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Resumen
El objetivo del presente estudio fue indagar si existen enfermedades

PALABRAS CLAVE: o _ , , o , _
organizacionales y su influencia en el clima organizacional en el grupo de sinergia

clima ’
o logistica “SILOG”- del Ministerio de Defensa Nacional de Colombia, teniendo en
organizacional, » L i . )
P de cuenta la percepcién, motivacion y satisfaccion del capital humano y del
e compromiso del gerente y el grupo gerencial para alcanzar las metas de la
/7 . .7 . . .7 . . . 7 .
organizacion y de la optimizacion del clima organizacional, el cual se verd reflejado
enfermedades o . T
o en la productividad y el desempefio organizacional. Consecuentemente para
organizacionales, o ) o ) T
. y alcanzar el propdsito de la investigacidon se analizan los conceptos y principios
satisfaccion.

conceptuales y tedricos significativos describiendo los aspectos o variables
trascendentales en la investigacion; de igual forma se detallan las seis etapas del disefio metodoldégico,
se procedid a disefiar una encuesta que se validé mediante la validez de expertos llegando a varios
resultados significativos dentro de la identificacién de sintomas de enfermedades organizacionales,
analizadas desde el grupo gerencial y el multigrupo u organizacion, lo cual conllevé a realizar varias
recomendaciones pertinentes para mejorar el clima organizacional y el control permanente de los
factores generadores de las enfermedades organizacionales.

Como citar el articulo: Salazar, O. (2018). Diagndstico de enfermedades organizacionales y su influencia en
el clima organizacional en el grupo de sinergia logistica “SILOG”- Ministerio de Defensa Nacional de
Colombia. Gente Clave. Revista Académica del Centro de Estudios de Postgrado. Universidad Latina de
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Abstract
The objective of the present study was to investigate if there are organizational diseases
KEY WORDS: obj¢ P ey vestie .,

. and its influence on the organizational logistics synergy group climate "SILOG" - of the
organizational o ) _ S _ o
climate Ministry of national defence of Colombia, taking into account the perception, motivation
. " and satisfaction of human capital and the commitment of the management group and
information system, . o S

. the Manager to achieve the goals of the Organization and optimization of the
organizational . . _ _ . - -
diseases organizational climate, which will be reflected in the productivity and organizational

) g performance. As a result to achieve the purpose of the research discussed the concepts
satisfaction

and conceptual and theoretical principles significant describing aspects or transcendental
variables in research; Similarly described the six stages of the methodological design,
proceeded to design a survey that was validated by the validity of experts coming to several significant results within
the identification of symptoms of diseases organizational, analyzed from the management group and the jointly-
controlled or organization, which led to several recommendations to improve the organizational climate and the
permanent control of the generating factors of organizational diseases.

INTRODUCCION

En la actualidad son pocas las investigaciones de las cuales se puedan tomar como referencia para este
diagndstico en el Grupo del Sistema de Informacion Logistica del Sector Defensa, por tal razon es
fundamental expresar que las estrategias sobre direcciéon y desarrollo del personal son el factor mas
importante que permite el logro de los objetivos empresariales. Dentro de este campo existen procesos
que intervienen, tales como: capacitacion, remuneracion, condiciones de trabajo, motivacion que
componen el clima organizacional, en este caso en particular los colaboradores pertenecientes al grupo
SILOG.

De acuerdo a lo observado en el grupo SILOG, se tuvo la percepcion de que el clima organizacional no era
el mds armonico dentro de la organizacién, por los comentarios de los colaboradores, los cuales
mostraron poca motivacion al expresar ciertos inconformismos con respeto a la relacién y comunicaciéon
entre compafieros y con la direccion o jefes del grupo objeto de investigacién, siendo este un motivo para
plantear el diagnodstico y dar respuesta a los objetivos planteados como el establecer qué percepcién tiene
el capital humano acerca del clima organizacional en el grupo SILOG; diagnosticar si existen enfermedades
organizacionales predominantes presentes en los colaboradores de sinergia logistica “SILOG”- Ministerio
de Defensa Nacional de Colombia y establecer un plan de accién para mejorar el clima organizacional en
el grupo de sinergia logistica “SILOG”- Ministerio de Defensa Nacional de Colombia.

La importancia de realizar este diagnodstico radica en detectar si existen enfermedades organizacionales,

ya que la percepcion del capital humano es baja; y por lo tanto, realizar propuestas o sugerencias para
mejorar el clima organizacional, ddndole un ambiente competitivo interno y externo, en donde se resalten
los valores corporativos, la misidon y vision del Ministerio de defensa Nacional, especificamente el grupo
de Sinergia Logistica SILOG y que estos principios vayan acorde con las caracteristicas propias de cada una
de las personas del capital humano que integran la dependencia, dentro de las cuales se pueden destacar
sus competencias y/o habilidades tanto fisicas como intelectuales, ademds de las caracteristicas que
pueden determinar su comportamiento dentro de la misma y como estos lo definen como integrante del
grupo social que busca unos fines comunes.



42

DESARROLLO

Parainiciar con la descripcion de esta investigacion, es necesario definir formalmente el término de clima
organizacional, ya que es lo que se quiere identificar con este diagndstico, es la existencia o no de
enfermedades organizacionales en el grupo SILOG. De esta manera en este capitulo se sustenta las
diferentes teorias existentes acerca del tema de investigacion.

Es necesario traer distintos puntos de vista, por lo tanto, se plasma lo expresado por los autores; de esta
manera clima organizacional segin Goncalves (2000) es aquel que ve como elemento esencial en la
percepcién del capital humano tiene de las estructuras y procesos que suceden en su ambiente laboral.

Por otra parte el Clima Organizacional, segin Reyes (2001, p.25-31) se puede considerar como un grupo
de elementos que intervienen en el bienestar y buen desempefio laboral dentro de una organizacion, los
cuales pueden alterar la conducta del trabajador.

Segun Chiavenato (2000) el clima organizacional expresa que el ambiente interno existente entre los
integrantes de la organizacién, y se halla estrechamente relacionado con el grado de motivacion reinante
(p. 119), en concordancia, sobresale la importancia del papel del empleado, el comportamiento de este y
la particularidad de cada entidad u organizacién como un enlace directo con el clima organizacional
(Capera, Bustos & Yagama, 2011).

Deigual forma, el clima Organizacional de Likert (citado por Carvajal, 2000) infiere que el comportamiento
adoptado por los colaboradores depende directamente del comportamiento de la gerencia y de la
percepcion de aquellas condiciones organizacionales que se les ofrece, consecuentemente, para Likert es
de suma importancia que se trate la percepcion del clima, mas que del clima en si, ya que él sustenta que
los comportamientos y actitudes del capital humano son el resultado de sus percepciones de la situaciéon
y no de una la realidad objetiva.

El Clima Organizacional es un objeto de estudio complejo, pero al mismo tiempo desafiante e importante.
Desde el momento en que la actividad organizacional supone la interaccidon de personas, cada una de
ellas, con sus valores, emociones, necesidades, conocimientos y experiencias previas, necesariamente se
genera una atmdsfera que se ha llamado clima. El Clima es producido por esa interaccion entre personas,
cosas y tecnologia pero, al mismo tiempo, moldea y dirige a esas personas (Rivera, 2006).

Es de resaltar la definicién segun Alarcon y Cea (2007), quienes expresan que el clima laboral es
consecuencia de la influencia directa e indirecta de las condiciones laborales. Por tal razén, las
caracteristicas del ambiente laboral, vistas como caracteristicas del clima laboral, estas caracteristicas las
cuales son objeto de estudio de incontables estudiosos del tema, con la preocupacion por establecer las
enfermedades organizacionales que influyen en el clima y de encontrar soluciones a esta problematica
como: (Alarcén y Cea, 2007; Alvarez, 2006; Moncada, Llorens, Andrés, Moreno y Molinero, 2014; Ramos,
Morales y Ortiz, 2011). Por tal razén, el estudio del clima esta orientado a identificar aquellos elementos
de la cultura que impactan al clima y no al clima en si mismo.

Consecuentemente se dice que las caracteristicas del clima laboral obedecen a tener en cuenta la
existencia de las diferentes percepciones entre las personas de acuerdo a como se sienten en lo que
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realizan, pero también cémo se sienten en relacion a la organizacion en donde laboran. Esto implica la
consideracion de varios niveles en los que el clima va a diferenciarse, y la consideracion del contexto en
el que se va a estudiar (Agarwal, 2015).

Esto genera varios escenarios de actuacion en relacion al estudio del clima laboral: la consideracion de la
existencia de una variabilidad en las percepciones que se tienen del clima en varios niveles
organizacionales, la consideracién de la especificidad del clima para cada contexto cultural en donde se
quiera estudiar, y la necesidad de identificar las dimensiones culturales que afectan al clima en el contexto
de estudio y para cada uno de los niveles de percepcidn del clima laboral. Estos tres elementos constituyen
la base de nuestra investigacion.

De igual forma para Kumar y Nisha (2013) el clima laboral estd dado por las percepciones que los
trabajadores tienen sobre este comportamiento y por como les afecta. Autores como Cardona y Cruz
(2014) exponen que el clima, por su propia naturaleza, es un concepto multidimensional e indeterminado.
Las aproximaciones al estudio del clima laboral se han dado desde lo perceptual y desde lo estructural
(Clissold, 2006). En el primer caso, se hace referencia a relaciones entre el concepto de clima laboral y el
de ambiente de trabajo. Ambos términos se han utilizado indistintamente para describir aquellas
percepciones asociadas al estado de animo de las personas dentro de una organizacién (Alarcén y Cea,
2007; Hernandez y Valencia, 2014; Randhawa y Kaur, 2014).

En cuanto a lo anterior, el acercamiento desde el punto de vista de estructura, los estudios sobre clima
se han focalizado en establecer aquellos elementos que afectan estas percepciones del clima
organizacional. Para Clissold (2006), la exposicion a los mismos aspectos y relaciones, no es igual o surge
el mismo efecto en todas los colaboradores, ya que el componente perceptual juega un papel
fundamental en la interpretacién que se le da a estas influencias (Clissold, 2006). Por tal razdén se han
desarrollado diferentes herramientas las cuales identifican distintos elementos que permiten medir el
clima organizacional, pues depende del modelo tedrico seleccionado (Pefia-Sudrez, Mufiiz, Campillo-
Alvarez, Fonseca Pedrero y Garcia-Cueto, 2013).

No obstante, las mediciones de clima laboral se han basado en la percepcidn de los trabajadores sobre
aspectos culturales, mas que en la percepcion del propio estado de dnimo de las personas sobre cémo se
sienten en su organizacion (Hernandez y Valencia, 2014; Varnali, 2015). De esta forma se delimita el clima
organizacional, de acuerdo a las dimensiones establecidas las cuales son diferentes par las organizaciones
tal y como lo consideran Jacobs, Weiner y Bunger (2014), que explican la importancia de tener en cuenta
el contexto social y organizacional en que se realizan los estudios de clima laboral. Llevando a plantear la
hipdtesis de investigacion: éLa percepcion del clima laboral en el grupo SILOG es positiva?

En concordancia, las investigaciones acerca del clima laboral se han enfocado en considerar todos los
elementos cognitivos presentes las relaciones entre el colaborador y la organizacién. En este sentido, no
interesaria discriminar niveles de clima laboral, sino que estaria todo concentrado en un Unico factor
global (James et al., 2008).

Por ultimo, diferentes investigaciones han documentado que cuando el Clima Organizacional se ve
afectado o alterado puede ser por causa del ausentismo, el desempefio del colaborador, el grado de
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compromiso, comportamiento y actitudes dentro y de la organizacion, asi como también las relaciones
interpersonales, condiciones del trabajo y factores extra laborales (Dorta, 2013). Llevando a plantear otra
hipdtesis de investigacién: éexisten comportamientos o enfermedades organizacionales que afecten el
clima laboral en el grupo SILOG?

Diagndstico de enfermedades organizacionales

De acuerdo a lo expuesto por Reddin (2006) el diagnostico de las enfermedades organizacionales radica
en identificar los puntos organizacionales débiles, a fin de evaluar la efectividad potencial de diversas
técnicas de cambio. Estos puntos débiles considerados como problemas o enfermedades necesitan de
una cura la cual debe ser especifica para cada problema y no siempre son efectivas por la mutacién de la
enfermedad a tratar.

Aspectos o variables de las enfermedades organizacionales

Segun el autor Reddin (2006) existen tres tipos de variables o unidades sociales las cuales son afectadas
por las enfermedades organizacionales. En este sentido a continuacion se fundamentan los aspectos:

a). El gerente como individuo: Este aspecto se centra en la orientacion del gerente hacia las variables
operacionales relacionadas con el capital humano, de cémo trabaja con otros, del trabajo en siy de su
preocupacion con respecto a éste.

b). El grupo gerencial: Es fundamental analizar el grupo de lideres o gerentes, quienes deben estar
mas conscientes de la problematica del grupo, relacionada con las variables operacionales como: el patrén
de liderazgo vy la distribucién del poder, siendo de vital interés que aprendan cémo reconocerla y
abordarla.

c). El multigrupo u organizacion: Este es uno de los mas importantes ya que se consideran los
problemas de la organizacidon como un todo, a pesar de que sean invisibles para el grupo gerencial y
miradas externas. En ese orden los problemas que se observan en el grupo gerencial son comparables a
los de la organizacion global, en donde se destacan los problemas o variables operacionales relacionados
con el disefio, la flexibilidad y el manejo de los conflictos.

Estos tres aspectos pueden considerarse como poseedores de objetivos, procedimientos y criterios
efectivos que se pueden determinar al realizar el diagnostico. Sin embargo se pueden experimentar
incomodidad o dificultades a la hora de aplicarlos.

En concordancia con el diagnostico se debe conducir directamente a formular la receta para la cura de
estas posibles enfermedades por lo tanto se debe tener en cuenta cual variable clave necesita
modificarse, si se quiere que las dimensiones de la unidad social como centro de la investigacion, definir
donde debe empezar el diagnostico, El modelo y la técnica clave a emplearse si fuese necesario y de esta
forma definir los puntos fuertes y débiles de la organizacion.

Por otra parte, se pueden establecer ocho tipos de enfermedades organizacionales segiin Martinez (2015)
asi:
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1. La baja orientacion a la planeacion y al seguimiento: esta enfermedad es contemplada como la
pérdida de vision de los objetivos y de la inversion del tiempo y energia para desarrollar planes
estratégicos.

2. Las dinamicas de competencia mas que de cooperacidn: esta enfermedad tiene la patologia de
tener baja cultura de procesos, al trabajo aislado y la preocupacion del proceso particular y no de
los objetivos o fines comunes.

3. La rivalidad y luchas de poder: esta enfermedad se distingue por la division entre los gerentes
quienes suelen contradecir las érdenes de los otros, creando confusién a los colaboradores al
momento de aplicar los planes estratégicos, los procesos tacticos y las ejecuciones individuales.

4. la ausencia de medicion eficaz de resultados: esta enfermedad se caracteriza por el
desconocimiento de los resultados organizacionales como rentabilidad, por parte de los
colaboradores y en ocasiones hasta por parte de los mismos gerentes convirtiendo esto en una
dificultad en la toma de decisiones acertadas y oportunas.

5. Laausencia de espacios de participacion: esta enfermedad presenta con frecuencia que se ignoren
las opiniones del personal de los niveles medios y operativos por parte del grupo gerencial.

6. Los conflictos interpersonales no resueltos: esta enfermedad es muy comun por las diferencias
personales entre los colaboradores; esta se presenta por la carencia de las politicas y directrices y
de su claridad.

7. Ambientes de trabajo deteriorados: esta enfermedad se diagnostica cuando los colaboradores se
sientes infelices y acosados, a esto se le suma el irrespeto y el temor a opinar en la organizacion.

Por ultimo las politicas de gestién humana poco claras o poco justas: esta enfermedad se ve relacionada
con la mala administracién del capital humano frente a su remuneracion, al reconocimiento y ubicacion
respecto a sus competencias y habilidades, como la mala distribucién laboral, entre muchas otras que
van ligadas al bienestar de los colaboradores.

METODO

Esta investigacion se considera descriptiva de campo, no experimental con un disefio transeccional, tuvo
como propodsito generar una descripcion de las variables enfermedades organizacionales y clima
organizacional en la poblacién objeto de estudio, la cual estuvo conformada por el grupo de sinergia
logistica “SILOG”- del Ministerio de Defensa Nacional de Colombia

De acuerdo a lo expuesto por Hernandez (2010) “El procedimiento consiste en ubicar en una o diversas
variables a un grupo de personas u otros seres vivos, objetos, situaciones, contextos, fendmenos,
comunidades; y asi proporcionar su descripcién”. Por otra parte es fundamental tener claro que estas
“son, por tanto, estudios puramente descriptivos y cuando establecen hipdtesis, éstas son también
descriptivas (de prondstico de una cifra o valores)”. (Hernandez Sy et al., 2010, p. 153).

Poblacién
El calculo estadistico se realizd en la calculadora estadistica de la Red de bibliotecas (ver Ilustracion 1).
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Calculo del tamafo de la muestra

Tamaio de la poblacién 93
Nivel de confianza (%) 90 (%)
Margen de error (%) 40 (%)
Tamano de la muestra 10

[lustracidon 1 Calculo del tamafio de la muestra

Técnicas e instrumento de recolecciéon de datos

El método de recoleccién y registro de informacion utilizado fue un cuestionario tipo encuesta virtual
validado por el juicio de expertos quienes ofrecieron recomendaciones sobre las preguntas a realizar, fue
aplicado mediante la herramienta google docs, con preguntas estructuradas de accién y de informacién
tipo Likert y cerradas de seleccién multiple con uUnica respuesta; con el fin de conocer la opinién del
personal seleccionado del Grupo SILOG, sobre el clima organizacional y de esta forma poder establecer
posteriormente las hipodtesis planteadas éLa percepcion del clima laboral en el grupo SILOG es positiva? Y
éexisten comportamientos o enfermedades organizacionales que afecten el clima laboral en el grupo
SILOG?

De esta manera la construccién de instrumentos de observacién y medicién fueron realizadas por el
investigador teniendo en cuenta las posibles puntuaciones de la escala Likert y la aplicacion de las técnicas
de investigacién cuantitativa empleadas posteriormente a la recoleccion de informacién del objeto de
estudio, se validé en campo por medio de un cuestionario virtual dirigido al personal de colaboradores
nuevos, medio antiguos y antiguos pertenecientes al area logistica del Ministerio de Defensa Nacional
grupo SILOG. La encuesta virtual estd conformada por veintidds (22) preguntas cerradas de cinco (05)
alternativas multiples de respuesta, (Anexo A), y como lo expresa Blanco (2000) sefiala que a las escalas
puede otorgarsele un valor numérico para ordenar las opciones. Tal y como se muestra en el cuadro

siguiente:
5. Totalmente de 4. De acuerdo 3. Ni Acuerdo, ni 2. En desacuerdo 1. Totalmente en
Acuerdo desacuerdo Desacuerdo

llustracion 2 Escalas de respuestas del instrumento

Para delimitar la investigacién se contemplé el Grupo SILOG del Ministerio de Defensa.

Técnicas de analisis de datos

El analisis y sistematizacion de los datos obtenidos por medio de las encuestas se tabuld con el fin de
obtener la informacién estadistica, en donde se buscd establecer si existen enfermedades
organizacionales resultantes de los problemas organizacionales o si son sintomas Unicamente.

Continuando con la metodologia, se realizd la sistematizacion manual y se verificd en la base de datos
computarizada, de aqui se realizaron las tablas que arrojaron la informacién del objeto de estudio.
Después de obtener la medicidén se procedié a realizar los ajustes necesarios, retroalimentacién y
sugerencias contempladas dentro del tipo de investigacidon seleccionada para mejoras futuras en el clima
organizacional del grupo SILOG.
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ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS
Para identificar la percepcion de los colaboradores frente al clima organizacional, se analizd desde la
perspectiva externa, los siguientes sintomas de las enfermedades de la organizacion.

Problemas o enfermedades organizacionales

Las enfermedades o problemas organizacionales se pueden detectar de acuerdo a la afectacion de ciertos
factores que influyen directamente el clima organizacional o la percepcidn que se tiene sobre este; es de
aclarar que el analisis individual de los factores no puede demostrar si existe o no una enfermedad
organizacional. Por lo tanto se analizan los factores dentro de los tipos de variables o unidades sociales
las cuales son afectadas por las enfermedades organizacionales y que se quieren diagnosticar: “el grupo
gerencial y el multigrupo u organizacién.” Para tal fin se describen los problemas o enfermedades
organizacionales: “Los problemas de la organizacion considerada como un todo, a menudo resultan
virtualmente invisibles para los gerentes que forman parte de ellos, mds que para aquellos que los
observan desde fuera. Los problemas del patron de liderazgo y de la distribucion del poder del grupo
gerencial son equiparables a los de la organizacion global, la cual también tiene problemas relacionados
con el disefio, la flexibilidad y el manejo de los conflictos”. (Reddin, W. 2006, p, 1).

Una vez claro como infieren los factores en la detencién de posibles enfermedades organizacionales, se
procede a analizar cada uno de la siguiente forma:

Factor Distribucion del poder

Los resultados mostraron que el 60% de los encuestados sienten un buen clima organizacional; por lo
tanto, se transportara a la toma de decisiones en pro de encontrar la solucién de los pocos factores que
generan inconformismo en el restante de la poblacién del grupo SILOG, como es el sensibilizar a los
colaboradores con el estilo de mando jerarquico por ser una organizacién del Ministerio de Defensa
Nacional, la cual tiene fundamentos castrenses y de esta forma mitigar la enfermedad relacionada con la
rivalidad y luchas de poder. (Ver Graficas 1, 2, 3y 4).

Graficas 1-4
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48

Concentracion de poder

45.0F
40,01 2
35, 6
0K
350
0,06
15.0F
10,0¢

5,0%

0,0% S0
Totalmente [ aouerdo Hi &n En Totalmenite
de acuerdo acuerdo ni desacuerdo an

| desa il
lesar a[s
)0
0, 0F%
40,
20, %%
10, 0%

o8 2.5%
Totalmente  De acuwerda Ni en acuerdo Er Totalmente
di acuerda il &n desacuirdo &

desacuardo dasacuando

En cuanto al liderazgo se pudo establecer que los colaboradores o capital humano perciben como
apropiada la filosofia gerencial corporativa, pero en relacion a sus expectativas resulta ser mas dividida la
opiniéon de los encuestados, esto en relacion a la ausencia de medicidn eficaz de resultados. (Ver grafica

5,6,7).

Algo que no se esperaba era la aceptacion por parte de los colaboradores frente al compromiso de los
gerentes y de los mismos colaboradores hacia el logro de los objetivos corporativos, de las areas de
trabajo, descartando una posible enfermedad relacionada con la baja orientacion a la planeacion vy al

seguimiento. (Ver grafica 8).

Graficas 5-8
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Filesafia gerencial Satisfaccién con el trabajo que realiza

Expectativas y estructura de la Compromiso hacia el logro de los objetivos

organizacidn

Fuente: Salazar (2018)

Factor Manejo de los conflictos

El manejo de los conflictos es uno de los puntos mas algidos de la investigacion, ya que en este se pueden
evidenciar la carencia por parte de la gerencia y de los mismos colaboradores de la aplicacion de
resolucion de conflictos, teniendo en cuenta las caracteristicas biograficas del capital humano de la
organizacion, los cuales juegan un papel muy importante a la hora de determinar las conductas vy el
desarrollo de la estrategia para tratar la problematica de la organizacidon y crear el plan de accion para
mitigar estos factores que afectan el clima laboral.

Con esto se da respuesta a la hipdtesis ¢ Existen comportamientos o enfermedades organizacionales que
afecten el clima laboral en el grupo SILOG? En donde se pudo determinar que efectivamente existen
enfermedades relacionadas con el factor del manejo de conflictos o conflictos interpersonales no
resueltos por la ausencia de espacios de participacion. (Ver grafica 9, 10y 11).

Grafica9-11
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Factor Productividad

Otro punto por el cual fue muy importante realizar el diagnostico, fue el poder conocer que los
colaboradores perciben la productividad alta y que se sienten comprometidos con el grupo SILOG; pero
para obtener esta es necesario también conocer las habilidades y competencias de su gerente, su

directivoy todo el capital humano de la organizacion, el cual se podria realizar en otro estudio. (Ver grafica
12.).

Grafica 12
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Factor Normas de Trabajo y Factor Articulacion

En relacion con las normas de trabajo se puede inferir que la actitud hacia el trabajo y el entusiasmo
sobresalen dentro de la percepcién de los colaboradores, dejando a un lado la apatia y la negatividad,
disminuyendo asi los sintomas de una posible enfermedad organizacional relacionada con los ambientes
de trabajo deteriorados. (Ver grafica 13 y 14).

Por otra parte, en cuanto a la articulacion se observa que los colaboradores no ven claras las subdivisiones
de la organizacién, por lo tanto se puede establecer que este factor es un posible generador de una
sintomatologia o deterioro de las dindmicas de competencia mas que de cooperacién vistos como una
enfermedad organizacional. (Ver grafica 15).

Aunque existe una buena actitud e incluso entusiasmo en los colaboradores, se observa que la mayoria
considera que debe articular mejor las diversas subdivisiones de la institucion, considerando que esto
puede mejorar la problematica encontrada sobre el manejo de los conflictos y de esta manera promover
una mayor satisfaccion del personal del grupo.

En las graficas siguientes se puede observar el 57.5% de los encuestados se encuentran entusiasmados y
un 15% muy entusiasmado con la labor que realiza, sin embargo el 42.5% no esta no de acuerdo ni en
desacuerdo con la forma de estructurar el trabajo entre subdivisiones.

Grafica 13- 15
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CONCLUSIONES

En referencia a los sintomas Unicamente se tienen aquellos que tienen relacién con la satisfaccion y
motivacion del capital humano, y por lo tanto se vera reflejado en el clima organizacional; por tal razédn la
percepcién de los colaboradores resulta siendo subjetiva frente a la existencia de posibles enfermedades
organizacionales como la ausencia de espacios de participacion o las politicas de gestion humana poco
claras o poco justas; a causa de su inconformismo o falta de motivacién.

La satisfaccion del capital humano puede disminuir si los directivos tienen expectativas pobres de su
personal subordinado y este es percibido por ellos, por otra parte si la percepcion es positiva y se le
exhorta a los empleados del grupo SILOG; y se podria obtener resultados muy positivos en el desarrollo
de las actividades o productividad y que las competencias y habilidades se potencialicen; si esta conducta
se aplica concienzudamente hace que las objetivos propuestos sean mas facil de lograrse y por lo tanto
el clima laboral mejore notablemente.

Es de resaltar que las caracteristicas biograficas del capital humano del grupo SILOG juegan un papel muy
importante a la hora de determinar las conductas y el desarrollo de la estrategia para tratar la
problematica del manejo de conflictos y crear el plan de accion para mitigar estos factores que afectan el
clima laboral.

Otro punto que se destaca, es el hincapié en que el diagndstico inicial realizado en el grupo SILOG no es
una “cura” para los problemas, por el contrario es una herramienta que sirve para detectar, comunicar e
identificar las posibles causas y sus efectos en esta organizacion, para que el grupo gerencial tome las
decisiones mas acordes.

RECOMENDACIONES

Es fundamental que el gerente del grupo SILOG y el grupo gerencial deben procurar por encontrar la
motivacion del capital humano y de esta manera alcanzar las metas de la organizacion, de igual forma
buscar su satisfaccion laboral y asi optimizar la productividad y el desempefio organizacional.

El compromiso de los directivos del grupo SILOG se debe ver reflejado en las decisiones a tomar, en pro
de atacar aquellas falencias en las directrices institucionales y en el patron de liderazgo aplicado.

Mantener el entusiasmo vy la buena actitud del capital humano del grupo SILOG es primordial, aunque la
motivacion que se obtuvo fue un impacto positivo, existen algunas falencias al interior de la organizacién
que se pueden mejorar sin sesgar la existencia de alguna enfermedad organizacional, para ello la
investigacion propone algunas sinecuras a los procedimientos que hasta el momento se desarrollan al
interior del grupo asi:

En cuanto al manejo del clima organizacional, se recomienda realizar diagndsticos cada vez mas profundos
que sirvan de termdémetro y poder detectar a tiempo la aparicién de enfermedades organizacionales y
diagnosticarlas a tiempo.

El gerente y el grupo gerencial del SILOG, deben establecer criterios claros y precisos con el fin de que los
objetivos de las diferentes dreas apunten en la misma direccion.
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Una de las recomendaciones con mayor ahincd, es el seguimiento y control permanente de los factores
generadores de las enfermedades organizacionales, conociendo las dificultades que se presentan en la
labor sofiada para el personal en los procesos de gestidn del talento humano, se podrian analizar variables
importantes que permitan la intervencién oportuna a los procesos de sostenimiento y desarrollo de las
personas en las organizacién.

Dentro del proceso de mediciones del clima laboral es indispensable la capacitacidon previa a la aplicacion
de las encuestas, ya que es necesario tratar la problematica del comportamiento organizacional frente
versus satisfaccion, motivacién, cultura organizacional y de cémo se puede abordar el desarrollo del plan
de accién resultante de las encuestas.

Por ultimo, es de aclarar que el conflicto es inherente a las relaciones sociales y se debe solucionar a través
de la comunicacién, ya que por la falta de cultura y si falla la comunicacion puede llegar a la agresion y el
grupo SILOG no es ajeno a esta realidad como organizacion; por tal razén los elementos comunicativos
deben estar alineados a accidn estratégica que debe pasar desde la formulacion, implementacion y la
ejecucion de la estratégica en la aplicacion de los elementos comunicativos.
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