanencia en la empresa?

0% 5% EA. Econdémico (Sueldos,
504 Bonos)

14% mB. Educativo (Capacitaciones
Yy CUrsos)

C. Desarrollo profesional
76%

mD. Relaciones interpersonales
con sus jefes y compafieros

E. Estabilidad laboral

Andlisis: De acuerdo a los resultados obtenidos se observa que solo el 5% del
personal encuestado lo hace por el factor econémico, otro 5 % lo hace por el factor
Desarrollo profesional, un 14 % considera que uno de los factores mas
importantes para su permanencia en la empresa es por las relaciones personales
con sus jefes y compafieros y un 76% considera que lo hace por la estabilidad
laboral que le brinda la empresa. Este ultimo punto es demostrado por la
antigliedad, donde se evidencia que la mayoria de los empleados llevan mas de
un afno trabajando para la empresa.

De acuerdo a lo anterior se puede inferir que el indice de rotacién de personal es
bajo o minimo y que pese a su bajo salario y la insatisfaccion, deciden quedarse
en la empresa dada la estabilidad laboral que brinda.
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10 DESARROLLO OBJETIVO

10.1 PROPONER EL PLAN DE MEJORAMIENTO MAS APROPIADO PARA
FORTALECER EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA AGENCIA
LOGISTICA DE LAS FUERZAS MILITARES REGIONAL PACIFICO DE LA
CIUDAD DE CALI.

Tomando como referencia las empresas mencionadas en los antecedentes, se
realiz6 una sintesis de las buenas practicas propuestas en sus programas de
mejoramiento con el fin de identificar las mejores y mas comunes y poder asi
realizar para la Agencia Logistica de las Fuerzas Militares un plan de
mejoramiento completo y acertado.

Cuadro 3. Buenas practicas para fortalecer el clima organizacional de
empresas colombianas

Gerenciay
. Proyectos
Coomeva EPS . Industria de Via Libre Espec)i/alizados
Licores del Valle
SAS.
Implementar Realizar talleres | Realizar Definir Perfiles e
talleres de | donde se pueda | capacitaciones de | identificar cargos,
sensibilizacion para | compartir trabajo en equipo y | funciones y plan de
mejorar la variable | informacion liderazgo.* capacitacion.”
Sentido de | Institucional.
Pertenencia.”
Implementar Realizar Establecer un plan | Establecer un plan
nuevas estrategias | capacitacion y | de incentivos | de incentivos que
de incentivos Yy | sensibilizaciones en | motivacionales estimule a los
bonificaciones a los | trabajo en equipo, | sicolégicos 0 | empleados y
empleados. ** relaciones econoémicos gue | mejorar el
interpersonales, permitan el | desempefio laboral.
solucion de | aumento de la
liderazgo y | motivacion y
retroalimentacion. autoestima.

L TRUJILLO, O p. cit. p. 96
2| OPEZ, O p. cit. p. 71.

> GUERRERO, O p. cit. p. 93
* TRUJILLO, O p. cit. p. 96
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Cuadro 4. (Continuacion)

Coomeva EPS

Industria de
Licores del Valle

Via Libre

Gerenciay
Proyectos
Especializados
SAS.

Implementar
nuevas estrategias
de incentivos y
bonificaciones a los
empleados.

Realizar
capacitacion y
sensibilizaciones en
trabajo en equipo,
relaciones
interpersonales,
solucién de
conflictos, liderazgo
y retroalimentacion.

Establecer un plan

de incentivos
motivacionales
sicolégicos 0
econoémicos que
permitan el
aumento de la
motivacion y
autoestima.

Establecer un plan
de incentivos que
estimule a los
empleados y
mejorar el
desempefnio laboral.

Revisar los perfiles
de todos los cargos
y sus funciones
para determinar las
cargas laborales.”®

Informar a los
empleados a través

de reuniones,
publicaciones
escritas los

diferentes cambios,
avances, metas de
la organizacién y
motivarlos a
alcanzarlas.

Disefiar la
evaluacion del
desempeiio de los
empleados con la
misma participacion
de ellos en busca
de un resultado
operativo acorde a

los objetivos vy
necesidades de
mejoramiento
competitivo.

Establecer un plan
de incentivos para

estimular a los
empleados a
mejorar cada vez

mas su desempefio
laboral. '

Fortalecimiento de
la comunicacién
asertiva, liderazgo,
respeto y confianza
tanto entre
compafieros como
de los superiores
hacia los
colaboradores.

Realizar
capacitacion
periédica enfocada
en la importancia
del trabajo en
equipo.

Fuente: Elaboracion propia.

> TRUJILLO, O p. cit. p. 96
% ALBORNOZ , O p. cit. p. 96

" |bid. 96 p.
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10.2 PLAN DE MEJORAMIENTO AGENCIA LOGISTICA DE LAS FUERZAS
MILITARES

La propuesta de mejoramiento del clima organizacional de la Agencia Logistica de
las Fuerzas Militares Regional Pacifico, surgié de las propuestas estudiadas y del
analisis de los resultados de la encuesta aplicada al personal de la empresa,
donde se evidencio la necesidad de fortalecimiento de algunos procesos, que Si
bien estan establecidos para la empresa, su aplicacion no se ve reflejada en los
resultados. Por lo anterior es importante proponer estrategias de mejoramiento de
los aspectos identificados.

En el siguiente cuadro se presentan las situaciones a mejorar, las actividades
propuestas para su mejoramiento, indicadores, las personas responsables, el
tiempo estimado para su realizacion y el presupuesto necesario.
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Cuadro 5. Plan de Mejoramiento

SITUACIONES A RESPONSAB | FECHA DE FECHA DE
MEJORAR ACCIONES PROPUESTAS INDICADORES LES INICIO TERMINAGION PRESUPUESTO
1. Mejorar Asegurar en el proceso de | Resultados Talento 02/02/2017 30/11/2017 Valor Hora talento
ambiente de | seleccion la contratacion | evaluacion  de | Humano humano  10.295
trabajo de jefes competentes vy | desempeiio aprox.
generado por el | con liderazgo. 7 h*10.295=
jefe. (Ver gréfica $ 82.360
2).
Realizar capacitacion vy | No. Talento 02/02/2017 30/11/2017 (6 Capacitaciones
sensibilizaciones en | Capacitaciones | Humano programas x 2
habilidades gerenciales | Realizadas / 6 horas c/u x Valor
como liderazgo, | Capacitaciones de la Hora)
comunicacion, trabajo en | Programadas $1.200.000,00
equipo. Gestion de
Talleres a través
de la Caja de
Compensacion.
Realizar un consenso | No. Sugerencias | Talento 02/02/2017 30/03/2017
2. Promover | entre los jefes inmediatos | atendidas/ No. | Humano 5 h
motivacion, y sus colaboradores para | Sugerencias Jefe Profesionales
escucha activa, | establecer las necesidades | propuestas inmediato x 10.295 =
participaciéon en | de su participacion en las $61.770

toma de
decisiones,

comunicacion 'y
trabajo en

reuniones y en la toma de
decisiones de la
organizacion y establecer
un plan de accién al

equipo. (Ver | respecto.
gréficas 4, 5, 6) | Implementar sistema de
sugerencias.
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Cuadro 4. (Continuacion)

SITUACIONES A ACCIONES PROPUESTAS INDICADORES | RESPONSAB | FECHA DE FECHA DE PRESUPUESTO
MEJORAR LES INICIO TERMINAGION

3. Mejorar | Asegurar la documentacion | Resultados Jefes de | 01/02/2017 | 30/06/2017 20 h
informacion de todos los procesos. Auditoria area Profesionales  x
recibida del jefe Interna Talento 10.295 = $
para el | Asegurar actualizacion del | Sistema de | Humano, 205.900
desarrollo de las | manual de funciones por | Gestion de | Planeacién
tareas. (Ver | cargos. Calidad
gréfica 3).

Revisar proceso de

entrenamiento en puesto de

trabajo.
4. Definir y | Disefar y aplicar un formato
gestionar de evaluacion de desempefio Talento 01/02/2017 | 30/06/2017
retroalimentacié | que contemple aspectos | Resultados Humano,
n acerca del|comportamentales y de | Evaluacion del | Planeacion, 16 h de
desemperio. resultados de la gestion. Desempeiio Jefes de Profesionales  x
(Ver grafica 7) area 10.295 =

Efectuar evaluacion objetiva

y oportuna, que permita
identificar fortalezas y
necesidades de
mejoramiento de las

competencias del personal.

Dar participacion en proceso,
retroalimentar sobre
resultados y definir planes de
accion conjuntos.

$164.720
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Cuadro 4. (Continuacion)

SITUACIONES A ACCIONES PROPUESTAS INDICADORES | RESPONSAB | FECHA DE FECHA DE PRESUPUESTO
MEJORAR LES INICIO TERMINAGION
5. Mejorar | Gestionar entre el personal | Cumplimiento Talento 02/02/2017 | 30/11/2017 (Capacitaciones
comunicacion | talleres de comunicacién | Plan Anual de | Humano, programas x 2
y buenas | asertiva, escucha activa, etc. | Capacitaciones | Jefes de horas c/u x Valor
relaciones area. de la Hora).
entre el
personal. (Ver
gréfica 8). Gestionar reuniones 0 | Reuniones 02/02/2017 | 30/04/2017 Refrigero $
desayunos de integracion. realizadas Talento 96.000 por
/6 Reuniones | Humano. actividad.
programadas $ 93.000 x 6
trimestre actividades =
$ 558.000
6. Promo- | Asegurar la documentacion | Resultados Talento 02/02/2017 | 30/04/2017
ver trabajo en | de todos los procesos y la | Auditoria Humano, 6 h de Talento
equipo entre | divulgacion a todas las areas | Interna Sistema | Planeacion. Humano / Calidad
areas. (Ver | para facilitar la comprension | de Gestion de x 10.295=
gréfica 9). de responsabilidades vy | Calidad $61.770
trabajo en equipo.
7. Definir | Documentar un | No. de | Talento 02/02/2017 | 30/01/2018
y aplicar | procedimiento de promocién | ascensos  por | Humano,
sistema de | y asensos que motive la | afo Jefes de 4 h de Talento
promocién vy | productividad y sea Area, Humano / Calidad
asensos. (Ver | equitativo. Gestion de x 10.295 =
gréfica 10). Calidad $41.180
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Cuadro 4. (Continuacion)

SITUACIONES

RESPONSAB

FECHA DE

ACCIONES PROPUESTAS INDICADORES FECHA DE PRESUPUESTO
A MEJORAR LES INICIO TERMINAGION
8.  Definir | Disefiar y aplicar un plan de | Logro de | Talento 02/02/2017 | 30/04/2017 6 hx10.295 =%
plan de | incentivos que motive al | objetivos Humano 61.770
reconocimien | personal a mejorar  su | estratégicos por
to al | desemperfio y promueva la afio
desemperiio y | Productividad, ademas
Desarrollo | estimule su desarrollo
laboral. (Ver | personal y profesional.
gréficas 11 y Actividad de
12). Implementar actividades de | Acuerdo Plan de | Talento 02/02/2017 | 30/06/2017 Recursos
bienestar como cumpleafios, | Bienestar Humano. Humanos con
el empleado del mes, fechas | Institucional apoyo caja de
especiales, etc. compensacion.
$ 80.000 x 6
actividades =
480.000
9. Actualizar | Gestionar documentacién del | Resultados Talento 02/02/2017 | 30/06/2017 60 h
o] definir | Manual de perfiles y funciones | Auditoria Interna | Humano, Profesionales  x
manual de | por cargo acorde a sus | Sistema de | Jefes de 10.295 =
funciones por | responsabilidades, teniendo | Gestion de | Area, $617.700
cargos. (Ver |en cuenta tiempos y | Calidad Gestion de
gréficas 13, | movimientos requeridos vy Calidad
14, 15). carga laboral adecuada.

Asegurar la  divulgacion,
interpretacion y aplicacion de
las funciones asignadas a
cada cargo.
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Cuadro 4. (Continuacion)

SITUACIONES ACCIONES PROPUESTAS INDICADORES | RESPONSABL | FECHA DE FECHA DE PRESUPUESTO

A MEJORAR ES INICIO TERMINAGION

10. Identificar necesidades de | Capacitacione | Talento 02/02/2017 | 30/11/2017 (4 Capacitaciones
Programar capacitacion desde el mismo | s realizadas/ | Humano programas x 16
capacitacion | proceso de seleccion, que | capacitaciones horas c/u x Valor
es gue | aseguren el buen desempefio | programadas de la Hora).
contribuyan a | laboral. $ 3.840.000
mejorar el | Aprovechar los resultados de Acuerdo Plan
desemperiio las evaluaciones de Anual de
personal, desempeiio para identificar Capacitaciones
profesional y | necesidades de capacitacion.

laboral. (Ver Refrigerios
gréficas 16, | Contar con wun plan de $ 248.000

17). capacitacion anual por cargos

en todos los niveles de la
compafia con su respectivo
seguimiento al cumplimiento.

Promover en los empleados la
formacion externa apoyados
en la caja de compensacion y
otras entidades.

Tener en cuenta la
capacitacion interna y
formacioén externa del

empleado en los procesos de
promocién y asensos.
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Cuadro 4. (Continuacion)

SITUACIONES A RESPONSABL | FECHA DE FECHA DE
MEJORAR ACCIONES PROPUESTAS INDICADORES ES INICIO TERMINAGION PRESUPUESTO

5. Revisa | Desarrollar escala salarial | Total de | Talento 02/02/2017 | 30/06/2017 8 h Profesional
r plan de | acorde a la carga laboral y | empleados Humano Talento Humano
remuneracion | responsabilidades teniendo | retirados / No. x 10.295 =
salarial. (Ver | en cuenta los estudios de | total de $ 82.360
gréfica 18). salarios del medio para | empleados

asegurar la satisfaccion de

los empleados y evitar o

disminuir la rotacion del

personal.

Contemplar el manejo de

actividades de salario

emocional como permisos

especiales, descansos

sabados, bonos, etc.
6. Promo | Definir plan de beneficios y | No. De | Talento 02/02/2017 | 30/06/2017
ver los | divulgarlos por diferentes | colaboradores | Humano.
beneficios que | medios como induccion, | que reciben 8 h Profesional
ofrece la | carteleras, boletines, | beneficios / Talento Humano
organizacion. reuniones, etc. Total x 10.295 =
(Ver  grafica colaboradores $ 82.360
19). Aprovechar para divulgar los

beneficios para los
colaboradores y sus familias
que ofrecen las cajas de
compensacion.
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Cuadro 4. (Continuacion)

SITUACIONES A

RESPONSABL

FECHA DE

ACCIONES PROPUESTAS INDICADORES FECHA DE PRESUPUESTO
MEJORAR ES INICIO TERMINAGION

7. Mejorar | Efectuar un estudio de | Resultados Talento 02/02/2017 | 30/06/2017 Hora de
instalaciones y | puestos de trabajo desde el | Auditoria Humano, Auditoria
puestos de | punto de vista de seguridad y | Interna Lider $80.000,00 X
trabajo. (Ver | salud del colaborador. Sistema Seguridad y No. horas 2 =
gréfica 20). Implementar y desarrollar | Seguridad vy | Salud en el $160.000

sistema de gestion de | Salud en el | trabajo

seguridad y salud en el | trabajo.

trabajo.
8. Promove | Asegurar en el proceso de | No. de | Talento 02/02/2017 | 30/06/2017 Depende del
r el | induccion la  divulgacién, | colaboradores | Humano, namero de
conocimiento y | interpretacion y participacion | que recibieron | Planeacion contrataciones
participacion de | de cada colaborador con la | induccion / gue se realicen.
los filosofia organizacion. total
colaboradores | Disefiar y aplicar evaluacion | colaboradores
en la filosofia | del proceso de induccion. nuevos
organizacional
y su | Implementar re-induccion | No. de | Talento 02/02/2017 | 30/12/2017 30 h Profesional
contribucién al | anual de todos los | colaboradores | Humano Talento Humano

cumplimiento.
(Ver graficas
21, 22).

colaboradores.

Diseiflar  indicadores  de
gestion por procesos que
aseguren la participacion de
todos los colaboradores con
el cumplimiento de la filosofia
y planeacion estratégica
organizacion.

que recibieron
re-induccion /
total
colaboradores

x 10.295 =
$ 308.850
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Cuadro 4. (Continuacion)

SITUACIONES A ACCIONES PROPUESTAS INDICADORES | RESPONSABL | FECHA DE FECHADE | PRESUPUESTO
MEJORAR ES INICIO TERMINAGION

9. Promover | Disefiar e implementar | No. Talento 02/02/2017 | 30/06/2017 | Actividad de
la lealtad y | actividades que fomenten el | Actividades Humano, Talento Humano
motivacion a | respeto y promocion de la | realizadas/ Lider con el apoyo de
permanecer en la | dignidad de la persona, | No. Seguridad y la ARL.
organizacion. aumenten su motivacion vy | Actividades Salud en el
(Ver graficas 1, | satisfaccion laboral. Programadas. | trabajo 8 h Profesional
23, 24). Talento Humano

Promover otros factores, (10.295) + 8

ademas de la estabilidad horas

laboral por la antigliedad, responsable

que aseguren la SOGA (7.442) =

permanencia en la $141.826

organizacion como

participacibn en toma de

decisiones, comunicacion,

trabajo en equipo,

relaciones con sus jefes y

compafieros, sistema de

promocibn 'y  asensos,

reconocimientos, desarrollo

personal 'y profesional,

ambiente de trabajo (SG

SST).

TOTAL | $8.398.636,00
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11 CONCLUSIONES

En el proceso de consulta de investigacién tedrica y estudios sobre clima
organizacional se identificé que las percepciones que comparten los empleados e
influyen en sus comportamientos son similares en los diferentes sectores
empresariales.

A pesar de contar con diferentes variables a evaluar en un analisis de clima
organizacional, es importante que en el disefio de la herramienta a utilizar se
tenga en cuenta la cultura empresarial propia de cada organizacion y se identifique
gue es lo que realmente se quiere medir para tomar acciones de mejora oportunas
e inmediatas

Se logro6 describir y analizar los resultados de cada uno de los aspectos evaluados
y que influyen en el clima organizacional de la Agencia Logistica, con el fin de
presentar un diagnadstico.

De acuerdo a los resultados obtenidos en este proyecto, se concluy6 que el clima
organizacional de la Agencia Logistica de las Fuerzas Militares Regional Pacifico
es percibido como negativo, ya que la valoracién obtenida en la mayoria de los
aspectos evaluados fue baja y que es necesario establecer una serie de acciones
gue permitan su mejora y fortalecimiento.

Durante el desarrollo del trabajo se identificé que la Agencia Logistica cuenta con
un personal idéneo para el desempefio de las tareas asignadas y que se adapta
con éxito a la organizacién, sin embargo existen problemas de frustracion y baja
motivacion a causa de los diferentes factores analizados que arrojaron los
resultados negativos.

Partiendo del conocimiento de buenas practicas empresariales se consiguio
proponer un plan de mejoramiento apropiado, que permita el fortalecimiento del
clima organizacional de la empresa.

La realizacion de este proyecto permitid conocer la importancia de realizar un
analisis de clima organizacional periédicamente en cualquier organizacion,
entendiéndose este como un instrumento de comunicacion de las percepciones
gue tienen los empleados acerca de la organizacién, identificando los factores que
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pueden estar afectando su desempefio y participacion dentro del grupo de trabajo
y por tanto el logro de los objetivos institucionales, ademas de asegurar un
mejoramiento continuo.

Se concluye gque se obtuvo un producto de gran utilidad e importancia para la
Agencia Logistica de las Fuerzas Militares, teniendo en cuenta la relevancia del
tema abordado y su aplicabilidad.
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10. RECOMENDACIONES

e Realizar medicion del clima organizacional anualmente, de tal manera que se
puedan identificar factores que puedan estar afectando a su personal y tomar
medidas de fortalecimiento y mejora de forma oportuna.

e Analizar permanentemente el comportamiento interno del personal, a fin de
identificar sus necesidades y tomar acciones oportunas.
[ ]

e Realizar los planes de capacitacion propuestos para todo el personal, y en
especial para los Directivos (Jefes de area), con el fin de fortalecer sus habilidades
de comunicacién, liderazgo, trabajo en equipo y motivacion, con el propdsito de
mejorar las relaciones entre ellos, con su personal a cargo y propiciar un ambiente
laboral positivo.

e Se requiere mantener actualizados los perfiles de cargo y funciones, analizar
las cargas laborales por puesto para tomar las correcciones necesarias y
documentacion de las mismas.

e Se sugiere analizar el plan de incentivos y bienestar con que cuenta la empresa
en la actualidad, gestionar mejoras y evaluar su cumplimiento e impacto en el
desempenio laboral.

e Evaluar los esquemas de compensacion que se manejan actualmente versus
esquemas de compensacion dinamicos en donde se premia el esfuerzo. En este
mismo sentido es recomendable también analizar los cargos y las cargas laborales
versus los salarios y bonificaciones recibidas, a fin de que generar compromiso,
motivacion, deseo de superacion y mejora continua.

e De acuerdo a los resultados obtenidos relacionados con el espacio fisico, se
recomienda redistribuir el mobiliario para crear mas espacio e interaccion entre los
empleados que les permita disfrutar de un lugar de trabajo mas agradable.

e Realizar actividades que promuevan la integracién, el compaferismo y un
sentimiento de unidad, a fin de que los empleados se sientan vinculados entre siy
motivados para el desarrollo de su trabajo.
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ANEXOS

Anexos A. Encuesta Clima Organizacional

DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

AGENCIA LOGISTICA DE LAS FUERZAS MILITARES
REGIONAL PACIFICO
ORIENTACION: Exprese su percepcion sobre cada uno de los "factores medibles" utilizando la

siguiente tabla de calificaciones de 1 a 5, teniendo en cuenta lo que significa cada cifra: 1.
Siempre, 2. Casi Siempre, 3. Algunas veces, 4. Pocas veces y 5. Nunca.

DATOS GENERALES
Edad
Sexo: F M
Tiempo laborado en la Empresa: ARos Meses

1 | Su jefe crea una atmdsfera de trabajo positiva (confianza, escucha)

Recibe de su jefe la informacién necesaria para realizar bien las
tareas asignadas

3 | Su jefe y su equipo de trabajo tienen en cuenta sus opiniones

Su jefe facilita el didlogo entre el equipo de trabajo y crea canales de
comunicacion adecuados

Su jefe tiene en mente los intereses de los trabajadores al tomar
decisiones

6 | Su jefe le brinda retroalimentacion acerca de su desempefio
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La comunicaciéon con los miembros de las deméas areas es fluida,

7 . . .
amigable y fomenta una atmodsfera de compaferismo?

8 Cuando requiere informaciéon por parte de otras &reas la puede
obtener facilmente?

9 |Eltrabajo en equipo con otras areas de la empresa es bueno?

10 En esta organizacion existe un buen sistema de promocion que
ayuda a que el mejor ascienda

11 En esta organizacion se brinda reconocimiento especial al buen
desemperio laboral

12 En esta organizacion se busca estimular su trabajo y se preocupan
por su desarrollo profesional y personal

13 En esta organizacion existe una clara indicacion de las funciones que
cada uno debe desempeiniar

14 | Las funciones que realiza corresponden al cargo que desempefia

15 En el area de trabajo las funciones estdn distribuidas de forma
equitativa

16 La capacitacion que recibié por parte de la empresa para realizar sus
funciones es satisfactoria

17 Considera que la empresa ofrece oportunidades para su crecimiento y
desarrollo profesional

18 | Considera que su trabajo esta bien remunerado

19 | Conoce y entiende los beneficios que la empresa le ofrece

20 | Considera que los beneficios que ofrece la empresa son adecuados

21 Se siente a gusto con las instalaciones de la empresa, en especial
con el sitio en donde debe realizar su trabajo

29 Conoce claramente las metas de la empresa y los planes de accion
para alcanzarlas

23 Considera que su trabajo contribuye al logro de los objetivos de la
empresa

24 | Siente que hay lealtad por parte del personal a la organizacion

25 | En esta organizacion cada cual se preocupa por sus propios intereses
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Cudl de estos factores considera de mayor importancia para su

26 permanencia en la empresa?
A. Econdmico (Sueldos, Bonos)
B. Educativo (Capacitaciones y cursos)
C. Desarrollo profesional
D. Relaciones interpersonales con sus jefes y comparfieros
E. Estabilidad laboral

102




