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Resumen

El documento analiza la evolucién de los sistemas de evaluacion del desempefio y
compensacion, destacando su importancia estratégica en la gestion organizacional y aborda la
aplicacion de metodologias de andlisis de datos y el uso de tecnologias como herramientas
estratégicas para la mejora continua en la gestion del talento humano de la Agencia Logistica de
las Fuerzas Armadas Regional Pacifico. Expone como estos sistemas influyen en la retencion del
talento, la mejora continua y la competitividad sostenible. Ademas, analiza la relacion entre
remuneracion, bienestar laboral y desempefio, considerando los retos y oportunidades que trae la
transformacion digital. El estudio se apoya en teorias consolidadas y casos aplicables al contexto
colombiano, con el fin de proponer un modelo sé6lido y relevante para organizaciones en un
entorno global dindmico y cambiante.

Palabras clave: tecnologias, talento humano, analisis de datos, mejora continua, gestion

organizacional



Abstract

This thesis analyzes the evolution of performance evaluation and compensation systems,
highlighting their strategic importance in organizational management. It addresses the
application of data analysis methodologies and the use of technologies as strategic tools for
continuous improvement in human talent management at the Logistics Agency of the Armed
Forces, Pacific Regional Office. The study explains how these systems influence talent retention,
continuous improvement, and sustainable competitiveness. In addition, it examines the
relationship between compensation, labor well-being, and performance, considering the
challenges and opportunities brought by digital transformation. The research is supported by
consolidated theories and case studies applicable to the Colombian context, aiming to propose a
solid and relevant model for organizations operating in a dynamic and changing global
environment.

Keywords: technologies, human talent, data analysis, continuous improvement,

organizational management
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Introduccion

Los sistemas de evaluacion del desempeiio y compensacion han evolucionado de ser
funciones principalmente administrativas o burocraticas en el campo de la gestién organizacional
a ser centrales en el impulso de la retencion de talento, la mejora continua y las ventajas
competitivas sostenibles.

Este documento no solo hace una recomendacién de un modelo operativo, sino que
también enmarca el trabajo dentro de un analisis que discute la conexion robusta entre la
remuneracion, el bienestar en el lugar de trabajo y el desempefio, especialmente teniendo en
cuenta los desafios y oportunidades de la transformacion digital.

Utilizando una teoria altamente desarrollada y estudios de caso aplicables de
organizaciones colombianas en un entorno global cambiante, el estudio esta disefiado para crear
una propuesta solida y relevante. Del mismo modo, el objetivo de esta tesis es explorar evidencia
sobre el uso de herramientas de evaluacion de datos y tecnologia como herramientas estratégicas
para la mejora continua de la gestion del talento humano en la Agencia Logistica de la Region
del Pacifico de las Fuerzas Armadas.

En este sentido, se examina una combinacion de medidas para evaluar el valor de la
evaluacion del desempeiio, la compensacion y el bienestar en el lugar de trabajo a través de
soluciones digitales como un medio para crear una fuerza laboral empoderada con
organizaciones resilientes y competitivas.

El presente documento combina fundamentos tedricos con la experiencia colombiana, asi
como datos empiricos, proporcionando un marco analitico para entender la aplicacion de la
innovacion tecnoldgica junto con la gestion de la capacidad humana para enfrentar un contexto

global dinamico.
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La investigacion se apoya en teorias de gestion organizacional y estudios de caso
relevantes para el contexto colombiano, lo que permite la comparacion de la practica con marcos
ya existentes en el campo.

A partir de este andlisis, el autor busca formular un modelo s6lido y apropiado que
combine la innovacion tecnologica con la gestion humana, para promover el desarrollo continuo
de la Agencia y convertirse en un referente para cualquier otra organizacion que opere en un
entorno cambiante e innovador.

Finalmente, el trabajo destaca los esfuerzos y el trabajo de los colaboradores y
trabajadores de la Agencia Logistica Regional del Pacifico, quienes enfrentan desafios
significativos con caracter y espiritu resiliente con el &nimo de fortalecer la infraestructura

organizacional y el clima laboral.
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Planteamiento del Problema

En este estudio se analiza la problemadtica asociada a los desafios que hacen referencia a
la ampliacion de cobertura y mejoramiento de la infraestructura, como principales brechas que
hay que cerrar y que hoy enfrenta la Agencia Logistica Regional Pacifico, ubicada en Santiago
de Cali, Valle del Cauca.

Esta organizacion desempena un papel estratégico como centro logistico clave en la
region del Pacifico colombiano, ya que desarrolla actividades fundamentales como el transporte,
la distribucion y el almacenamiento de mercancias, lo que la convierte en un actor relevante
dentro de la cadena de suministro tanto a nivel local como regional.

No obstante, la agencia presenta dificultades significativas relacionadas con la expansion
y optimizacion de su infraestructura logistica, situacion que ha generado retrasos en la ejecucion
de proyectos orientados a la mejora y modernizacidon de sus operaciones, situacion que deteriora
el clima organizacional, generando apatia y desanimo en los trabajadores.

Estas limitaciones no solo afectan la eficiencia operativa y la capacidad de respuesta
frente a las demandas del mercado, sino que también inciden de manera directa en la
planificacion estratégica y en la competitividad de la organizacion dentro del sector logistico.

Asi mismo, estos inconvenientes repercuten en las condiciones laborales del personal, ya
que la falta de implementacion oportuna de mejoras operativas puede generar sobrecarga de
trabajo, desmotivacion y un clima organizacional desfavorable. En consecuencia, se observa un
impacto negativo en la motivacion, el desempefio y la satisfaccion de los empleados, factores que
influyen directamente en la productividad general de la agencia.

De esta manera y, en este contexto, es necesario realizar un analisis pormenorizado y

exhaustivo que evidencie como los retrasos en los métodos, en procesos logisticos y de
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modernizacion tecnologica influyen tanto en el entorno laboral como en el rendimiento
organizacional.

Cabe anotar que estos retrasos en los avances anteriormente descritos no solo afectan la
eficacia y la eficiencia técnica, sino que también repercuten, de manera directa, en el talento
humano, con grandes sobrecargas de trabajo, lo que conlleva a la disminucion de la motivacion y
generando tensiones en el clima organizacional y laboral.

Ahora bien, es importante explorar las eventuales repercusiones y consecuencias en la
productividad, asumida no solamente como el cumplimiento o indicadores de desempeio de las
metas operativas, sino como aquella capacidad que tienen los trabajadores para aportar ese valor
agregado en condiciones Optimas de bienestar y reconocimiento, generando identidad,
pertenencia y pertinencia en la empresa.

En este orden, proponer o sugerir soluciones estratégicas para la optimizacion de los
procesos logisticos permite también disefiar mecanismos para el fortalecimiento de la gestion del
talento humano, certificando un entorno y un ambiente laboral mas saludable, resiliente y
comprometido. De esta manera, el mejoramiento en la infraestructura y la innovacion
tecnologica se transforma en un medio para mejorar las competencias laborales, la satisfaccion y
la permanencia y el sentido de pertinencia del personal, ayudando a la eficiencia y sostenibilidad
de la Agencia Logistica en el mediano y largo plazo.

Pregunta Problematizadora

La presente justificacion se respalda en la necesidad de dar respuesta a la pregunta

problematizadora: ¢De qué manera la inestabilidad del ambiente organizacional afecta la eficacia

operativa y la conservacion del talento humano en la Agencia Logistica Regional pacifico?
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Al abordar este cuestionamiento, la investigacion favorece la comprension de las
dindmicas y contextos internos de la organizacion y permite el disefio de estrategias para cerrar
las brechas que se reconocen en el planteamiento del problema.

Por consiguiente, esta investigacion se convierte en un recurso estratégico que refuerza la
identidad, el sentido de pertenencia y pertinencia del talento humano dentro de la agencia,

fortaleciendo, de esta manera, su papel como sujeto clave en la cadena de suministro regional.
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Justificacion

La pertinencia de la presente investigacion prioriza y justifica la necesidad de
comprender como la variabilidad del clima organizacional y la inestabilidad tiene un alto
impacto en la eficiencia operativa y en la retencion del talento humano en la Agencia Logistica
Regional Pacifico (ALRP).

Esta organizacion, ubicada en Santiago de Cali, tiene un papel protagdnico y estratégico
en la cadena de suministros del Pacifico colombiano, siendo la encargada de procesos esenciales
como el transporte, la distribucion y almacenamiento de mercancias. Asi, cualquier limitacién
problémica en su infraestructura al igual que en la gestion del recurso humano tiene una
repercusion directa en la competitividad en el marco regional y nacional.

En este orden, el estudio es acertado, oportuno y pertinente porque pondera, toda vez que
fortalece el clima organizacional, dada su gran relevancia en la ALRP, lo cual constituye un
factor determinante en los indicadores de desempefio y de la productividad de los empleados.
Segun Zapata y Tovar (2024), un ambiente laboral favorable aumenta la satisfaccion y el sentido
de pertinencia en la empresa u organizacion y favorece el rendimiento, mientras que en un
contexto desfavorable genera apatia y reduce la eficiencia.

Ahora bien, en el caso de la ALRP, la demora, tanto en la innovacién tecnoldgica, como
también en el mejoramiento de la infraestructura, han perjudicado el clima laboral con una
visible afectacion en la motivacion, el sentido de pertinencia, afectando la pérdida del
compromiso del personal.

No obstante, la investigacion es de gran relevancia debido a que la retencion del talento
humano esta directamente relacionada con los ambientes y las condiciones organizacionales.

Lanzén y Ramirez (2024), afirman que un ambiente laboral inestable acrecienta la rotacion y
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renuncia del personal, situacion que dificulta la permanencia de trabajadores cualificados,
afectando la permanencia y sostenibilidad de las organizaciones en el tiempo. En la ALRP, la
sobrecarga de trabajo, unida a la falta de estimulos terminan en la desmotivacion de los
trabajadores, lo que se convierte en la pérdida del talento humano estratégico.

De igual manera, del mismo trabajo se espera un impacto en la practica, pues busca
proponer soluciones estratégicas que orienten la optimizacion en los procesos logisticos que
conduzcan al empoderamiento de la gestion del talento humano.

En este sentido, Rodriguez (2021) afirma que, en entornos laborales con crisis y
limitaciones estructurales, toda gestion que se realice para optimizar el clima organizacional se
convierte en un factor de resiliencia que posibilita mantener en la empresa un ambiente
productivo y competitivo, teniendo en cuenta las circunstancias en las cuales se encuentran.

De este modo, el presente trabajo de investigacion no solo aporta evidencias contextuales,
situacionales y problematizadoras, sino que también ofrece algunas herramientas aplicables para

optimizar la gestion empresarial del sector logistico.
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Objetivos

Objetivo General

Analizar el impacto de la inestabilidad del clima organizacional en la eficiencia operativa
y la retencidn del talento humano en la Agencia Logistica Regional del Pacifico (ALRP), con el
fin de proponer estrategias de mejora que fortalezcan la competitividad y sostenibilidad de la
organizacion.
Objetivos Especificos

Identificar las principales limitaciones en la infraestructura y los procesos logisticos de la
ALRP que afectan el clima organizacional y generan sobrecarga de trabajo para el personal.

Evaluar la relacion entre la motivacion, el desempefio y la satisfaccion de los empleados
con la eficiencia operativa y la retencion del talento humano en la ALRP.

Analizar la forma de seleccion y contratacion en la ALRP para identificar las necesidades

de talento humano de acuerdo a las demandas operativas.
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Antecedentes

El clima organizacional, en el contexto internacional, ha sido objeto de multiples estudios
e investigaciones, las cuales coinciden en que este aspecto es un factor altamente decisivo en lo
que hace referencia a la gestion del talento humano. Ulloa (2024), destaca que el clima
organizacional influye, de manera directa, en la motivacion, compromiso y en la dindmica de la
productividad de los trabajadores.

En este orden, De La Ossa (2021), afirma que la motivacion laboral es fundamental para
la satisfaccion y el rendimiento. Asi las cosas, el ambiente empresarial se convierte en un factor
determinante en el conocimiento y la percepcion que los trabajadores o empleados tienen de su
contexto laboral.

Por su parte, y desde otra perspectiva, teniendo en cuenta el contexto colombiano, en lo
que hace referencia a la gestion del talento humano en las instituciones publicas, estas se
caracterizan por las diversas formas de vinculacion laboral, lo cual tiene incidencia en la forma
como los funcionarios asumen su rol en su contexto organizacional. Chiavenato (2020), dice que
las diferencias en el tipo de contratacion generan desigualdades que perjudican la estabilidad
laboral, al igual que el acceso a beneficios.

De esta manera, Bouzas y Reyes (2019), sefialan que la gestion del talento humano en el
sector publico, demanda estrategias diferenciadas que garanticen el compromiso y equilibrio
emocional y organizacional. De igual manera, los autores sefialan la importancia de un verdadero
liderazgo transformador como base fundamental para generar pertinencia, cohesion, motivacion,
confianza y motivacion en los grupos y equipos de trabajo.

Ahora bien, en el plano regional/local, la ALRP, regional Pacifico, se instaura como un

referente institucional para este estudio de investigacion. El personal vinculado al sector
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administrativo y logistico de la agencia lo hace bajo distintas modalidades de contratacion,
principalmente a través de la carrera administrativa, de libre nombramiento y remocién y
vinculacién en provisionalidad, lo que ha generado realidades laborales diferenciadas que
inciden en la motivacion y el sentido de pertenencia.

En este orden, Crespo (2021) sustenta que la gestion del recurso humano debe adaptarse a
estos escenarios a través de procesos de actualizacion y capacitacion que coadyuven y
fortalezcan el trabajo en equipo y reduzcan las percepciones de desigualdad e inequidad
organizacional en los departamentos o secciones de trabajo en la empresa.

Ademas, Baz (2021) resalta que el uso de la tecnologia, a través del uso de programas de
sistematizacion, la digitalizacion, informacion y la comunicacion han transformado la gestion
del talento humano, en nuevos entornos de trabajo, mediados por TIC, como ya se dijo,
permitiendo nuevas maneras de establecer diagnosticos mas precisos sobre satisfaccion y riesgos,
facilitando nuevas maneras para la toma de decisiones estratégicas encaminadas a la
sostenibilidad organizacional, permitiendo su perdurabilidad en la linea del tiempo

En sintesis, los anteriores antecedentes, analizados desde el nivel internacional, nacional
y local permiten comprender que el clima organizacional es un escenario complejo que se
establece en distintos niveles georreferenciales. En el plano internacional, es un motor de
compromiso y productividad; en el nivel nacional, se muestran las particularidades y
singularidades del sector publico colombiano que enfatiza en la necesidad de un liderazgo
transformador.

Asi mismo, en el ambito regional, emergen realidades laborales con sus particularidades

y factores especificos en la Agencia Logistica de las Fuerzas Armadas, Regional Pacifico, donde



20

la diversidad contractual, el uso de nuevas tecnologias configuran retos que hay que vencer y
oportunidades que hay que aprovechar para para una verdadera gestion del talento humano.

De esta manera, el presente proyecto de investigacion se afianza en un panorama amplio
y articulado, que articula las tendencias globales, en congruencia con las dindmicas nacionales y
las singularidades locales, aportando una macrovision para el fortalecimiento del clima

organizacional.
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Marco tedrico

Al hablar de clima organizacional, es necesario concebirlo como un complejo de
percepciones compartidas por los miembros de una organizacioén con respecto a sus condiciones
laborales, cuyas percepciones permean la motivacion, el liderazgo y la motivacion laboral,
transformandose en un elemento determinante en la productividad y en la unidad interna
(Chiavenato, 2020).

No obstante, otros advierten que el ambiente organizacional no debe asumirse como una
respuesta de las condiciones objetivas, sino como una construccion subjetiva que puede tener sus
variantes segun la cultura y el marco contextual de cada organizacion. Lo anteriormente dicho
permite observar que el clima organizacional e institucional no es estatico y que permite una
dindmica con grandes posibilidades de cambios y transformaciones

En este orden, las teorias motivacionales brindan un marco para entender cémo las
necesidades e intereses laborales de los trabajadores se relacionan con sus niveles de desempefio
y compromiso con la organizacion. De La Ossa (2021), precisa que la motivacion es un eslabon
que une los propositos individuales y los propdsitos institucionales.

Sin embargo, existen otros puntos de vista que sugieren que la motivacioén puede verse
afectada por factores estructurales tales como la desigualdad salarial o la falta de reconocimiento
(estimulos). Lo que permite concluir que no basta con suplir las necesidades individuales, sino
que se necesita una gestion macro, que integre y contemple unas condiciones organizacionales
con mayor cobertura. Esta otra vision hace evidente que la motivacion en las organizaciones no
se puede analizar de forma aislada, sino en interaccion articulada con el liderazgo y el clima

organizacional.



22

Simultaneamente, y en cuanto a la metodologia de investigacion, Hernandez et al. (2014),
aseveran que esta abarca el enfoque, el tipo de estudio, el disefio metodologico y los procesos de
recoleccion y andlisis de datos y que dichos componentes son fundamentales como garantia de la
validez y relevancia de los hallazgos.

Ahora bien, algunos criticos sefialan que en el ambito del talento humano las
metodologias tradicionales pueden resultar insuficientes si no se complementan con enfoques
cualitativos que permitan captar la complejidad de las relaciones humanas en las organizaciones.
Asi, se plantea la necesidad de combinar métodos cuantitativos y cualitativos para obtener una
vision mads integral.

En este sentido, se hace énfasis en la importancia de incorporar algunas teorias
motivacionales contemporaneas que ayudan a explicar como los trabajadores asumen su rol y
corresponden a su entorno laboral. Asi, la Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Maslow
(1943) sugiere que las personas buscan, en primera instancia, satisfacer progresivamente,
necesidades funcionales y organicas, de seguridad, sociales, de autoestima, autoconcepto,
autoimagen y de autorrealizacion, lo cual se refleja en la manera en que los trabadores perciben
el clima organizacional. Si el escenario laboral no es garantia de seguridad o facilitador de
reconocimiento o estimulo, muy dificilmente se obtendra un nivel de compromiso a plenitud.

Complementando lo anteriormente dicho, la Teoria de los Dos Factores de Herzberg
(1959) hace marcada diferencia entre los factores higiénicos (ambientes de trabajo, salario,
politicas organizacionales) y factores motivacionales volitivos (estimulo, logro, responsabilidad,
reconocimiento).

Esta teoria ayuda a comprender que un clima organizacional positivo no consiste

solamente en eliminar las insatisfacciones, sino que precisa promover dimensiones que generen
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motivacion intrinseca. De esta forma, la gestion del talento humano debe procurar un equilibrio
entre ambos aspectos para fortalecer la cohesion y la productividad en el entorno laboral.

Ahora bien, el analisis de los criterios de seleccion y politicas de contratacion se basa en
teorias de gestion del talento humano que evidencian como estos procesos tienen incidencia en la
motivacion, al igual que en el desempefio y retencion del personal. Para Chiavenato (2020), una
seleccion adecuada garantiza la corresponsabilidad entre las competencias y habilidades del
trabajador y las necesidades de la organizacion, mientras que Herzberg (1959) resalta que la
contratacion debe contemplar factores higiénicos (salarios, condiciones de trabajo, politicas
organizacionales, relaciones interpersonales, seguridad laboral), y motivacionales (logro,
reconocimiento, responsabilidad, progreso y crecimiento, avance, autoestima), para fortalecer el
compromiso. En este orden, examinar la seleccion y contratacion en la Agencia Logistica
Regional Pacifico para identificar como estas practicas responden a las demandas operativas.

En definitiva, una de las teorias de mayor rigor es la que hace referencia a la Equidad,
Adams (1963). Esta aporta una vision critica cuando sefala que la percepcion de justicia en
términos de recompensas y oportunidades tienen una influencia directa en la motivacion y en el
sentido de pertenencia.

En este orden, en contextos donde existe diversidad de modalidades contractuales, sobre
todo en las instituciones publicas, la teoria de Adams explica como las percepciones de
inequidad o desigualdad afectan el clima organizacional, asi como compromiso de los
trabajadores. Sin embargo, el estudio del talento humano requiere metodologias y teorias que
faciliten analisis de conductas, la observacion como instrumento, el estudio de conductas,
actitudes y desempefio. Seglin los objetivos de la investigacion, se plantean investigaciones

descriptivas, correlacionadas o explicativas.
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Mientras que unas investigaciones de tipo descriptivas identifican patrones muy
generales, las correlacionadas y explicativas enfatizan en las relaciones de tipo causal entre
algunas variables como el clima organizacional, el liderazgo y la motivacion. Este enfoque
comparativo demuestra que cada tipo de investigacion ayuda a la comprension, y que su eleccion
debe dar respuestas a la naturaleza del problema estudiado.

En este marco, la investigacion es fundamental porque contribuye a:

e Identificar necesidades de capacitacion y disefiar programas pertinentes

e Disefiar planes de desarrollo organizacional basados en evidencia, orientados a la
sostenibilidad y competitividad.

e Diagnosticar problemas de rotacion o clima laboral que afectan la estabilidad
organizacional.

e Evaluar el impacto de estrategias de motivacion y liderazgo en el rendimiento.

De esta manera, la relacion entre clima organizacional, motivacion y liderazgo, en un
marco de tensiones y coincidencias entre distintos enfoques, permite construir un analisis critico
y una base conceptual solida, que no solo hace respaldo la pertinencia del estudio, sino que
también abre un abanico de posibilidades para cuestionar y fortalecer todo lo concerniente a las

practicas de gestion del talento humano.
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Marco Legal

Las investigaciones basadas en el desarrollo del talento humano tienen su respaldo en un
conjunto de posturas juridicas y €ticas que validan su rigor cientifico, asi como también la
proteccion de los derechos fundamentales y la ética, en términos de transparencia en el manejo
de la informacion. Estas normas legales, tanto en el &mbito nacional e internacional, precisan los
pardmetros que ubican la gestion del talento y capital humano en referentes organizacionales,
educativos y gubernamentales.

El marco legal aqui expuesto es coherente y respalda los objetivos de la investigacion,
pues garantizan el liderazgo, la motivacion y el analisis del clima organizacional se circunscriban
en los niveles del respeto a los derechos fundamentales y en las normas relacionadas con la ética
profesional.

Asi mismo, cada uno de los objetivos del presente proyecto (identificar necesidades de
capacitacion hasta evaluar estrategias de liderazgo y motivacion), tiene su respaldo en un marco
legal o normativo que asegura rigor en la investigacion, al igual que en la legitimidad ética y
pertinencia social

Por lo anteriormente dicho, el presente trabajo se sustenta en la Constitucion Politica de
Colombia (1991), pues constituye el fundamento legal principal y se basa en los siguientes
articulos:

El articulo 13 de la CPC (1991), asegura la igualdad y la no discriminacién, como
principio rector en estudios relacionados con el clima organizacional y con el componente
comportamental en el ambiente laboral. De igual manera, el articulo 25 garantiza el derecho a un
trabajo digno, y los articulos 71 y 72 abordan la investigacion cientifica como un valor cultural,

avalando la produccion de conocimiento en el pais.
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En otro sentido, y en el ambito laboral, estd el Codigo Sustantivo del Trabajo (1950),
como norma que regula las relaciones laborales entre empleadores y trabajadores, en el cual se
establecen normas y condiciones de contratacion, seguridad y bienestar. La aplicacion de este
concepto legal es importante en estudios relacionados con satisfaccion, capacitacion y
desempefio laboral.

De manera complementaria, esta la Ley 1010 (2006), que busca la prevencion y la
sancion del acoso laboral, siendo primordial en trabajos de investigacion sobre salud mental en
los trabajadores y en temas relacionados con el clima organizacional. De igual manera, la Ley
1090 (2006), conocida como la Ley del Psicologo, aporta normatividad y principios éticos para
investigaciones relacionadas con evaluacion psicolégica del talento humano. Asi mismo, la
Resolucion 0312 (2019), del Ministerio de Trabajo (MINTRABAJO) establece unos modelos
minimos en salud y seguridad en el trabajo, garantizando entornos laborales saludables y
seguros.

En cuanto a lo que hace referencia a la investigacion cientifica, estd la Ley 30 de 1992
que regula la educacién superior y legitimando procesos investigativos en el entorno académico.
El Ministerio de Salud (MINSALUD) en la Resolucion 8430 (1993), define los conceptos
normativos, técnicos y €ticos para la realizacion de investigaciones en seres humanos, que
incluyen la categorizacion de riesgos y el consentimiento informado. Por su parte, la Ley 1620
(2013) promueve, en entornos educativos, la prevencion de violencia escolar y la convivencia
escolar, norma para la realizacion de estudios sobre talento humano en contextos educativos.

El presente marco legal también contempla la proteccion de datos personales. La Ley

1581 (2012) y el Decreto 1377 (2013), que regulan el manejo de la informacion sensible, en el
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marco de la confidencialidad y el respeto por la privacidad de los trabajadores en un escenario
laboral.

A nivel internacional, en el marco normativo, se tiene la Declaracion de Helsinki (WAM,
2024) y el Informe Belmont (1979) que aportan orientaciones y lineamientos éticos de alcance
universal, que garantizan principios de justicia, respeto y beneficencia en investigaciones con
personas.

No sobra asegurar que existe una normatividad al interior de los reglamentos
institucionales de empresas. de entidades publicas y privadas, de universidades, que
complementan este marco legal y que establecen protocolos y organizaciones internas como
comités de ética y normas especificas que deben cumplirse y no deben estar por encima de la
Constitucion Politica de Colombia.

Es conveniente decir que las politicas de contratacion y los criterios de seleccion deben
enfocarse en el concepto normativo laboral colombiano, lo cual garantiza igualdad, trabajo digno
y transparencia contractual. La Constitucion Politica de Colombia (1991), en sus articulos 13 y
25, reafirma la igualdad y el derecho a un trabajo digno, asimismo, el Codigo Sustantivo del
Trabajo (Congreso de la Republica de Colombia, 1950) regula las condiciones contractuales del
trabajador. De esta manera, el anélisis de la seleccidon y contratacion en la Agencia Logistica se
apoya en este marco juridico para asegurar pertinencia social y legitimidad.

Este marco legal no se circunscribe a establecimiento de obligaciones en el ambito
juridico, sino que, también precisa las responsabilidades sociales y éticas. La conexion entre
normas nacionales e internacionales certifica que toda investigacion en el tema de talento
humano debe desarrollarse bajo el concepto del respeto, en la proteccion de los derechos

humanos y en la dignidad. Asi las cosas, se garantiza la validez y el rigor cientifico de cualquier



investigacion, asi como también la legitimidad social y ética, consolidando la pertinencia del

trabajo de investigacion en el contexto organizacional.
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Metodologia del Proyecto

La metodologia del presente proyecto es mixta descriptiva-correlacional y combina el
aspecto cuantitativo y cualitativo, con proposito de descripcion y analisis de relaciones. Se
orienta a garantizar la coherencia y la cohesion entre los objetivos aqui planteados al igual que en
los procesos de investigacion, de tal forma que la obtencion de resultados facilite el disefio de
estrategias para el mejoramiento del clima organizacional y, de esta manera, fortalezca la
motivacion laboral en la ALRP.

Ademas, la metodologia mixta descriptiva-correlacional certifica la coherencia entre los
objetivos del presente proyecto y los procedimientos de investigacion del mismo. Con la
integracion de los enfoques cuantitativos y cualitativos, se asegura un analisis profundo y amplio
de las condiciones laborales en que se encuentras los trabajadores. Esto permitira evaluar y
disefiar nuevas estrategias basadas en las observaciones y evidencias. Asi, la presente
investigacion no solo describe la realidad de la organizacion, sino que también entrega
soluciones practicas y sostenibles en el tiempo para fortalecer el clima laboral y el talento
humano.

Enfoque

En cuanto al enfoque, el proyecto adopta un enfoque mixto, es decir, articulando
metodologias cuantitativas y cualitativas. Asi, los datos cuantitativos, que se obtienen mediante
la estructuracion de cuestionarios que permiten identificar patrones y la medicion de la
dimension de los factores de riesgo psicosocial. En cuanto a los datos cualitativos, recogidos a
través de las entrevistas semiestructuradas, permitiran la comprension de las dinamicas,

experiencias y percepciones desde la subjetividad, elemento que enriquece el anélisis del
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proyecto. Este enfoque combinado y articulado confirma una vision integral del ambiente
laboral.
Método

El método de investigacion utilizado es exploratorio-descriptivo, con el cual se busca
investigar e indagar sobre las condiciones laborales y los riesgos psicosociales que estén
presentes en la organizacion, haciendo descripciones de sus dindmicas y de su caracterizacion.
Este método, en su procedimiento, permite la identificacion de las areas de mejora y el
reconocimiento de los recursos existentes y, prevenir de esta manera, la aparicion de dichos
riesgos, generando resultados y respuestas pertinentes para la elaboracién de mecanismos de
intervencion basados en las evidencias.

Al abordar el analisis de la forma de seleccion y contratacion en la Agencia Logistica
Regional Pacifico para identificar las necesidades de talento humano de acuerdo a las demandas
operativas se aplicaron, como ya se plante6, encuestas y entrevistas semiestructuradas que
permitieron indagar sobre la percepcion que 1 los trabajadores tienen con respecto a los procesos
de seleccion y contratacion. Estos instrumentos permitieron identificar brechas entre las politicas
de vinculacion actuales y las competencias exigidas y requeridas por la Agencia, siguiendo las
recomendaciones metodoldgicas de Hernandez et al. (2014), quienes enfatizan sobre la
importancia de integrar enfoques cualitativos y cuantitativos para captar, en las relaciones
laborales, el grado de complejidad para la busqueda de soluciones y optimizar el ambiente en las
organizaciones.

Poblacion y Muestra
La poblacion esta conformada por el personal civil, administrativo y militar de la ALRP,

y la muestra se escogera de manera intencional, no aleatoria, considerando criterios de
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representatividad, que faciliten percibir la diversidad de percepciones que se tienen sobre el
clima organizacional, al igual que en la motivacion y el liderazgo.
Técnicas e Instrumentos

Cuestionarios: estructurados y disefiados para evaluar las condiciones de riesgo
psicosocial, asignacion o carga laboral, reconocimiento, la comunicacion interna y relaciones
interpersonales.

Entrevistas: semiestructuradas y aplicadas al grupo focalizado de participantes para
profundizar en aspectos subjetivos y descubrir problematicas que no han sido previstas al inicio
(Hernandez et al., 2014).

Indicadores internos: observacion y analisis de datos organizacionales sobre rotacion de
personal, desempefio y ausentismo, con los cuales se complementa la informacioén que ha sido
recolectada.

Procedimiento

Disefio y validacion de los instrumentos para la recoleccion de datos.

Aplicacion de encuestas, cuestionarios o entrevistas a la poblacion seleccionada.

Procesamiento de datos. Analisis de resultados. Técnicas estadisticas y analisis de
contenido y resultados integrados.

Identificacion de los factores criticos en relacion con el clima organizacional, liderazgo y
motivacion.

Disefio de estrategias para mejora continua, proyectadas hacia la intercomunicacion, al
fortalecimiento del liderazgo transformacional y el bienestar laboral.

Implementacion, aplicacidon y seguimiento de las estrategias propuestas, evaluando los

procesos y el impacto en la eficiencia organizacional o empresarial.
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Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion busca intervenir de forma directa en la organizacion para mejorar
las condiciones laborales. Por lo tanto, es de tipo aplicada. Los hallazgos encontrados seran
utilizados para el disefio e implementacion de planes de accidon que favorezcan el fortalecimiento
del clima organizacional y la motivacion del personal creando un impacto altamente positivo en

la eficiencia en la ALRP.
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Figura 1
Cuestionario sobre Clima Organizacional
Instrucciones para el encuestado:
Marque la opcion que mejor refieje u percepcion sobre cada
atirmacion.
Escala de respuesta: 1 = Totalmente en desacuerdo 1 2 4
2 = En desacuerdo OO
3 = Ni de acuerdo niendesacuerdo [0 [ [
4 = De acuerdo I
Dimensién 1: Comunicacion interna
e Lainformacion relevante fluye oportuname entre [ [ I
areas.
« Los canales de comunicacion son claros y accesibles. [ [
- Existe retroalimentacion efectiva entre jefes y OO
colaboradores.
Dimension 2: Liderazgo y gestion
« Los lideres promueven la participaciion del equipo. [ [ [
» Las decisiones se comunican con claridad. [ i |
» Se fomenta el respeto y la equidad en él trato. O oOad
Dimensién 3: Reconocimiento y motivacion
« Se reconocen los logros individuales y grupales. OO
« Existen incentivos que moétivan el desempeno. O OO
e Me siento valorado por mi trabajo. (I
Dimensién 4: Condiciones laborales
« Las instalaciones son adecuadas para a realizar mi (I
trabajo.
» Cuento con los recursos necesarios para cumplirmis O O [ O
funciones.
« El ambiente laboral es saludable y respetuoso. o od
Dimensiéon 5: Uso de tecnologias y analisis de edatos
« Las herramjentas tecnoldgicas facilitan mi trabajo. OO

Cuestionario sobre clima organizacional



34

Nota: El cuestionario comprende 5 dimensiones que permite la identificacion de falencias dentro
del sistema organizacional de la empresa. Elaboracion propia (2026)

Tabla 1

Formulario de percepcion general

1. ; Como calificaria el clima organizacional actual en su area?

[0 Excelente [0 Bueno 0 Regular O Deficiente

2. ¢ Qué aspectos considera que deben mejorarse?

O Comunicacion O Liderazgo O Reconocimiento O Condiciones laborales [ Tecnologia

3. ¢Ha considerado cambiar de institucion en el Gltimo afio?

O Si O No

Si respondi6 “Si”, ;por qué motivo?

4. ¢ Qué sugerencias propone para mejorar el clima organizacional?

[Espacio para respuesta abierta]

Nota: Formulario de percepcion general. Elaboracion propia (2026).
Guia de Entrevista Semiestructurada Dirigida a Jefes de Area y Personal Operativo
Bloque 1: Percepcion del clima organizacional
e ,Como describiria el ambiente laboral en su equipo?
e ;Qu¢ factores contribuyen a un buen clima organizacional?
Bloque 2: Liderazgo y gestion
e ;Cbémo se toman las decisiones en su area?
e ;Qu¢ estilo de liderazgo predomina?

Bloque 3: Reconocimiento y motivacion



(Se reconoce el esfuerzo de los colaboradores?

(Qué mecanismos de motivacion existen?

Bloque 4: Tecnologia y eficiencia operativa

(Qué tecnologias se han implementado recientemente?
( Coémo ha impactado el uso de datos en la eficiencia?
Bloque 5: Retencion del talento

(Qué factores influyen en la permanencia del personal?

(Qué estrategias podrian mejorar la retencion?
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Resultados Obtenidos

Clima Organizacional (Encuesta)

En la aplicacion de cuestionarios a los trabajadores de la ALRP, se utilizaron los

siguientes criterios clave:

Comunicacion interna, liderazgo y gestion, reconocimiento y motivacion, condiciones

laborales, uso de tecnologias y andlisis de datos.

Tabla 2

Matriz de dimensiones
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Dimension Alta Media Baja
satisfaccion (%o) (%) (%0)
Comunicacion interna 45 35 20
Liderazgo y gestion 40 30 30
Reconocimiento y motivacion 25 40 35
Condiciones laborales 50 30 20
Uso de tecnologias 60 25 15

Nota: Matriz de dimensiones. Elaboracion propia (2026).

Entrevistas y Formularios (Aplicacion)

Las entrevistas semiestructuradas se aplicaron al personal directivo (jefes de seccion) del

area y al personal operativo. Para la aplicacion de la guia de entrevista semiestructurada, que

esta incluida en los instrumentos de investigacion, junto con encuestas y formularios, se realizo

con base en los siguientes pasos:

Disefio de la guia: Preparacion del cuestionario con preguntas abiertas y cerradas para

explorar aspectos tales como percepcion del clima organizacional, la satisfaccion, el nivel de

motivacion y las condiciones laborales.

Caréacter semiestructurado: No obstante, la guia, el entrevistador tiene la potestad de

profundizar en las respuestas, aclarando las dudas a las que haya lugar y continuar con el hilo

conductor de los relatos experienciales contados por los participantes.
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Seleccion de participantes: Aleatoriamente, escoge una muestra representativa de
trabajadores de las diferentes areas, secciones o departamentos (administrativa, logistica,
operativa), y, lograr, de esta manera, captar las diferentes percepciones y conceptos, teniendo en
cuenta el tipo de vinculacion.

Contexto de aplicacion: Este marco de referencia se realiza en una atmosfera de
confianza, donde se garantice confidencialidad y respeto, para facilitar que aquellos trabajadores
entrevistados expresen abiertamente y con libertad sus opiniones sobre la infraestructura, los
diferentes procesos y la motivacion, al interior de la organizacion.

Proposito: La intencion es lograr informacion cualitativa que permita complementar los
resultados obtenidos en las encuestas, facilitando la identificacion de las causas de

desmotivacion, tensiones que se generan en el clima laboral y buscar propuestas de mejora.
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Analisis de Resultados

A través de los instrumentos aplicados (cuestionarios y entrevistas semiestructuradas) los
resultados obtenidos permiten identificar patrones y percepciones muy relevantes sobre el clima
organizacional y, de igual manera, la motivacion laboral en la ALRP.

Primeramente, los datos cuantitativos permiten observar que un gran porcentaje de los
trabajadores percibe diferencias sustanciales en las condiciones laborales segun la seccion,
departamento o dependencia y, también, en la modalidad de vinculacion (carrera administrativa,
provisionalidad, de libre nombramiento y remocion). Esta percepcion se ve reflejada en los
indicadores de satisfaccion y sentido de pertenencia, donde los empleados con mayor estabilidad
contractual y, dependiendo de su jerarquia, tienen niveles mas altos de compromiso y
motivacion.

Por otro lado, y con base en los resultados cualitativos, realizados mediante entrevistas,
revelan que los trabajadores valoran positivamente el liderazgo transformador y las practicas de
comunicacion interna, sin embargo, sefialan la urgente necesidad de fortalecer los procesos de
actualizacion, capacitacion y reconocimiento. Es mas, se identifican actitudes y acciones las
cuales se asocian con la falta de equidad, con la consiguiente desmotivacion, lo que se convierte
en menor cohesion grupal.

De igual manera, el analisis comparativo en el marco del clima organizacional demuestra
que los factores relacionados con la seguridad y la confianza en la direccion, asi como también
en la claridad en los procesos internos tienen una gran influencia en la percepcion de motivacion

laboral.
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En contraste con lo anterior, las condiciones contractuales de vinculacion y la ausencia de
estimulos de reconocimiento surgen como los principales componentes o factores de riesgo para
la satisfaccion, la autoestima y el compromiso personal y organizacional.

En cuanto a los criterios de seleccion y contratacion en los halagos encontrados presentan
grandes limitaciones en lo que hace referencia a las demandas operativas, evidenciandose, de
esta manera, la necesidad de un talento humano especializado en areas administrativas y
logisticas.

En este mismo sentido, se identifico la percepcion que tienen los trabajadores sobre la
falta de equidad y transparencia en algunos procesos, situacion que afecta la motivacion y el
sentido de pertenencia y pertinencia con la organizacion

Para complementar lo anteriormente descrito, en imperativo resaltar que los hallazgos
encontrados confirman lo planteado en el marco tedrico, es decir, que la motivacion laboral no se
puede analizar de manera aislada, sino en interaccion e interrelacion con el clima organizacional
el liderazgo.

Entre otros factores, la coexistencia, en la misma institucion, de las diferentes
modalidades contractuales generan un ambiente tenso y divisionismo al interior de las
dependencias, lo que afecta la percepcion de justicia y equidad, asi como lo explica la Teoria de
la Equidad de Adams.

Al mismo tiempo, la necesidad de reconocimiento-estimulo y oportunidad de desarrollo
profesional esta intimamente relacionado con los postulados de Herzberg (1959) y Maslow
(1943), donde se evidencia que la gestion del talento humano debe ser parte integrante, tanto en
los factores de la fisiologia humana como los psicolégicos o motivacionales para garantizar un

clima organizacional positivo.
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Y como especie de sintesis, de los analisis de resultados, se encuentra lo siguiente:

e Fortalezas: liderazgo transformador, comunicacion interna, confianza en la direccion.

e Debilidades: inequidad contractual, falta de reconocimiento, escasas oportunidades de
capacitacion.

e Oportunidades: uso de TIC para diagnosticos mas precisos, disefio de estrategias de
motivacioén y cohesion.

e Amenazas: persistencia de desigualdades laborales que afectan la percepcion de justicia y
pertenencia.

Figura 2

Niveles de satisfaccion en dimensiones de clima organizacional

RESULTADOS OBTENIDOS

Encuestas sobre Clima Organizacional

Dimenslen Al sag/gacclén M(s/Sia Distribucién
Comunicaciéon interna 45 35 general de
Liderazgo y gestién 40 30 satisfaccion
Raconesiantoy 25 a0
Condiciénes laborales! 50 20
Uso de tecnédlogias 60 15

Grafico de percepcion
60
50 M Allta sattisciaciéon

W Media
I I I I II o
o}

Comunicacién Liderazgo Condiciones Uso de
interna y gestion laborales tecnologias

4

o

3
2
1

© © ©

Entrevistas y Formularios
+ Fortalezas: Buen ambiente de trabajo en eguipos pequerios
percepcién positiva positiva de las nuevas tecnologias
- Debilidades: Falta de reconcimiento institucional. Liderazgo perceticipativo
« Oportunidades: Implementar sistemas de medidier de
medicién en tempid en tiempo en réal
= Amenazas: Rotaciién dé pefsonal

Impacto en la eficiencia operativa
80

== Clima organizacional
60
40

20
Ano 1 Ano 2 Afo 3

Nota: Datos obtenidos de los niveles de satisfaccion de las dimensiones aplicadas en la encuesta

aplicada de la ALRP. Elaboracion propia (2026).
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Nivel de satisfaccion general

o e Aita
Dimension satisfecion

Comunicacion interna 45

Liderazgo y gestion 30

Reconocimiento y motivacion 25

Condiciones laborales 50

Uso de tecnologias 30

50

40

30

20

Satisfaccion por dimension

|

Condiciénes Uso de
laboraies techologias

® Altasatisfaccion © Media

Nivel de satisfaccion general

® Alta © Media @ Baja

Evolucion del clima organizacional

Ao 1 ARo 1 Aro 3

@ Alta © Baja

Nota Datos obtenidos del nivel de satisfaccion general de la ALRP. Elaboracion propia (2026).
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Figura 4

Encuesta sobre el clima organizacional

1. Encuestas sobre Clima Organizacional

Se aplicaron cuestionarios a los colaboradores de la Agencia Logistica
de las Fuerzas Armadas, Regional Pacifico. Los items se agruparon en
dimensiones clave:

Alta satisfacicior(%) Media (%) Baja (%)
Comunicacion interna 45 35 20
Liderazgo y gestion 40 30 30
Reconocimiento y motivacion 25 40 35
Condiciones laborales 50 30 15
Usa de tecnologias y anilisis 60 15 15
de datos
Satisfaccién por Dimension Distribucién General
60% de Satisfaccion

40%

20%

10%

0%
Comunicacién Liderazgo Reconocim- Condiciones

interna y gestion termoy laborales
motivacios

M Alta [ Media [ Baja

Evolucion del Clima Organizacional
60%

40% /

Nota: Datos obtenidos de las encuestas de clima organizacional de la ALRP. Elaboracion propia

—o

(2026).

La eficiencia operativa de una empresa depende directamente del clima organizacional,
por consiguiente en el presente trabajo, los resultados demuestran y evidencian que las areas que
tienen una mayor percepcion positiva en lo que hace referencia al clima organizacional presentan

sustanciales mejoras significativas en los tiempos de respuesta por parte de sus trabajadores u
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operarios, un alto grado de coordinaciéon y compromiso interseccional o por departamentos para
el cumplimiento de metas logisticas. Lo anterior reafirma que el ambiente y atmosfera
organizacional interna es un factor prioritario y estratégico para que la ALRP, se perdure en el
tiempo.

La tecnologia y el andlisis de datos son herramientas que mediadoras del cambio cultural,
ya que la principal satisfaccion en la organizacion se encuentra en el uso de tecnologias, lo cual
evidencia que la transformacion digital optimiza procesos y mejora sustancialmente la
percepcion que se tiene del entorno laboral. La actualizacion permanente, la capacitacion
constante y el uso inteligente de datos fortalecen y estimulan la confianza institucional.

El liderazgo y el reconocimiento actualmente establecen brechas estructurales que siguen
siendo desafios. No obstante, se reconoce que hay avances en la comunicacion y en mejoras de
las condiciones laborales, no sucede igual con las dimensiones de liderazgo y motivacion pues
aun hoy, revelan brechas importantes. Los estilos de liderazgo pasivos y poco participativos
afectan la retencion del talento humano y la cohesion en el trabajo de equipo.

La retencion del talento humano estd vinculada al clima organizacional y no se limita
solo al salario , ya que los trabajadores que viven y asumen su labor en un clima positivo,
proporcionalmente tienen una mayor intencion de permanencia en la empresa incluso en
momentos de alta exigencia. Aqui se sugiere que la fidelizacion del personal que labora en la
empresa esta supeditado a factores humanos y culturales, mas all4 del salario o de otro tipo de
incentivos economicos aislados.

La ALRP, tiene una oportunidad histdrica de consolidar una cultura organizacional
basada en datos, inclusion y bienestar social empresarial. Los hallazgos encontrados no solo

presentan un diagnostico, sino que, también, trazan un camino claro y expedito, como es el de



44

fortalecer un liderazgo transforme, institucionalice el reconocimiento y el estimulo, que haga uso
de tecnologias con un enfoque humanistico. La eficiencia y eficacia operativa y la sostenibilidad
de la organizacion empresarial y la retencion del talento humano en el tiempo depende

justamente de ello.
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Recomendaciones

Las siguientes recomendaciones, tienen una vision estratégica y van alineadas con los
hallazgos del proyecto, al tiempo que van orientadas a la transformacion institucional, por lo
tanto, se hace necesario e inaplazable:

Instituir un sistema de estimulos y de reconocimiento estructurado y transparente. Para
ello se requiere:

El disefio de un programa que haba visible los logros y desempefios individuales y
grupales, con criterios claros que estimule la participacion de los equipos, accion que fortalecera
la motivacion, toda vez que reducira la rotacion de personal.

Formacion, actualizacion y capacitacion de lideres con vision transformadora, para ello
requiere la capacitacion en todos los niveles de direccion en temas de liderazgo participativo,
psicologia empresarial (comunicacion asertiva, empatica y gestion emocional)

Fortalecer el uso de tecnologias con enfoque humanistico. La implementacion del uso de
tecnologias no es suficiente. Es recomendable hacer un acompafiamiento con procesos de
formacion, capacitacion, actualizacion, retroalimentacion y anélisis del impacto en la institucion.
La tecnologia debe ser un medio para la eficiencia y el bienestar.

Integrar indicadores de gestion al clima organizacional. En este sentido, es necesario
realizar valoraciones periddicas a través de rubricas o métricas que permitan monitorear el clima
laboral, que deben estar articuladas con los objetivos operativos, lo que permitira la toma de
decisiones sustentadas en evidencias y en la anticipacion de riesgos.

Establecer espacios de didlogos y escucha activa entre areas o secciones, a través de la
promocion de reuniones, encuestas y con la comunicacion asertiva intersectorial. De esta manera

se construye la cohesion institucional en términos de confianza y participacion.
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Creacion y disefio de estrategias para la retencion del talento humano basadas en la
permanencia, pertenencia y pertinencia. No obstante salario, que también es importante en su
pago cumplido, es necesario fortalecer el compromiso y el sentido de los trabajadores en la
mision institucional, el sentido de identidad organizacional y las oportunidades y fortalezas para
desarrollo individual y profesional.

Con base en lo anteriormente expuesto se concluye que es imperativo que los criterios de
seleccion y contratacion deben alinearse con las demandas operativas de la Agencia Logistica
para garantizar eficiencia y retencion del talento humano.

Se recomienda implementar procesos basados en competencias (Chiavenato, 2020),
fortalecer la equidad en la vinculacién (Adams, 1963) y aprovechar herramientas digitales que
optimicen la gestion de contratacion, asegurando transparencia y pertinencia en la incorporacion

de personal.
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Reflexion Final

Este estudio demuestra que cuando se habla del clima organizacional, se habla de un
factor tangible y no es, para nada, un concepto abstracto, determinante en la eficiencia operativa
y en la permanencia del talento humano en la ALRP.

Los resultados en los hallazgos demuestran que cuando las personas se sienten bien y son
escuchadas, importantes, reconocidas y respaldadas en un ambiente de liderazgo participativo,
los procesos logisticos en el dia a dia se optimizan y la institucion se fortalece. Aqui esta la
importancia de un buen ambiente laboral.

De igual manera, la incorporacion y uso de tecnologias, al igual que el anélisis de datos
marca un antes y un después en la cultura organizacional, pues no solo ha mejorado la
productividad, sino que ha sido un generador de confianza y motivacién entre los trabajadores,
independientemente del nivel de los trabajadores. Aunque, dicho sea de paso, el verdadero reto
estd en la humanizacion de la gestion, donde esta el punto de equilibrio entre la innovacién
tecnoldgica con el reconocimiento y la valoracion del talento humano.

En realidad, objetivo del presente proyecto no se limita al diagnostico de una realidad,
sino que plantea una importante ruta de transformacion que estimula a la ALRP a emerger como
un referente nacional en gestion del talento humano y en eficiencia y eficacia operativa porque la
sostenibilidad institucional solo depende de la capacidad de cuidar y conservar a las personas
tanto como a los procesos organizacionales. En sintesis, el clima organizacional es el nexo entre
la tecnologia y la humanidad, entre estrategia y la ejecucion, entre la eficiencia y la pertenencia.

Retar este desafio, es apostarle al futuro.
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