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Resumen

Conocer el sistema de incentivos y compensaciones que tiene el Ejército Nacional de
Colombia, para sus oficiales, y la utilizacién de estos beneficios por parte de los miembros
activos en sus grados de: Oficiales Generales: General, Mayor General, Brigadier General,
Oficiales Superiores: Coronel, Teniente Coronel, Mayor y Oficiales Subalternos: Capitan,
Teniente, Subteniente, es una informacién que contribuye para determinar hasta qué punto los
oficiales se sienten satisfechos, con lo que les brinda su ejército, o de lo contrario generar una
nueva propuesta, en cuanto a incentivos y compensaciones, que les permita maximizar el sentido
de pertenencia y liderazgo con la Institucion. Tener un referente de como el Ejército Nacional de
Colombia motiva a sus oficiales mediante programas de incentivos y compensaciones, se
convierte en una herramienta importante, si se tiene en cuenta el reto de que hoy hablany
practican la mayoria de las empresas competitivas y productivas como es el de retener el

personal o capital humano.

Palabras Clave Incentivos, Compensaciones, Bienestar, Equidad, Motivacion



Abstract

The knowledge acquired with respect to the system of incentives and compensations that the
National Army of Colombia has for its officers, in addition to the knowledge and use of these
benefits by active members in their ranks: General Officers: General, Major General, Brigadier
General; Senior Officers: Colonel, Lieutenant Colonel, Major and Junior Officers: Captain,
Lieutenant, Second Lieutenant, is information that contributes to determine to what extent the
officers feel satisfied with what their army provides, or otherwise generate a new proposal, in
terms of incentives and compensations, that allows them to maximize the sense of belonging and
leadership with the Institution.Having a reference of how the Colombian National Army
motivates its officers through incentive and compensation programs becomes an important tool,
if one takes into account the challenge that most competitive and productive companies talk

about and practice today, such as retaining personnel or human capital.

Keyword Incentives, compensation, wellbeing, equity, motivation



Contenido

L eTo U ol o] o RSP OURPRTPPI 14
PrOYECtO APIICATO ..ottt 17
1.1. Planteamiento del Problema...........cooiiiiiiiiiii e 17
1.2, JUSEIFICACION ...ttt 18
1.3. ODJEEIVOS ...ttt 21
1.3.1. ODJELIVO GENEIAL ... .eiiiiieiiiieiee s 21
1.3.2. ODbjetivos ESPECITICOS .....uuvieiiiie ettt 21
Marco ConCeptual Y TEOTICO.......cciiuiie et e e e e et e e e et e e aneee s 23
2.1, MArcO CONCEPLUAL........eeeiiiee ettt e e e e e snra e e sae e e 23
2.1.1. Técnicas de asignacion salarial..............cccccveeiiiieiiiie e 23
2.1.2. Modelos de recompensa total ............cceeeiiieeiiiiee i 24
2.1.30 INCENTIVOS. ...ttt ettt 25
2.1.4. La COMPENSACION.....ccuviieiiii e et e ettt ettt e e st e et e et e e et e e e snre e e st e e e snaeeeanneaeanes 26
2.1.5. REMUNEIACION ...uiiiiiiiiieite ettt bttt 26
2.1.6. SALISTACCION ....c.viiuiiiieiieieee e 26

2.0.7. CONIIDUCIONES ...ttt ettt e et e e e e e e 26



2.1.8. EQUILA .......eiiiiiiiieee et 27
2.1.9. Teoria de los dos Factores de HErzberg .........cocooveieiienienieicce e 27
2.2, IMIAICO tEOMICO ...ttt ettt ettt r et et e et e et ne e neeareenneas 28
Marco Legal @ INSEIEUCIONAL ..........oiiiiiiiiiiii e 36
3L MAICO 1BQAL ... oo 36
3.1.1. Constitucion Politica de ColomDIa...........ooiuiiiiiiiiiiee e 36
312, DIBCIELOS ...ttt etttk ettt ettt 37
3.1.3. RESOIUCIONES. ...ttt 37

S L. LY S ittt e e e et a e e e e n s 38
3.2. Marco iNSILUCIONAL .........ccuveiiiiiiiei e 38
3.2.1. RESEAA HISEOMICA ......veeeeiiiiieii et 38
BL2.2. VISION ittt 39
B.2.3. IMISION ...ttt nree s 40
B.2.3. VOIS ... s 40
KT I O (o100 - 101 PSP OPP SRR 41
3.4. Armas de especialidad............ccoeiiiiiiiiiiiie e 42

B L. INFANEOITA . e e 42



4.2, CADAIIITA e

I T A\ g {1 | (=] ST OO OUPPUPPTRTRR

34,5, COMUNICACIONES .. ettt et e e ettt e e e e e e et e e e e et e e e e e e e e eeeneeees

346, INEEHGENCIA. ....veiieiieiee ettt nnne s

B T AVIACHION. .. e ————

3.4, 8. AN ATIVOS ... e eeeeeee ettt ettt ettt e e et e e e e e e e e e e e e e ee e eereet e e eeeetareees

Administra los recursos requeridos por las tropas e intendencia, armamento y
comunicaciones, elementos necesarios para la ejecucion de operaciones militares

(EJercito.mil.CO, 2015). . .cuiiieiiieeiiie et e e e e e e e et e e nas

R T IR 11T W (=0 401 [0 (o F TP

3B, T AEUIAS ..o e

3.7. Grados y distintivos de los oficiales del Ejército Nacional de Colombia....................

3.8. Beneficios que les ofrece la ESMIC a los futuros Oficiales de Colombia...................

3.8.1. Carreras complementarias que ofrece la ESMIC a los oficiales del Ejército de

GOl OMIDIAL e e

3.8.2. Compensaciones e incentivos para los oficiales del Ejército Nacional de

GO0 e

3083, INCBNEIVOS. ..ottt



Compensaciones e incentivos en las fuerzas militares de Chile, Uruguay y México .............. 58
O TSRS 58
4.1.1. Remuneracion oficiales del ejército de Chile ..........cooevieiiiiiiiiiiicee, 58
4.1.2. BENETICIOS ..ottt ettt 59

A2, UTUGUAY ...ttt etttk e ekt e ekt e ekt e ettt et e et e e 60
4.2.1. Remuneraciones militares ejercito de Uruguay ..........ccccceereeirieniueeninesnieenieeninns 60
4.2.2. CONVEINIOS ...tttk b ettt ek e bt e e st e et eabeesnbeennne s 61

4.3, IMIEXICO ...ttt ettt 62
4.3.1. Sueldo neto eJercito de IMEXICO.......uveiiuvieeiiieecieeecie e e et re e e e 62
4.3.2. Beneficios por ingresar al eJército de MEXICO .........cccvevvvveiiiieiiiee i 62

4.4. Cuadro comparativo entre la asignacion mensual del ejército de Colombia y los

ejércitos de Chile, Uruguay Y MEXICO.........coiuieeiiie s cie et e e e srae e 64
Y 100 (o] (o] 1 - U PSS OPROURRPR 67
5.1, TIPO € SLUAIO ....vveeiiiee ettt e e e e et e e et e e e erae e e snt e e e e aee e 67
5.2, POBIACION ... 67
0.3 IMIUBSEIA. ...ttt 67
5.4. Muestreo aleatorio SIMPIE .......ooioiiiiie e 68

ANALISIS AB RESUIAUOS ... e 69



PIOPUEBSTA. ... 78
7.1, ANALISIS VRIO ..ottt et a et e e te e ee e 78
R\ - g v 10101017 o (o] - WSRO 81
7.3. Matriz de gestion estratégica de talento humano...........ccccevvveiieeiie e 82

(000 0 0d (1] [0 3T SR STRP 96

BIDHOGIATIA ... 99



12

Lista de Figuras

Figura 1. Teoria de la motivacion y de la higiene, Frederick Herzber.............................. 26
Figura 2. Modelo de desempefio-recompensa-satisfaccion........................oooiiin, 30
FIQUIa 3. Organigrama. ... .oeie ettt et ettt et ee e e e 41
Figura 4. Armas de especialidad. ............oooiiiiniii i 41

Figura 5. Grados e instintivos oficiales subalternos del Ejército Nacional ........................44

Figura 6. Grados e instintivos oficiales superiores del Ejército Nacional.......................... 45
Figura 7. Grados e instintivos oficiales de arma del Ejército Nacional............................. 46
Figura 8. AlIaNZas ¥ CONVENIOS. .. ...ttt ettt e 52
Figura 9 . DIVErsiOn RECIEACION. ... .. ...ttt e 53
Figura 10. Deportes y FOrmacion ArtistiCa.............o.oviiriieiiiiiie e 53
FIgura 11, EQUCACION. .. ...t e e e 54
Figura 12. Restaurante Ropay Calzado............c.oiiiiiiii e 55
Figura 13. ViaJeS Y NOteIES. ..o 55
Figura 14. VehiculoS Y DanCOS. ..o 56
FIQUIA 15, HOQAT . . .ot e e e 56

Figura 16 Comparacién de compensaciones oficiales ejércitos de Colombia, Chile, Uruguay

V2.7 L5 [ U 65
Figura 17. Oficiales encuestados segin edad Y rango.............coevviiiiiiiiiii et i, 70
Figura 18. Cumplimiento de exXpectativas. ..........c.overiiieiriie e, 71
Figura 19. Satisfaccion salarial...............ccooiiiii i 72
Figura 20. DeCISION A8 FELINO. ... ..u ittt e e e 73
Figura 21. Conocimiento de CONVENIOS. .......o.uetit ettt et e e eae e 75

Figura 22. Carencia de INCENTIVOS. ... ...uit i eeans 76



13

Lista de Tablas
Tabla 1. Asignacion Mensual en pesos y porcentajes de los Oficiales de las Fuerzas ............... 49
Tabla 2. Remuneracion oficiales del ejército de Colombia................oooiiiiiiii. 50
Tabla 3. Otras COMPENSACIONES. ... ...ttt ettt ettt et et et et et e et e e e ae e e e 51
Tabla 4. Remuneracion oficiales del ejército de Chile ..., 58
Tabla 5. Remuneraciones Militares Uruguay — valores 2019.............coooiiiiiiiiiiiiiieen, 60
Tabla 6. Sueldos netos mensuales ejército de México 2019............cooviiiiiiiiiiiiiiiene, 62
Tabla.7. Tabla comparativa sueldo ejércitos de Colombia, Chile, Uruguay y México............... 64
Tabla 8. Edad minima y maxima de ingreso alaESMIC..................coii 69
Tabla 9. Matriz VRIO . ... ..o e 78
Tabla 10. Matriz iINNOVAAOIA. ... ..ot e 80
Tabla L11.Matriz GETH. ... e 82

Tabla 12. Incentivos porcentuales Segun eStUdioS. ........o.viuiiriirit e 90



14

Introduccién

Motivar a los colaboradores, es una mision de todas las areas de las organizaciones, generar
un alto grado de satisfaccion por las labores que se realizan, es un compromiso que se debe
incluir en los objetivos con el propoésito de llegar a un mutuo crecimiento, tanto organizacional
como personal. Generar conciencia de hacer las cosas bien es una tarea que se aprende desde el
hogar, pero cuando el tiempo pasa y las situaciones cambian, aquellas que de una u otra forma
modifican en el comportamiento del ser humano hacen que muchos factores influyan y se
empiecen a sentir otras necesidades, las cuales se apoderan de los individuos sintiendo el
impulso de buscar la forma de satisfacerlas para que cada dia su calidad de vida y la de sus
familias sea mejor.

Es entonces el momento de buscar aquella organizacion que brinden mejores y mayores
condiciones de crecer econdmica y profesionalmente, a través de compensaciones e incentivos,
que contribuyan de una forma diferente a generar mayores ingresos, con los cuales cambia su
estatus, para de esta forma satisfacer sus necesidades y dar cumplimiento a sus metas.

“Los individuos estan dispuestos a cooperar siempre y cuando sus actividades dentro de la
organizacion contribuyan directamente al logro de sus propios objetivos personales”
(Chiavenato, 1999).

Es por esto muy importante destacar, como los incentivos y compensaciones llevan a un
mejor desempefio de los colaboradores y esto hace que las organizaciones sean mas productivas,
eficientes y competitivas, generando un clima organizacional acorde a las expectativas de todos
quienes hacen parte de la misma.

A pesar de que los ingresos son un factor determinante en el comportamiento del ser

humano, es muy importante ademas contar con aquellos incentivos, que se convierten en
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motivadores, generando bienestar, tanto al interior como fuera de las organizaciones, son
factores de motivacion que se refleja en el comportamiento e interés de cada uno de los
miembros que integran las diferentes areas.

Razon por la cual en el presente trabajo se pretende conocer como siendo el Ejército de
Colombia una gran empresa de hombre y mujeres, con grandes capacidades e intereses por servir
de la mejor manera a su patria, factores de motivacién como permisos, felicitaciones, ascensos,
estan sujetos en la mayoria de ocasiones a las situaciones por las que atraviese el pais, pasando a
un segundo plano aquellos deseos o derechos a los que se han hecho acreedores.

Esta organizacion a pesar de tener un alto grado de disciplina y organizacion esta
condicionada en muchas ocasiones a factores internos y externos como el orden publico, las
marchas, huelgas, paros, la enfermedad e incapacidad de los militares entre otros, para cumplir
a sus hombres con aquellos beneficios a los cuales tienen derecho. No quiere decir esto que no
se otorguen estos incentivos, el inconveniente esta en cambiar las fechas, lo cual genera un
malestar entre el personal, muy a pesar de que esto esta contemplado en la ley 1862 de 2017, en
el Articulo 11 el cual dice:

Las 6rdenes deben cumplirse en el tiempo y del modo indicado por el superior. Cuando
al ejecutar la orden aparecieren circunstancias de fuerza mayor o caso fortuito que
modificaren el tiempo o el modo previstos para su ejecucion, su cumplimiento puede ser
dilatado o modificado...(Secretariadelsenado,2017)

Es por esto fundamental buscar mecanismos que minimicen impactos negativos en el
personal, buscando alternativas que mejoren el espiritu de sentido de pertenencia, mediante la

generacion de espacios, incentivos y compensaciones en pro del bienestar del militar y sus



familias, para que esté motivado constantemente, pues para nadie es un secreto el alto grado de
sacrificio y de responsabilidad de oficial.

Teniendo en cuenta lo anterior, es de destacar que en paises como Chile, Uruguay, México,
los cuales se toman como referente en el presente trabajo, los gobiernos tienen un gran
compromiso con sus fuerzas y buscan retribuir tanto econdmica como emocionalmente a los
hombres y mujeres que hacen parte de las mismas. De igual forma, se pretende realizar un
analisis comparando del comportamiento 0 més bien del trato que dan estos ejércitos a sus
integrantes, con los del Ejército de Colombia. No se busca equiparar, pero si generar algunas
alternativas que lleven a generar nuevas propuestas de las que hoy carecen las fuerzas militares
de Colombia.

Los oficiales chilenos cuentan con varios beneficios o incentivos sociales que hacen que sus
integrantes se sientan motivados y sobre todo comprometidos en reciprocidad a todo aquello
que reciben. Uruguay al igual que México también ofrece a sus oficiales muchos beneficios,
donde involucra a sus familias. Mas adelante se puede evidenciar los incentivos y
compensaciones para conocer y dirimir cual de estos paises tiene los mejores y a su vez ir
recopilando informacion que sirva de base para proyectar la propuesta que se pretende generar
para los oficiales del Ejército de Colombia

La retribucion econdmica se convierte en una situacion muy evidente, cuando se observa la
gran diferencia salarial y econdmica que existe entre los oficiales de estos paises y los oficiales

del Ejército colombiano.
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Proyecto Aplicado

1.1. Planteamiento del Problema

Con el proposito de visualizar de forma clara el problema que se plantea en la presente
propuesta, se optd por aplicar una encuesta, la cual arrojé como resultado la falta de incentivos y
compensaciones, el deseo y la necesidad de que estos se implementen y a su vez sean otorgados
de forma equitativa entre los oficiales integrantes del ejército, teniendo en cuenta no sélo los

altos mandos, sino como se manifiesta en las encuestas, estos lleguen a la primera linea.

Se puede deducir que las solicitudes de baja, dentro del Ejército, se dan porque las
expectativas de quienes ingresan a hacer parte de esta institucion no se cumplen y deciden
retirarse de las filas. La falta de incentivos y compensaciones ha llevado incluso a instaurar
demandas y en ocasiones se acude a la accion de tutela donde se solicita que se acepte el retiro;

como se puede evidenciar en un informe de El Espectador en el cual se publica:

El subteniente presentd una accion de tutela ante el Tribunal Superior de Bogota,
argumentando violacion al libre desarrollo de la personalidad y a escoger libremente una
profesion u oficio “distinto al de las armas para obtener una mejor calidad de vida. (El

Espectador.com 2008)
De igual forma otro integrante manifiesta:

Yo me cansé y ya quiero irme para mi casa. Llevo 12 afios en el Ejército y ocho como
comando en las Fuerzas Especiales y ahora el Ejército me dice que no me puedo retirar”.
“ Lo cierto del caso es que en las brigadas de los mejores y mas preparados militares que

tiene el pais el inconformismo por no dejarlos retirarse del Ejército no s6lo es muy
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polémico sino que ademas se esta transformando en un asunto que se esta saliendo de
contro. (Semana.com, 2013)

El general (r) Néstor Ramirez asegurd que “es una carrera muy sacrificada,
normalmente son periodos de dos afios en una unidad de combate, alejado de la familia 'y
no es precisamente una cancha de golf”’. Afiadid que las personas que logran llegar a los
cargos mas altos son pocas porque la desercidn es bastante alta. De cada 100 hombres

que ingresan, solo uno llega a ser general de cuatro soles. (Vanguardia, 2014)

Son estas expresiones las que dejan evidenciar falta motivacion a traves de incentivos y
compensaciones al interior del Ejército, para retener el personal, que es lo que buscan la mayoria

de las empresas, en pro de un crecimiento organizacional y competitivo.

El militar de hoy, no solo busca recompensas econémicas, si no que éste aspecto debe ir
acompafiado de una mejor calidad de vida, la cual debe ser garantizada, a través de incentivos y
compensaciones, que los ayude a crecer profesionalmente, a tener una mayor disponibilidad de

tiempo para si mismo y el de sus familias.

¢ Qué tipo de incentivos y compensaciones se requieren para fortalecer la motivacion de

los oficiales del Ejército Nacional?

1.2. Justificacion

Después de realizar el analisis a las encuestas aplicadas, se observa de forma clara, la falta de
un plan de incentivos y compensaciones, que realmente haga que los militares que se encuentran
al servicio del Ejército, estén satisfechos con lo que reciben, su anhelo mas apremiante es que

haya reciprocidad equitativa entre lo que ellos hacen y los beneficios recibidos, Argumentan
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algunos de los encuestados la falta de incentivos, es tanto asi que a una de las preguntas: ¢Si hoy
tuviera la oportunidad de ingresar a otra empresa del Estado, tomaria la decision de retirarse del

Ejercito? Sl NO ¢Por qué? la mayoria responde afirmativamente.

Al hacer referencia a este aspecto, se puede evidenciar que el ambiente laboral, se torna en
muchos momentos tedioso, esto tendiente a los diferentes roles que se deben asumir, es decir la
falta de continuidad en los cargos y en las unidades. En los continuos traslados, no se tienen en
cuenta factores importantes como las funciones y las capacidades que se venian desempefiando,
sino que hay que llegar a” tapar huecos”, dicho de una forma coloquial es decir que se ubican en

los sitios donde haga falta personal.

Esto hace que muchos oficiales que poseen una preparacion y conocimiento en aspectos
especificos y relevantes, pierdan las oportunidades de estar en cargos donde se requieren de esos
perfiles, a los cuales no se les da la importancia que merece. Esto deja ver claramente que hay
que buscar la forma de impactar de manera positiva en el personal, para que haya una mejor

calidad de vida y por ende un mayor compromiso.

Esto evidencia la falta de un programa de incentivos y compensaciones, para que el personal
esté motivado y tenga sentido de pertenencia. Oficiales con una trayectoria de muchos afios, que
vean una oportunidad en otra empresa, deja ver claramente que hay inconformismo y lo que

existe al interior de las filas es resignacion.

Hace algunos afios se hablo de que los militares colombianos pedian la baja para irse a
trabajar a Dubai, el diario el Colombiano.com publicé un articulo bien interesante titulado: De
militar colombiano a mercenario en Dubai, segun lo manifestado a este diario un militar

colombiano, hace referencia a que se retir6 ganando $1°800.000, comparando manifiesta:
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Alla voy con un sueldo de 3.500 dolares (11°000.000 de pesos colombianos).Eso se
ganan los politicos aqui. En Dubai a los militares colombianos les pagan bien. Un
soldado regular gana 2.600 dolares, un capitan 6.000 y un mayor 12.000. Ademas tienen
cubierta la vivienda y la comida afirma Andrés. Ademas de esto manifiesta que las
vacaciones son de 45 dias, se comunican constantemente con las familias a traves de

WhatsApp, Facebook y Skype. (Céardenas, 2015)

Esta situacion permite dilucidar, que falta motivacion a través de compensaciones e incentivos
de indole economico, social, familiar, etc. para los integrantes de ejército, y ven en otros paises
mejores y mayores oportunidades y garantias para ejercer estas arduas taras. Esta es una clara
manifestacion de la importancia de fortalecer el plan de incentivos y compensaciones en la
empresa de estudio, para mantener motivados a los oficiales del Ejército Nacional. Como bien lo
manifiesta Maslow, el hombre es una criatura que a lo largo de su vida demuestra sus
necesidades. En la medida que el hombre satisface sus necesidades basicas, otras mas elevadas

toman el predominio del comportamiento. (Porret, 2008, p 94).

El fortalecimiento de un plan de incentivos y compensaciones, contribuye a mejorar el nivel
de desempefio y calidad de las labores realizadas por los oficiales, tendiente a que exista equidad
entre lo que hacen y lo que reciben. Una teoria que Adams expone dentro de las teorias
contemporaneas de la motivacion en la cual manifiesta: “Cuando cree que aporta mas de lo que
recibe, tiene un sentimiento de inequidad o injusticia que le produce un estado de insatisfaccion
que le impulsa a cambiar de comportamiento en sentido negativo de estar desmotivado™ citada

por (Porret, 2008, p.98).
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Cuando la desmotivacion aparece en los individuos es importante que los altos mandos del
Ejército Nacional de Colombia conozcan el grado de motivacion y satisfaccion de sus Oficiales,
teniendo en cuenta las labores que desempefian y las condiciones en que las realizan, desde sus
diferentes grados, esto con el fin de interactuar en bisqueda de mejorar aquellas situaciones
donde hayan falencias orientado a un compromiso y motivacion que conlleve a tener un ejército
motivado y competitivo.

1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo General

Proponer un programa de incentivos y compensaciones dirigido a los oficiales del ejercito
Nacional de Colombia, que contribuya a minimizar el retiro de los uniformados de esta
institucion.

1.3.2. Objetivos Especificos

Determinar mediante fuentes de investigacion existentes, cuales son los incentivos y

compensaciones que otorga el Ejército Nacional de Colombia a sus oficiales.

Contrastar la forma en que los oficiales hacen uso de los convenios y alianzas que el ejército

tiene con instutuciones y entidades, para determinar su impacto en la motivacion.

Comparar los programas de incentivos y las compensaciones que tienen los ejércitos de,

Chile, Uruguay y México, con los del ejército colombiano.

Analizar la informacion, con el fin de obtener resultados que permitan sugerir un Programa de

Incentivos y Compensaciones para los oficiales del ejército de Colombia.
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Proponer estrategias que permitan integrar el bienestar de los oficiales, tanto en su aspecto
econdmico, social, personal, motivacional, que contribuya a generar un alto grado de satisfaccion

dentro de la organizacion.
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Marco Conceptual y Teorico

2.1. Marco conceptual

2.1.1. Técnicas de asignacion salarial
Las técnicas salariales se comenzaron a desarrollar desde el momento en que Henry Ford
expuso en 1920 la teoria de los salarios altos para que hubiese una mayor capacidad de
consumo; a partir de su aplicacion y hasta nuestros dias se han implementado muchos
modelos de estimacion, de los cuales a continuacion se presentan los que en opinién de
los expertos son los mas utilizados (Gonzélez, 2013, p. 94).
2.1.1.1. Asignacion con base en la importancia relativa del cargo. “En esta
categoria cuentan factores como la naturaleza de las funciones, los requisitos minimos
para desempefar el cargo, las responsabilidades, exigencias fisicas, condiciones
ambientales y de riesgo a las que se expone quien desempefia el cargo” (Gonzélez, 2013,
p. 95).
2.1.1.2. Asignacion teniendo en cuenta el desempefio individual o grupal de
los empleados. “En esta clasificacion lo importante son los logros obtenidos, bien sea
por los aportes extraordinarios en beneficio de la productividad de la organizacion o por
el cumplimiento de objetivos que le agregan valor a la empresa” (Gonzélez, 2013, p. 95).
2.1.1.3. Asignacion combinada. “Se tiene en cuenta la importancia del cargo y una
porcion variable que depende del tipo de trabajo...” (Gonzélez, 2013, p. 95).
2.1.1.4. Asignacion flexible. “En el caso de la asignacién con base en el valor
relativo del cargo, se han desarrollado técnicas cualitativas y cuantitativas”

(Gonzéalez, 2013, p. 95).
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2.1.2. Modelos de recompensa total
2.1.2.1. Modelo Towers Watson. Apunta a la necesidad de enfocar la gestion de las
recompensas de los empleados de una empresa desde un punto de vista global, que
considera tres elementos clave: remuneraciones basicas, remuneraciones basadas en el
desempefio y desarrollo de carrera y ambiente laboral (Valdebenito, 2016, P. 11).
2.1.2.2. Modelo Michael Armstrong. Indica que las recompensas totales son la
combinacion de recompensas financieras y no financieras que la empresa pone a
disposicion de los empleados. El concepto de recompensas totales describe un enfoque
para premiar la gestion de todos los aspectos de la experiencia laboral y dar valor a los
empleados. Su objetivo es mezclar elementos financieros y no financieros. Este enfoque
reconoce que es necesario para conseguir recompensas economicas (salarios y beneficios)
correctas. Pero también valora la importancia de proporcionar a las personas experiencias
gratificantes que surgen de su ambiente de trabajo (el trabajo que hacen y como son
gestionados) y la oportunidad de desarrollar sus habilidades y carreras. Se contribuye a la
produccién de una propuesta de valor para el empleado que proporciona una razon clara 'y
convincente de por qué la gente con talento deberian trabajar para una empresa
(\Valdebenito, 2016, p. 12).
2.1.2.3. Modelo PeopleMatters. Ellos indican que la politica de retribucion debe
estar disefiada basandose en el contexto de la estrategia y cultura organizacional. La
compensacion total se compone de: Compensacion, beneficios, desarrollo profesional y
oportunidades de carrera, equilibrio entre vida profesional y personal, gestion del

desemperio y reconocimiento (Valdebenito, 2016, p. 14).
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2.1.2.4. Modelo Hay Group. La estrategia de recompensa total influye en el
comportamiento de los empleados de manera que mejora el rendimiento del negocio y
genera compromiso, ademas de permitir a los trabajadores ser mas proactivos y atraer a
los nuevos talentos. Para esto, es necesario que se plasme en una oferta de valor que
garantice las condiciones con las cuales la organizacion compensaré el trabajo realizado
(Valdebenito, 2016, p. 14).
2.1.2.5. Modelo Mercer. El foco de la estrategia de las recompensas esta en atraer,
retener y motivar al personal clave en un contexto de equidad y competitividad. Su
modelo se basa en: Compensacidn, incluyendo el reconocimiento, beneficios, carreras,
incluida la formacidn y el desarrollo, entorno de trabajo, comunicacion (Valdebenito,
2016, p. 16).
2.1.2.6. Modelo Sibson Consulting. Sefiala que el modelo de compensacidn total
ayuda a las empresas a aumentar sus ganancias, a tomar mejores decisiones de inversion
y fortalecer sus marcas. La teoria detras de la compensacion total es que las grandes
empresas dependen del trabajador (Valdebenito, 2016, p. 17).
Incentivos

Pagos hechos por la organizacidn. 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
atil para un individuo puede ser inGtil para otro (Chiavenato, 1999).
2.1.3.1. Incentivos monetarios. “Son aquellos esquemas de pagos que se otorgan a
los trabajadores como un ingreso adicional y principalmente estan relacionados con el

logro de una meta u objetivo previamente trazado” (Madero, 2009, p.22)
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2.1.3.2. Incentivos no monetarios. Es la manera en que se puede recompensar a una
persona por el trabajo realizado, por medio de diversas actividades como pueden ser
cartas de felicitacion, mensajes para el logro de una meta en particular, distintivos
especiales, diplomas de participacion en actividades importantes de la empresa (Madero,
2009, p.22).
2.1.4. La compensacion
Son (sueldos, salarios, prestaciones) es la gratificacion que los empleados reciben a
cambio de su labor. La administracion del departamento de personal garantiza la
satisfaccion de los empleados, lo que a su vez ayuda a la organizacion a obtener,
mantener y retener una fuerza de trabajo productiva (Monografia.com).
2.1.5. Remuneracion
“Base de cualquier piramide de motivacion, si no llega a unos niveles minimos que aporten
lo necesario al empleado serad imposible construir otras motivaciones y que se comprometan con
la compafia” (Lopez, s.f).
2.1.6. Satisfaccion
“La satisfaccion laboral constituye una dimensién actitudinal que ocupa un lugar central en
la consideracion de la experiencia del hombre en el trabajo” Aldag y Brief, (1978) (citado por
Melia y Peir0, 1989, p.1).
2.1.7. Contribuciones
“Pagos que cada trabajador hace a la organizacién. (trabajo, esfuerzo, dedicacion,
puntualidad, etc.). Cada contribucion tiene un valor de utilidad que varia segin la organizacion”

(Chiavenato, 1999, p.9).


https://www.youtube.com/watch?v=3Ls5lC4B1Ro

2.1.8. Equidad
“En el contexto de las compensaciones econémicas, significa un trato salarial justo para los
empleados. La compensacion debe ser imparcial para todas las partes interesadas” (Mondy &
Noe, 2005, p. 287).
2.1.9. Teoria de los dos Factores de Herzberg
“Teoria de motivacion y de la higiene hace mencién a que todas las actividades de una

organizacion son aspectos motivacionales e higiénicos” (Arias, Portilla y Castafio, 2008)

Figura 1

Teoria de la motivacion y de la higiene, Frederick Herzber

Fuentes de Fuentes de
Satisfaccion Insatisfaccion
Factores Factores
Motivacionales Higiénicos
Logro. Politica v
Realiracion administracion,
Feconocimiento. Supe-r_‘nmén_
Trabajo en si Salario,
NSO Relaciones
Responsabilidad, Interpersonales,
Promocion. Condiciones
labharales

Fuente: (Arias, Portilla y Castafio, 2008

“Los factores de higiene abarcan aspectos tales como la supervision, las relaciones
interpersonales, las condiciones fisicas del trabajo, las remuneraciones, las prestaciones, la
seguridad en el trabajo, y las politicas y practicas administrativas de la empresa, entre otros «

(Manso, 2012, p. 81).
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2.2. Marco teodrico
Para que las organizaciones sean competitivas es necesario plantear politicas orientadas en
diferentes dimensiones, especialmente en aquellas que tengan en cuenta como factor clave el

bienestar y motivacion del talento humano desde el punto de vista de aspectos relevantes como:

Formacion técnica Formacion humana
Posibilidades de desarrollar su creatividad e Otorgamiento de responsabilidades que les
inventiva gracias a mecanismos de permitan desarrollar abiertamente sus
participacion y sistemas de comunicacion potencialidades
efectivos

Lo anterior permite que la empresa tenga empleados proactivos, creativos y

comprometidos... (Gonzélez, 2013, p. 93).

Gonzalez (2013) presenta los sistemas de reconocimiento econdémico variable como una
“forma de remuneracion que incentiva al empleado a ir mas alla de sus niveles basicos de
desempefio, reforzando la contribucién individual y de equipo para el éxito de la organizacion”

(pag.274).

La combinacién adecuada de incentivos financieros y no financieros permite a una empresa
atraer y retener a los talentos mas calificados, que no encuentran incentivos similares en otras
empresas. Dado que estos incentivos son Utiles para los empleados y promueven un ambiente de
trabajo positivo, los empleados se sienten motivados, lo que asegura a la compafiia ser lider en el

sector en este aspecto (Valdebenito, 2016, p. 17).

Siguiendo con la importancia de los incentivos financieros, El Tiempo publica en su edicion

del 7 de noviembre del 2014, como la remuneracion en efectivo ya no es lo Gnico que les
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importa a los trabajadores de hoy. “En medio de esa especie de ‘guerra’ entre compaiiias por
captar los mejores talentos, y la posicion de la nueva fuerza laboral, de explorar y por
consiguiente, permanecer poco tiempo en un mismo puesto de trabajo, las empresas intentan

adaptarse a la renovacion generacional del mercado laboral” (Morales, 2014).

En esta misma publicacion se plantea como han quedado atras los beneficios
tradicionales como la remuneracion efectiva, la participacion en planes corporativos para
que el celular salga més barato, el derecho al uso del parqueaderos en la compaifiia, los
planes médicos especiales, seguro de exequias, entre otras. Ahora juegan mas los
Ilamados salarios emocionales, las compensaciones flexibles, la maximizacion del

ingreso y la generacion de bienestar (Morales, 2014)

Para Carlos Rubio, gerente de consultoria de beneficios, de Mercer Marsh. El salario
emocional es otra de las estrategias que se posiciona. Este se refiere a facilitarles un mejor

balance entre vida personal y laboral, segun explica el experto:

Jornadas reducidas, horas de trabajo flexibles, ocho tardes en el afio para realizar vueltas
personales, cinco dias adicionales al tiempo de vacaciones establecido, las tardes de los
viernes libres o las tardes del dia del cumpleafios para el empleado son algunas de las

alternativas que estan sobre la mesa y que se estan utilizando ya (Morales, 2014).

Estos incentivos, son una respuesta afirmativa a la importancia que representa para las
organizaciones el enfoque humanista de la administracion, cuya principal teoria es la de las
relaciones humanas, dicha teoria se enfoca en buscar el bienestar de los trabajadores, para que

se mejore y crezca de una forma significativa la productividad empresarial y personal.
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Esta teoria nace en los Estados Unidos, hacia el afio 1930, su fundador fue Elton Mayo y su
principal interés eran las personas y no las tareas y la estructura organizacionales, como lo hacia

el enfoque clésico.

Elton Mayo, ha sido reconocido por la Investigacion de Hawthorne. Esta investigacion
consistié en someter a los trabajadores a una serie de cambios en sus horarios, salarios,
descansos, condiciones de iluminacién y grados de supervisién. El objetivo de estas
observaciones consistia en determinar cuéles serian las condiciones méas favorables para

la productividad (Caro, s.f).

Con este experimento Elton Mayo concluye la importancia de mantener unas buenas
relaciones laborales, pues con esto se da cuenta de que las necesidades emocionales son mucho
mas importantes que los incentivos econdmicos, muy lejos de lo que pensaban los grandes

empresarios y que aun hoy se sigue creyendo.

Aunque muchas empresas hoy hacen de sus colaboradores, miembros activos y participativos
dentro de las mismas, existen algunas como el caso que nos ocupa, donde se hace dificil
reaccionar de la misma forma y esto obedece a los continuos cambios, traslados, y ocupaciones

de los oficiales, tendiente a que el tiempo maximo en un sitio de trabajo es de solo dos afos.

Esto interfiere no solo en su &mbito laboral, sino que también afecta su vida de familia y su
entorno social, pero mas adn, las tareas asignadas en cada sitio no tienen continuidad, haciendo
que cada dos afios sea un nuevo aprendizaje, lo que conlleva en muchos casos al desgaste del

personal y de la misma institucion.
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Son por algunas de estas razones que nace la importancia de la satisfaccion laboral, al
respecto Hegney, Plank y Parker (2006) sefialan que “la satisfaccion laboral en el area de trabajo
es ampliamente determinada por la interaccion entre el personal y las caracteristicas del
ambiente”. Para Staw y Ross (1985) “La satisfaccion es la concordancia entre la persona y su

puesto”, y puede ser Intrinseca y extrinseca (Abrajan, Comtreras y Montoya, 2014, p. 107).

La satisfaccion intrinseca se refiere a la naturaleza de las tareas del puesto, asi como a la
percepcion de las personas respecto del trabajo que realizan. La satisfaccion extrinseca se
relaciona con otros aspectos de la situacion de trabajo, como las prestaciones y el salario

(Abrajan, et al., 2014, p. 107).

Figura 2

Modelo de desempefio-recompensa-satisfaccion.

Recompensas
Equitativas
percibidas
Recompensas
Intrinsecas [\
/ \\
~ /” AN
Desempefio N '

— b »  Satisfaccion
(logro) /

/

\] Recompensas
Extrinsecas

Fuente: Sanchez y Garcia (2017)

Son muchas las definiciones gque existen sobre satisfaccion laboral, pero en lo que han
coincidido los autores que han opinado sobre este tema, es que todo va dirigido hacia un estado

emocional del trabajador como lo manifiesta Sanchez y Garcia (2017), cuando afirman: “En la
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actualidad, no existe una definicion unanime respecto del concepto de satisfaccion laboral el
concepto de satisfaccion laboral ha sido definido de multiples formas, tantas como autores han
teorizado sobre él”.

Ademas de esto “la politica de incentivos es, sin duda, otro aspecto de la totalidad de las
condiciones laborales, y no se refiere exclusivamente a la remuneracion, sino que toma en cuenta
la promocion interna de los empleados™ (Sanchez, at al., 2017, p. 163).

En este sentido Chiavenato (2007), refiriéndose a la teoria del Equilibrio Organizacional
argumenta que al estudiar los motivos por los cuales las personas cooperan, los conductistas
visualizan la organizacién como un sistema que recibe contribuciones de los participantes bajo la
forma de dedicacion o trabajo y en cambio ofrece alicientes e incentivos tales como:

Incentivos o alicientes. Son "pagos" hechos por la organizacién a sus participantes (como
salarios, beneficios, premios de produccion, gratificaciones, elogios, oportunidades de
crecimiento y promocion, reconocimiento, etcétera). (p.331)

Utilidad de los incentivos. Cada incentivo posee un valor de utilidad que varia de individuo a
individuo: es la funcidn utilidad, subjetiva para cada individuo en funcion de sus necesidades
personales (p.331)

Contribuciones. Son los "pagos" que cada participante efectla a su organizacién (como
trabajo; dedicacion, esfuerzo y desempefio, asiduidad, puntualidad, lealtad, reconocimiento,
etcétera) (p.331)

Utilidad de las contribuciones. Es el valor que el esfuerzo de un individuo tiene para la

organizacion, con la finalidad de que ésta alcance sus objetivos (p. 331)
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Para resumir la Teoria del Equilibrio Organizacional, Chiavenato, (2007), “sustenta que las
organizaciones Unicamente alcanzan un estado de equilibrio cuando los incentivos y alicientes a
las personas provocan un retorno igual o mayor de contribuciones de los participantes” (p.342)

Otro factores ademds de los incentivos, son las compensaciones y la motivacion que reciben
los empleados y que deben contribuir de una manera directa en su crecimiento personal y
profesional como se ha manifestado anteriormente, a través de un excelente programa de
incentivos y compensaciones se alcanza un alto grado de motivacion, para generar bienestar y
satisfaccion, a este aspecto se refiere Varela, (2013), cuando expresa la importancia de las
compensaciones para el trabajador, donde manifiesta que “para la mayoria de las personas el
pago tiene un efecto directo en su nivel de vida, en su estatus dentro de la comunidad y, desde
luego, en su grupo de trabajo” (p.22)

El mismo autor se refiere a la conducta que asume el individuo ante la percepcion de
inequidad y a este respecto menciona las siguientes reacciones de conducta por parte del
trabajador:

Cambian sus insumos. “Por insumos se entiende todo aquello que un trabajador percibe
como parte de su contribucion al trabajo: edad, habilidad, educacion, experiencia
y nivel de esfuerzo invertido. Al percibir desigualdad, quizas el trabajador ya no invierta tanto
esfuerzo en su actividad laboral, de modo que también cambiarian sus contribuciones” (p.30)

Cambian sus resultados.” Por ejemplo, los individuos a quienes se les paga a destajo
produciran mayor cantidad de unidades, pero de una calidad inferior” (p.30)

Distorsionan su percepcién de si mismos.” Por ejemplo, si solian pensar gque trabajaban en
forma moderada, ahora se dan cuenta de que trabajan mas arduamente que los demas,

reforzando asi su autoestima o su autoconcepto” (p.30)



34

Distorsionan su percepcion de los demas. Por ejemplo, tal vez un trabajador piense que
en los otros puestos no se hace nada o que, por el contrario, no desea estar en el lugar
de otros (p.30)

Eligen un punto de referencia diferente para modificar sus propias contribuciones o
compensaciones, comparandose con otros individuos. Por ejemplo, piensan en que no ganan
lo mismo que los demas y en que estan ganando mas que su padre cuando este tenia su edad
P.30)

Abandonan el campo. Equivale a dejar el empleo y buscarse otro mas equitativo P.30)

Aumentar ya sea su cantidad de trabajo, o bien, la calidad del trabajo realizado. Esto
cuando se trata de una situacion de paga excesiva (p.30)

Ademas de esto, resulta interesante conocer aspectos que tal vez no se han mencionado
anteriormente, pero que contribuyen de una forma positiva y complementaria a los temas
tratados en el presente trabajo, expuestos por Jiménez (2013), en su libro titulado
Compensaciones, en cuanto a la importancia que estas tienen y las compara con un vehiculo para
movilizar organizaciones.

Habla este mismo autor de la compensacion estratégica, como una respuesta a los cambios en
el mercado que cada dia se hace mas complejo y exigente en lo referente entre otros aspectos al
conocimiento, la innovacion y el buen servicio.

Para Jiménez (2013) “ya no es suficiente hacer bien las cosas, ni siquiera hacerlas muy bien.
Ahora es necesario hacer las cosas muy bien y estar atentos a como las tengo que hacer mafiana”

(p. 243)
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Resulta infrecuente, pero llama la atencion los incentivos de grupo a los cuales se refiere este
autor, que buscan crear sinergia entre los miembros del grupo, en la consecucién de un objetivo
el cual depende de la interrelacion.

Expone también los incentivos por proyectos, los cuales buscan premiar los esfuerzos
extraordinarios para sacar adelante un proyecto concreto, utilizando expresiones como “si el
proyecto gana, tu ganas” (p.245)

Jiménez (2013), se refiere a la compensacion “como una herramienta para alinear las
personas con los objetivos y la cultura deseada” (p.245)

Teniendo en cuenta la importancia que debe tener el empleado dentro de las organizaciones,
destaca la influencia de que haya una satisfaccion laboral es tanto asi, que en el ejército de
Chile se define como el principal capital a los hombres y mujeres que lo integra, esto se plasma
en el eslogan “nuestra gente es nuestra fuerza” En este sentido, también se le da gran importancia
a la prevencion de riesgos, a la medicina preventiva, y a todo aquello que aporte al bienestar y la
tranquilidad del personal y su familia, de manera que el trabajo sea realmente un medio de

realizacion personal y profesional (Ejército.cl, 2009).
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Marco Legal e Institucional

3.1. Marco legal

A continuacion se relacionan una serie de normas y leyes que a través de la historia se han
dictado, las cuales regulan todas las actividades y obligaciones que tienen las Fuerzas Militares,
ademas de los incentivos y compensaciones a que tienen derecho.

3.1.1. Constituciéon Politica de Colombia

Articulo 216. La fuerza publica estara integrada en forma exclusiva por las Fuerzas Militares
y la Policia Nacional.

Articulo 217. Las Fuerzas Militares tendran como finalidad primordial la defensa de la
soberania, la independencia, la integridad del territorio nacional y del orden constitucional. La
Ley determinara el sistema de reemplazos en las Fuerzas Militares, asi como los ascensos,
derechos y obligaciones de sus miembros y el régimen especial de carrera, prestacional y
disciplinario, que les es propio.

Articulo 219. La Fuerza Publica no es deliberante; no podréa reunirse sino por orden de
autoridad legitima, ni dirigir peticiones, excepto sobre asuntos que se relacionen con el servicio y
la moralidad del respectivo cuerpo y con arreglo a la ley. Los miembros de la Fuerza Pablica no
podran ejercer la funcién del sufragio mientras permanezcan en servicio activo, ni intervenir en
actividades o debates de partidos o movimientos politicos.

Articulo 220. Los miembros de la Fuerza Pablica no pueden ser privados de sus grados,

honores y pensiones, sino en los casos y del modo que determine la Ley.
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Articulo 222. La ley determinara los sistemas de promocidon profesional, cultural y social de
los miembros de la Fuerza Pablica. En las etapas de su formacion, se les impartira la ensefianza
de los fundamentos de la democracia y de los derechos humanos.

3.1.2. Decretos
3.1.2.1. Decreto 1211 de 1990. Por el cual se reforma el estatuto del personal de

oficiales y suboficiales de las fuerzas militares.

3.1.2.2. Decreto 0989 de 1992. Por el cual se reglamentan algunas disposiciones del

decreto 1211 de 1990, estatuto del personal de Oficiales y Suboficiales de las Fuerzas Militares.

3.1.2.3. Decreto 2467 de 2018. Por el cual se liquida el Presupuesto General de la Nacion

para la vigencia fiscal de 2019, se detallan las apropiaciones y se clasifican y definen los gastos.

3.1.2.3. Decreto 1002 de 2019. Por el cual se fijan los sueldos basicos para el personal de
Oficiales y Suboficiales de las Fuerzas Militares; Oficiales, Suboficiales y Agentes de la Policia
Nacional; Personal del Nivel Ejecutivo de la Policia Nacional, y Empleados Publicos del
Ministerio de Defensa, las Fuerzas Militares y la Policia Nacional; se establecen bonificaciones
para Alféreces, Guardiamarinas, Pilotines, Grumetes y Soldados, se modifican las comisiones y

se dictan otras disposiciones en materia salarial.

3.1.3. Resoluciones.

3.1.3.1. Resolucion 1061 de 2005. Por la cual se reglamenta el desarrollo de los planes y
programas de bienestar y recreacion del Ministerio de Defensa Nacional, las Fuerzas Militares y
la Policia Nacional y el uso del fondo de bienestar y recreacion del personal de Oficiales y

Suboficiales de las Fuerzas Militares y de Policia Nacional .
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3.1.4. Leyes
3.1.4.1. Ley 1104 de 2006. por medio de la cual se modifican articulos del
decreto 1790 de 2000, en la carrera de los integrantes de las Fuerzas Militares.
3.1.4.2. Ley 1862 de 2017. Por el cual se establecen las normas de conducta del militar
colombiano y se expide el codigo disciplinario militar.
3.2. Marco institucional
3.2.1. Resefia Historica

Los antecedentes formalmente registrados del Ejército Nacional de Colombia, se
remontan a las décadas de 1770 y 1780 con el Ejército comunero surgido en tierras del
actual departamento de Santander: Luego de las capitulaciones de Zipaquira de 1781, sus
comandantes fueron traicionados, fusilados, sus cuerpos mutilados y esparcidos sus
miembros. (Colombia.com, s.f).

La misma pagina publica como, Algo similar ocurriria afios después con el
Movimiento de Independencia de 1810 y la posterior implantacion del Régimen de
Terrol; con el cual se queria hacer la reconquista espafiola. Solo hasta el siete de agosto
de 1819 con el triunfo de Boyaca, es como se consolida el Ejército que desde esa fecha ha
sido sustento fundamental de la nacién colombiana. Por esta razon se puede afirmar que
la historia del Ejército Nacional, se entrelaza con la historia de la Patria.

Superado el siglo XIX; la reforma militar de 1907 llevada a cabo por el General
Rafael Reyes Prieto, presidente de 1904 a 1909, sera el hito que marca la
profesionalizacion de las Fuerzas Militares.

La aparicién de organizaciones al margen de la ley a mediados del siglo XX, que se

han extendido en diversas formas hasta nuestros dias, ha obligado al Ejército Nacional a


http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/decreto_1790_2000.html#1
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desarrollar un papel bélico en diversas areas rurales a lo largo de la geografia nacional,
frente a lo cual se ha topado con enormes problemas como lo han sido el apoyo popular a
estas organizaciones, como resultado de la ausencia del Estado en algunas zonas del pais,
y el crecimiento de las milicias urbanas y rurales, compuestas de civiles armados quienes
desarrollan ataques clandestinos y se camuflan entre la poblacion.
Nuevas exigencias doctrinales, estratégicas y de organizacion se plantean al Ejército
Nacional de cara al siglo XXI. Diversas modalidades del crimen y terrorismo han
impuesto la preparacion y capacitacion necesarias que den a la institucion la fortaleza
sobre la cual continte su papel histérico de garante constitucional
En la perspectiva historica en la cual Colombia inicia a prepararse al 11 Centenario de
vida independiente, el Ejército Nacional, como se afirmd representa la patria misma, se
prepara y difunde su historia institucional, para que se llegue a esa conmemoracion
demostrando el mayor nivel posible como una de las instituciones mas solidas y
representativas de la nacion (Colombia.com, s.f).
3.2.2. Vision
En el afio 2035, el Ejército Nacional sera una Fuerza distinguida por altos estandares de
efectividad y competitividad en el cumplimiento de las misiones y roles asignados; también
flexibles y adaptables a los escenarios, con niveles superiores de capacidades operacionales,
modernizado y afianzado en el alto desempefio y profesionalizacion de sus hombres y en la
innovacion tecnologica
Todo esto a fin de combatir las nuevas amenazas, asumir los retos emergentes, preservar la
paz, el medio ambiente y contribuir al logro de los fines del Estado, en absoluto arraigo del

respeto a la dignidad humana (Ejercito.mil.co, 2015).
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3.2.3. Misién

El Ejército Nacional conduce operaciones militares orientadas a defender la soberania,
independencia e integridad territorial; proteger a la poblacién civil, los recursos privados y
estatales, asi como contribuir a generar un ambiente de paz, seguridad y desarrollo, que garantice

el orden constitucional de la Nacion. (Ejercito.mil.co, 2015).

3.2.3. Valores

Conjunto de creencias construidas en forma colectiva que brindan estabilidad, especialmente
en el desarrollo del cambio y el progreso. Hacen que cada una pueda ir mas alla de sus
capacidades, poniendo a prueba su verdadera potencialidad, y logran que el integrante del

Ejército sepa realmente de lo que es capaz (Ejercito.mil.co, 2015).

3.2.3.1. Respeto. Mantendré profunda consideracion por todas las personas, otorgando un
alto valor a su dignidad; fomentaré el respeto propio, el respeto por mis compafieros, superiores,

subalternos y por mi familia (Ejercito.mil.co, 2015).

3.2.3.2. Honestidad. Actuaré con decencia, decoro, compostura, honradez e integridad de

acuerdo con los mandatos de la conciencia. (Ejercito.mil.co, 2015).

3.2.3.3. Lealtad. Mi accion sera de fidelidad y lealtad para con la patria, la institucion, los
superiores y comparieros, asi como con el cumplimiento de la ley y la misién. (Ejercito.mil.co,

2015).

3.2.3.4. Valor. Enfrentaré con coraje y osadia los desafios y retos que la mision me
impone, reconociendo mis errores y actuando decididamente para rectificarlos. (Ejercito.mil.co,

2015).
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3.2.3.5. Prudencia. Mi comportamiento se fundamentara en la sabiduria practica para
ejecutar y tomar decisiones acertadas y justas en las diferentes situaciones. (Ejercito.mil.co,

2015).

3.2.3.6. Constancia. Mi actitud y habitos estaran sujetos a la persistencia, la tenacidad y la
perseverancia, para cumplir sin interrupciones con los objetivos propuestos. (Ejercito.mil.co,

2015).

3.2.3.7. Solidaridad. Responderé con acciones humanitarias ante situaciones que pongan

en peligro la vida, la paz, el orden y la seguridad de la poblacion. (Ejercito.mil.co, 2015).

3.3. Organigrama

Figura 3

Organigrama
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Fuente: https://www.cgfm.mil.co > conocenos » organigrama



3.4. Armas de especialidad

Figura 4

Armas de especialidad
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Conquista, ocupa, organiza y defiende el territorio. Simboliza al hombre que lucha

constantemente mediante cualquier herramienta por cumplir su mision (Ejercito.mil.co, 2015).

3.4.2. Caballeria

Nuestros caballeros quienes se movilizan sobre el caballo, el tanque de guerra y vehiculos

mecanizados de alta tecnologia tienen la responsabilidad de resguardar la integridad de las

fronteras terrestres colombianas (Ejercito.mil.co, 2015).

3.4.3. Artilleria

Suministra apoyo de fuego potentes, lejanos y certeros. Asesora a los comandantes en los

aspectos tacticos, técnicos y administrativos con el fin de garantizar el continuo y oportuno
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apoyo de fuego a las Unidades de maniobra (Ejercito.mil.co, 2015).

3.4.4. Ingenieros

Garantizan la movilidad de las propias tropas, contribuye al desarrollo econémico y social
con las obras de infraestructura, lideran y apoyan los procedimientos contra las minas y

explosivos (Ejercito.mil.co, 2015).

3.4.5. Comunicaciones

Instala, opera y mantiene los sistemas de comunicaciones de campafa y las redes
informaticas con el propdsito de facilitar el desarrollo de operaciones militares (Ejercito.mil.co,

2015).

3.4.6. Inteligencia

Recoge informacion del enemigo actual o potencial para permitir coordinar las operaciones
militares y asi poner fin a las actividades delincuenciales de organizaciones criminales.

(Ejercito.mil.co, 2015).

3.4.7. Aviacion

Proporciona la maniobra oportuna y permanente desde el aire, permitiendo desarrollar
operaciones conjuntas, coordinadas e interagenciales en apoyo a las tropas en superficie

(Ejercito.mil.co, 2015).

3.4.8. Administrativos
Administra los recursos requeridos por las tropas e intendencia, armamento y
comunicaciones, elementos necesarios para la ejecucion de operaciones militares

(Ejercito.mil.co, 2015).
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3.5. Linea de mando
Presidente de la Republica de Colombia Comandante General de las Fuerzas
Ministro de Defensa Nacional Militares

Comandante del Ejército Nacional
3.6. Jefaturas

Jefatura Juridica Integral

Jefatura de Reclutamiento Jefatura de Operaciones

Jefatura Financiera y Presupuestal Jefatura de Ingenieros

Jefatura de Educacion y Doctrina Jefatura de Familia y Bienestar Social
Jefatura Logistica Jefatura de Desarrollo Humano
Jefatura de Inteligencia y Contrainteligencia Jefatura de Accidn Integral

3.7. Grados y distintivos de los oficiales del Ejército Nacional de Colombia
Para ascender a los grados de Subteniente, Teniente, Capitan y Mayor se requiere adelantar
y aprobar los correspondientes cursos de capacitacion, de acuerdo con las disposiciones que para

el efecto expida el Gobierno Nacional (Ejercito.mil.co, 2011)

Figura 5

Grados e instintivos oficiales subalternos del Ejército Nacional

Fuente: Ejercito.mil.co (2011)


https://www.ejercito.mil.co/?idcategoria=383825&download=Y
https://www.ejercito.mil.co/?idcategoria=383824&download=Y
https://www.ejercito.mil.co/?idcategoria=383823&download=Y
https://www.ejercito.mil.co/?idcategoria=383823&download=Y
https://www.ejercito.mil.co/?idcategoria=383822&download=Y
https://www.ejercito.mil.co/?idcategoria=383911&download=Y
https://www.ejercito.mil.co/?idcategoria=383906&download=Y
https://www.ejercito.mil.co/?idcategoria=383894&download=Y
https://www.ejercito.mil.co/?idcategoria=368508&download=Y
https://www.ejercito.mil.co/?idcategoria=368507&download=Y
https://www.ejercito.mil.co/?idcategoria=368506&download=Y
https://www.ejercito.mil.co/?idcategoria=368505&download=Y
https://www.ejercito.mil.co/?idcategoria=369107&download=Y
https://www.ejercito.mil.co/?idcategoria=368503&download=Y
https://www.ejercito.mil.co/?idcategoria=368502&download=Y
https://www.ejercito.mil.co/?idcategoria=368501&download=Y

Para los grados de Teniente Coronel, Coronel, Brugadier General, Mayor General y
General, tienen sus difeentes requisitos los cuales se pueden consultar en cada una de las

iméagenes siguientes:

Figura 6.

Grados e instintivos oficiales superiores del Ejército Nacional

Mayor
Teniente Coronel Coronel
Para ascender a este grado se requiere adelantar y aprobar El Gobierno Nacional escogerd libremente entre los
un curso que se denominara Curso de Estado Mayor, el cual
Se lievara a cabo en a Escuela Superior de Guerra deé Tonientes Coroneles qwe hayen cumplido les condicienes

generales y especiales que el Decreto determina.

Fuente: Ejercito.mil.co (2011)

Figura7

Grados e instintivos oficiales de insignia del Ejército Nacional

L E B

. ; General
B"_"dk's' e Mayor General IRy .
£l Gobierno Nacional escogerd libremente entre los — El grado de General sera distinguido por (4 soles) y sera
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especiales que este Decreto determina, que posean el t Oficiales Generales luego de cuatro afios de haber ascendido que alcance este grado direccionara los Comandos de
e ) oot Qo v adeiontedo) como Brigadier General. Fuerza, Jefatura de Estado Mayor Conjunto y Comandante
Superior de Guerra de Colombia, de acuerdo con la General de la Fuerzas Militares.

con
reglamentacion que expida el Gobrerno Hacional

Fuente: Ejercito.mil.co (2011)
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3.8. Beneficios que les ofrece la ESMIC a los futuros Oficiales de Colombia

Segun se relaciona en la pagina educativa del ESMIC. www.esmic.edu.co, a los futuros

oficiales se les Ofrece:

A todos sus estudiantes la opcidn de pertenecer a la institucion con mayor credibilidad a nivel

nacional: Ejército

Realizar movilidad académica con Escuelas Militares de otros paises como: Espafia, Reino

Unido, ltalia, Francia, Alemania, etc.

La carrera profesional de Ciencias Militares que los escalafona al grado de subteniente de los
oficiales del Ejército Nacional, donde tienen la opcion de llegar a ser Generales de la Republica

y/o Comandantes de las Fuerzas Militares.

Realizar una formacion integra a través de la carrera profesional en Ciencias Militares y la
complementaria que hayan elegido. Cuando el alumno asciende al grado de subteniente podra

disfrutar de los siguientes beneficios que ofrece Ejército:

Estabilidad laboral y econdmica.

Tanto el aspirante como su ndcleo familiar podran recibir los servicios de salud en forma

permanente e integral.

Recibir capacitacion en Colombia o en el exterior de acuerdo a las necesidades de la

institucion.

Recibir formacidn integral en las areas técnicas, tacticas, fisicas, psicolégicas y sociales.


http://www.esmic.edu.co/
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Ser parte de la institucion con mayor credibilidad a nivel nacional.

Disfrutar de centros vacacionales y recreacionales exclusivos de la Ejército: Santa Marta,

Armenia, Villa de Leiva y Mariquita.

Club militar: Bogotd, Melgar, Paipa.

Descuentos con instituciones de Educacion superior

3.8.1. Carreras complementarias que ofrece la ESMIC a los oficiales del Ejército

de Colombia

En la misma pagina de la Escuela Militar de Cadetes (ESMIC), se pueden consultar Las
carreras complementarias que esta institucion ofrece a todos los jovenes que ingresen como
titulacion de: Profesional en Ciencias Militares con la cual obtienen el ascenso al grado de
Subteniente, que lo incluye en el escalafdn de los oficiales del Ejército Nacional donde empiezan
a realizar su carrera militar teniendo la oportunidad de llegar a ser Generales de la Republica,

comandantes de las Fuerzas Militares y/o el Ejército Nacional.

Ademas tienen la opcion de formacién complementaria en otras profesiones como:

Administracion logistica, con acreditacion de alta calidad (Res 4827 Abr/2013);

Educacion fisica militar, con acreditacion de alta calidad (Res. 15488 Nov/2012);

Derecho, registro calificado (Res. 6319 Nov/2011):

Relaciones internacionales, Registro calificado (Res 10613 Nov/2011);
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Ingenieria civil, Registro calificado (Res 5515 Mar/2017):

Medicina, NO es una carrera complementaria, es un proyecto piloto que implemento la
ESMIC en convenio con la Universidad Nueva Granada. Para aplicar a esta profesion, los
cadetes que ya se encuentren en la Escuela Militar (realizando su carrera de Ciencias Militares),
tengan la vocacion y ademas hayan demostrado un alto desempefio académico y disciplinario

durante el primer semestre, podran realizar un proceso de seleccion para poder iniciar con esta

profesion (www.esmic.edu.co).

3.8.2. Compensaciones e incentivos para los oficiales del Ejército Nacional de
Colombia

Es muy importante conocer cuales son las compensaciones e incentivos que reciben los
oficiales, y la valora que estos representan, lo cual va a permitir generar un nuevo programa, que
contribuya de manera eficiente y redunde en el bienestar del uniformado.

Conocer las compensaciones que reciben hoy los Oficiales, permite dilucidar qué tantos
beneficios tienen estos hombres y mujeres que luchan incansablemente, para generar bienestar a
todo un pais y sus habitantes. A continuacion se muestra una tabla con los porcentajes en
relacion a la asignacion segun el grado, y otra tabla con su equivalente en pesos, valores y
porcentajes establecidos para el afio 2019 de la siguiente manera:

En el Paragrafo 3 del decreto 1002 de 2019, se establece que los aumentos salariales para la
Fuerza Pablica que decreta el gobierno para futuras vigencias fiscales, seran en todo caso iguales

a las que se establezcan para los empleados publicos de la Rama Ejecutiva del orden nacional.


http://www.esmic.edu.co/

Tabla 1

Asignacion Mensual en pesos y porcentajes de los Oficiales de las Fuerzas

GENERAL 100.0000 %
TENIENTE GENERAL | 98.4500 %
MAYOR GENERAL 96.9064 %
BRIGADIER GENERAL | 86.6242 %
CORONEL 671283 %

TENIENTE CORONEL | 52.3676 %

MAYOR 45.5288 %
CAPITAN 374682 %
TENIENTE 32,7292 %
SUBTENIENTE 28.9366 %

Fuente: Decreto 1002 de 2019

GRADO

SUELDO
BASICO 2019

SUELDO
BASICO 2018

INCREMENTO

GRAL

§6.261.195

$5.962.005

4,50%

MG-VA

$6.057 .80

$5.7196.946

4 50%

BG-CA

§5.415.048

$5.161.664

4,50%

CO-CN

§4.196.321

§4015619

450%

1C-CF

§3213.226

§3132214

4,50%

MY-CC

§2.046.004

§2.123.5%

4 50%

TN

§2342211

§2241.350

450%

TE-TF

§ 2,046,967

§ 1957 863

4 50%

ST-TK

§ 1,608,664

§1.730.069

4,50%

SMce

§2647.275

§2533.218

4,50%

SMC-TC-TIC

§2.265.609

$2.168.047

4,50%

SMAT-TJ

§2035452

$ 1947801

4,50%

SP-SU-T§

§ 1.748 866

§ 1673656

150%

SV-51-TA

§1.562947

§1514762

4,50%

§8-8212

§ 1446421

§1.364.136

4,50%

CP-§3-T3

§ 1.337.900

§1.280.267

4,50%

CSMATY

§1.296.956

§1.241.105

4,50%

Fuente: Cremil.com.co (2019)
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Tabla 2

Remuneracion oficiales del ejército de Colombia

Sueldo basico

Total devengado con otras

Grado mensual compensaciones
General 6.251.195 $11.295.197,00
Mayor General 6.057.808 $ 10.948.068,00
Brigadier

General 5.415.048 $9.794.314,00
Coronel 4.196.321 $ 7.606.654,00
Teniente coronel 3.273.226 $6.049.744,00
Mayor 2.846.094 $5.183.042,00
Capitan 2.342.211 $4.278.571,00
Teniente 2.045.967 $ 3.746.804,00
Subteniente 1.808.884 $ 3.321.240,00

Fuente: Elaboracion propia datos tomados de Decreto 1211 de 1990
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Tabla 3

Otras compensaciones

Otras Compensaciones

Subsidio de Alimentacion $59.342
Subsidio Familiar Casado 30% Sobre el sueldo béasico
Viudo 30%

Por primer hijo 5%, por los demas
4% sin exceder el 17%

Prima de Actividad 49,5% Sobre el sueldo basico

Partida de alimentacion $59.342 para quienes estan en el area

Prima de Instalacion Equivale a un mes de haberes, segun
el grado

Prima de Navidad Totalidad de los haberes devengados

en el mes de noviembre, segun el

grado
Prima de orden publico 25% del sueldo basico
Prima de servicio anual 50% de la totalidad de los haberes

devengados en el mes de junio
Prima de Vacaciones 50% por cada afio de servicio, se
pagara en el mes inmediatamente

anterior

Fuente: elaboracion propia (Datos tomados del Decreto 1211 de 1990

3.8.3. Incentivos

A continuacion se relacionan una serie de alianzas y descuentos para el personal de las
Fuerzas Militares, en diferentes actividades como: educacién, deportes, bienestar fisico,
Recreacion, adquisicion de vehiculos y elementos para el hogar entre otros, los cuales se pueden

Evidenciar en cada una de las siguientes imagenes.



En estas alianzas y descuentos, se aprecia que el Ejército estd encaminado a suplir muchas
necesidades materiales y académicas de sus miembros, buscando un mejor poder adquisitivo a

través de los diferentes porcentajes que se pueden obtener.

3.8.3.1. Alianzas en salud y cuidado corporal.

Figura 8

Alianzas y convenios
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3.8.3.2. Diversion — Recreacién.
Figura 9
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Fuente: https://www.CASUR.gov.co » Alianzas++y+convenios+Mindefensa

3.8.3.3 Deportes y Formacion Artistica.
Figura 10
Deportes y Formacion Artistica
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3.8.3.4. Educacion.
Figura 11
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3.8.3.5. Restaurante Ropay Calzado.

Figura 12

Restaurante Ropa y Calzado
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3.8.3.6. Viajesy Hoteles.
Figura 13
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3.8.3.7. Vehiculos y Bancos.
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Figura 14

Vehiculos y bancos
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3.8.3.8. Hogar.
Figura 15
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Si se observan los convenios y alianzas de las Fuerzas Militares, con los diferentes
establecimientos educativos, comerciales, deportivos, etc., a nivel nacional, se puede decir que
los oficiales cuenta con oportunidades econdmicas para acceder y atender muchas necesidades,

lo importante es conocer hasta que punto se conocen y se hace uso de estos privilegios. Esta



respuesta se puede conocer a través de la metodologia que se va aplicar la cual consiste en la

aplicacion de encuestas y entrevistas.
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Compensaciones e incentivos en las fuerzas militares de Chile, Uruguay y

México

La finalidad de conocer las compensaciones e incentivos de las fuerzas militares de paises
como Chile, Uruguay y México, permite identificar como estan los soldados de Colombia en
estos aspectos en relacion con los militares de los mismos rangos o grados en estos paises y
generar una comparacion que pueda servir de base para la propuesta objeto del presente trabajo,
tomando aspectos relevantes que se puedan encontrar.

4.1. Chile

4.1.1. Remuneracion oficiales del ejército de Chile

Tabla 4

Remuneracion oficiales del ejército de Chile

Grados Peso chileno Conversion al peso
Sueldo Nominal colombiano
General 4.350.705 18.708.032
General de division 4.172.159 17.940.284
General de Brigada 3.391.526 14.583.562
Coronel 3.381.838 14.541.903
Teniente Coronel 2.825.163 12.148.201
Mayor 2.046.179 8.798.570
Capitan 1.855.615 7.979.145
Teniente 1.427.322 6.137.485
Subteniente 1.007.635 4.332.831

Fuente: Elaboracion propia datos tomados de: Gobierno de Chile, (s.f)
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4.1.2. Beneficios

Es muy poca la informacion que se puede encontrar en relacion a los beneficios o incentivos
que ofrece el ejercito chileno a sus uniformados en los gados de oficiales, lo realmente destacado
que se pudo obtener es la importancia de que el regimen pensional de los militares, fue respetado
y no se traslado a los fondos privados, como sucedi6 con los demas.

Esto ha permitido que: ” Las pensiones que actualmente reciben, pueden llegar a ser casi
nueve veces mas altas que las pensiones de vejez edad que pagan las AFP y las Compafiias de
Seguro” (Gélvez y Kremerman, 2019).

También se habla de una reforma al interior de las fuerzas militares, la cual se encuentra en
tramite, pero aun no ha sido aprobada.

Importante destacar los llamados beneficios sociales, que ciertamente no son otra cosa que
compensaciones para los oficiales y sus familias entre estos se pueden destacar:

Beneficio habitacional: Hace referencia a la vivienda fiscal, “cerca del 90% de los oficiales y
el 40% del cuadro permanente del Ejército estan habitando en viviendas fiscales, mientras
permanezcan en servicio activo” (ejército.cl, 2009)

Ahorro y préstamos para la vivienda: Uno de los objetivos institucionales prioritarios en el
ambito del Bienestar Social, es la de orientar y apoyar al personal activo del Ejército a acceder a
la vivienda propia (ejército.cl, 2009).

Casa de acogida: Su funcidn es brindar alojamiento y desayuno a familiares directos y cargas
familiares del personal de provincia, que presenta problemas de salud grave o catastréfica y que
asisten a tratamiento ambulatorio en el Hospital Militar u otros centros asistenciales de Santiago

(ejército.cl, 2009).
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Beca Comandante en Jefe del Ejército: Es un estimulo econdmico orientado a premiar el
rendimiento académico de los hijos, cargas familiares del personal de planta de la institucion,
que cursen estudios superiores a partir del 2° afio de la carrera, con promedio 5,5 como minimo.
Se considera el rendimiento académico y la situacion econémica familiar. Se otorgan 50 becas al

afio (ejército.cl, 2009).

4.2. Uruguay

4.2.1. Remuneraciones militares ejército de Uruguay

Tabla s

Remuneraciones Militares Uruguay — valores 2019

Grados Peso uruguayo Conversion al peso
Sueldo Nominal colombiano
General del ejército 173.746 15.972.489
General 145.948 13.417.054
Coronel 122.865 11.295.007
Teniente coronel 80.546 7.404.611
Mayor 73.244 6.733.366
Capitan 63.760 5.861.501
Teniente primero 56.541 5.197.902
Teniente segundo
(Subteniente) 50.149 4.610.283
Alférez 43.969 4.042.115

Fuente: Elaboracion propia datos tomados de Ministerio de Defensa Nacional de
Uruguay (2019)



4.2.2. Convenios

Al igual que el ejército de Colombia, Uruguay, también tiene una serie de convenios
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orientados a mejorar la calidad d vida de sus integrantes, esto se puede observar a continuacion,

y puede ser consultada en su totalidad en la pagina del Ministerio de Defensa Nacional de

Uruguay (Ministerio de defensa nacional de Uruguay, s.f).

Administracion de Fondos de Materiales de

Viviendas (CREDIMAT)

Soluciones Habitacionales

BHU

Asistencia Sanitaria

Emergencia Médica y Servicio
Odontoldgico

Servicio de Enfermeria y Acompafiante de

Enfermos

Ensefianza

BROU (préstamos)

Transporte

Cooperacion

Cooperacion en Deporte
Internacional - Cooperacion
Internacional - Ambito de Defensa

Internacional - Materia Antartic



4.3. Meéxico
4.3.1. Sueldo neto ejército de México
Tabla 6.

Sueldos netos mensuales ejército de México 2019

Rango Sueldo Neto mensual  Conversién al peso
en pesos mexicanos colombiano
General de
division 129.489 $23.117.671
General de
Brigada 115.962 $20.702.695
General Brigadier 90.094 $16.084.481
Coronel 70.609 $12.605.824
Teniente Coronel 47.730 $8.521.236
Mayor 37.685 $6.727.903
Capitan primero 32.499 $5.802.046
Capitan segundo 29.657 $5.294.664
Teniente 18.696 $3.337.796
Subteniente 15.559 $2.777.748

Fuente: Molina (2019)

4.3.2. Beneficios por ingresar al ejército de México

A continuacion, se mostrara una lista de los beneficios que se obtienen al ser miembro de las

fuerzas armadas mexicanas, segiin Carro y Gamifio (2018, p. 92).

- Servicio médico integral para el militar y - Primas vacacionales.
sus derechohabientes
- Compensacion de fin de afio.
- Prestaciones y beneficios econémicos al
ingreso al instituto armado. - Fondo de ahorro.

- Haber y sobre-haber mensual. - Compensacion por servicios.
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- Seguro de vida.

- Seguro colectivo de retiro.

- Ayuda para gastos de sepelio en caso de
defuncion de derechohabientes del militar.
- Pagas de defuncion en caso de muerte del
militar.

- Servicio funerario.

- Centros de bienestar infantil.

- Farmacias econémicas.

- Tiendas y centros de servicio.

- Casa habitacién en renta.
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- Periodos vacacionales y otorgamiento de
licencias ordinarias.

- Pension para los derechohabientes en caso
de muerte del militar.

- Servicios turisticos realizados mediante
convenios con sociedades civiles y otras
dependencias federales.

- Convenios con universidades e
instituciones educativas para realizar
estudios superiores, maestria y doctorado,
dependiendo de la escolaridad con que
cuente el interesado.

- Becas y créditos de capacitacion cientifica
y tecnologica dependiendo de la escolaridad
con que cuente el interesado.

Estos mismos autores relacionan otras Prestaciones y beneficios econdmicos cumpliendo ciertos

requisitos:

- Haber de retiro después de 20 afios de
servicios prestados al instituto armado.

- Casa hogar para retirados para personal
retirado con mas de 60 afios de edad.

- Préstamos quirografarios normales (a partir
de 1 afio, 2 meses de tiempo de servicios
para jerarquia de soldado hacia adelante); y
especiales (a partir de 10 afios de tiempo de
servicios para personal de sargentos 2/0s. y
cabos y de 8 afios para sargento 1/0.).

- Préstamos hipotecarios para personal de
tropa con més de siete afios de servicios por
parte del Banco del Ejército y con diez afios
por parte del 1.S.S.F.A.M.

- Reconocimientos y recompensas con
motivo de actos sobresalientes en las
diferentes actividades que desarrolla en el
instituto armado.

- La posibilidad de ingresar a alguno de los
planteles militares de formacién, a fin de
superarse profesionalmente.
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4.4. Cuadro comparativo entre la asignacion mensual del ejército de Colombia

y los ejércitos de Chile, Uruguay y México

Con el propdsito de seguir ahondando en las compensaciones que reciben los oficiales del
ejército de Colombia, se realiza la siguiente tabla, que permite de una manera clara visualizar, y
comparar como es la remuneracion de los oficiales los ejércitos de: Colombia en comparacién
con los oficiales de los ejércitos de Chile, Uruguay y México, paises que se toman como
referencia, puesto que otros paises al parecer son muy reservados en estos aspectos y no se puede

acceder a dicha informacion.

Al realizar este comparativo se puede empezar a dilucidar como estan las compensaciones y

los incentivos, para generar un primer analisis.

Tabla 7

Tabla comparativa sueldo ejércitos de Colombia, Chile, Uruguay y México

Grado Colombia Chile Uruguay México
General $11.295.197 18.708.032 15.972.489 $23.117.671
Mayor General $10.948.068 17.940.284 13.417.054 $20.702.695
Brigadier

14.583.562 $16.084.481
General $9.794.314
Coronel $7.606.654 14.541.903 11.295.007 $12.605.824
Teniente coronel $6.049.744 12.148.201 7.404.611 $8.521.236
Mayor $5.183.042 8.798.570 6.733.366 $6.727.903
Capitan $4.278.571 7.979.145 5.861.501 $5.802.046
Teniente $3.746.804 6.137.485 5.197.902 $3.337.796
Subteniente $3.321.240 4.332.831 4.610.283 $2.777.748

Fuente: Elaboracién propia datos tomados de los diferentes ejércitos.
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Como se puede observar, en esta tabla, las compensaciones mas bajas son las que
corresponden a las que reciben los oficiales del ejército de Colombia, sobre todo a partir de los
grados de Capitan, es de destacar que mientras en Colombia un General devenga $11.295.197,
en paises como México este grado recibe $23.1417.671, se toma este dato como una referencia
muy destacada por la gran diferencia existente; pero al mismo tiempo este pais en los grados de

Teniente y subteniente presenta una leve disminucion en el pago que reciben.

Ahora bien con el siguiente grafico se puede ver de una manera mas clara la brecha que existe
entre estas compensaciones segun cada pais y asi realizar un mejor analisis relacionada con este
aspecto, donde se puede observar el desequilibrio en las remuneraciones recibidas por los

oficiales del ejército de Colombia.

Figura 16

Comparacion de compensaciones oficiales ejércitos de Colombia, Chile, Uruguay y

México
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Es por esto que como los salarios no se pueden cambiar de un momento para otro, se deben
buscar alternativas que permitan motivar a los individuos, como bien lo dice la teoria de las
relacione humanas, cuando hace referencia al hombre social, es decir que el hombre no se motiva
solo con dinero, sino que existen otras factores muy importantes como el reconocimiento y la
participacion en donde conviven, es decir darle importancia y hacer que los individuos se sientan

satisfechos con lo que hacen y donde lo hacen.
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Metodologia

5.1. Tipo de estudio

El presente trabajo corresponde a una investigacion con un enfoque mixto, es decir cualitativa
y cuantitativa, teniendo en cuenta que a través de la recoleccion de la informacién se busca
conocer los incentivos y compensaciones que brinda el ejército a sus oficiales y la incidencia
que estos tienen en el bienestar del uniformado e igualmente en el enfoque cuantitativo se realiza
una recoleccion y andlisis de datos, los cuales se obtienen del instrumento metodoldgico
utilizado, consistente en la aplicacion de encuesta y entrevistas y del analisis de las mismas

mediante la tabulacion delos datos recolectados.

5.2. Poblacion

La poblacion objeto de este estudio esta integrada por el grupo de oficiales del Ejército,

Nacional de Colombia.

5.3. Muestra

Son los sujetos seleccionados aleatoriamente, a quienes se les aplica un sencillo cuestionario
por medio de encuesta o entrevista, de seis preguntas que permite con sus respuestas,
identificar el conocimiento de los programas de incentivos y compensaciones que les ofrece su
organizacion y si estas cumplen con sus expectativas. En la Ley 1862 de 2017, en el articulo 26
al respecto se menciona, como en las Fuerzas Militares de Colombia, el estimulo tiene como
finalidad reconocer a quienes se destaquen en el cumplimiento del deber y motivar a los demas a

seguir su ejemplo (Secretaria del Senado, 2017).
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Al hacerse dificil contar con la informacion del total de la poblacion, con el muestreo se
busca analizar la informacion de una parte de la poblacidn, que permita tener los datos que den

respuesta a la pregunta de esta investigacion.

5.4. Muestreo aleatorio simple

“Este método es uno de los mas sencillos y tal vez el mas utilizado; se caracteriza porque cada
unidad tiene la probabilidad equitativa de ser incluida en la muestra” (Pineda, Alvarado y

Canales, 1994, p. 114).



Analisis de Resultados
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Para poder tener claridad en el analisis que se va a presentar, se debe conocer la edad minima

y méxima para ingresar a la escuela militar de oficiales, en razén a que la de edad de ingreso no

amerita que sea mayor de edad, lo importante es que haya terminado su bachillerato y cumpla

con el perfil requerido para ingresar a la escuela militar como son los examenes fisicos y

psicoldgicos, teniendo en cuenta que al iniciar sus estudios en la ESMIC, ingresa a hacer carrera

profesional, a continuacion se relacionan los pardmetros:

Tabla 8

Edad minima y maxima de ingreso a la ESMIC

Edad minima de
ingreso a la
institucion

Edad en la que
se gradua

Edad méxima de
ingreso a la institucion

Edad en la que
se gradua

15 afios de edad

19 afios de edad se
gradua como
Subteniente.

23 afos ascendera
al grado de
Teniente.

27anos ascendera
al grado de
Capitan.

32 afos ascendera
al grado de mayor.

19 afos de edad se
gradua como
subteniente

23 anos se gradual
como Subteniente.

27 afos ascendera
al grado de
Teniente

31 afos ascendera
al grado de Capitan

36 afios ascendera
al grado de Mayor

Fuente: Elaboracién propia



Personal Oficiales encuestados segtn edad y rango.

Figura 17

Oficiales encuestados segin edad y rango.

Encuestados

M Subteniente 19 a 27 afios
H Teniente 27 a 31 afios
m Capitan 31 a 36 afios

B Mayor 36 a 41 afios

Fuente: Elaboracién propia, datos obtenidos de encuestas y entrevistas
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Se realizan encuestas (79) y entrevistas (8) para un total de 87, las cuales fueron respondidas

por: 40 subtenientes, seguido de 27 capitanes, 17 tenientes y 3 mayores. Estos fueron los

resultados obtenidos:
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1. ¢Teniendo en cuenta su trayectoria dentro del Ejército, cree que este ha cumplido con las

expectativas que usted tenia, cudndo decidi6 ingresar a esta gran empresa?

Figura 18

Cumplimiento de expectativas

m Sl
ENO

Fuente: Elaboracién propia, datos obtenidos de encuestas y entrevistas

La respuesta a esta pregunta, deja ver que la mayoria de quienes responden afirmativamente,
son los grados mas altos, esto se debe a que dentro de la institucion al cumplir determinado
tiempo y requisitos se es promovido al grado inmediatamente superior, grado que dentro de la
institucion da cierto estatus. Esto no sucede con los grados inferiores, pues cuando se es muy
joven y se ingresa a la ESMIC, se han mirado muchas alternativas que permitan generar ingresos
y que permitan tener estabilidad laboral y econdmica. Para muchos la situacion del pais en
cuanto a un primer empleo, hace que se torne muy dificil tener un titulo profesional e

inmediatamente conseguir empleo, esto hace que una alternativa sea la carrera militar, pues esta
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le asegura una inmediata vinculacion laboral y la experiencia se va adquiriendo dentro de la

misma Institucion.

Pero ya cuando se empieza a ejercer la profesion aseguran algunos muchachos, “la parte
econdmica pasa a un segundo plano y lo que se persigue es tener una vida donde se comparta en
familia, en un entorno un poco mas tranquilo y con una vida llena de comodidades”. Esto hace

que las expectativas de un primer momento cambien de una forma radical.
2. ¢Cree que su sueldo esta acorde a su trabajo, rango y riesgo?

Figura 19

Satisfaccion salarial
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Fuente: Elaboracion propia, datos obtenidos de encuestas y entrevistas

En esta pregunta se puede observar varios puntos de vista, en cuanto a responsabilidades,
visién, necesidades y estabilidad, se evidencia que los primeros afios laborando en la institucion
se es joven, razones por las que el sueldo se puede considerado bueno, pero a medida que crece

la responsabilidad y el riesgo, este concepto de considerar el sueldo bueno, se convierte en un
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modo diferente de pensar, considerandolo inequitativo teniendo en cuenta el riesgo y sacrificio

que la profesién requiere.

También aparece un referente muy importante en este aspecto y es lo relacionado con el lugar
donde se esté ejerciendo la labor. Para quienes estan el area, es decir en zonas de operaciones, el
sueldo no compensa el riesgo que deben afrontar, mientras que para quienes no han tenido que
vivir la experiencia porque nunca han estado en estos sitios el sueldo lo consideran bueno, pero

no el que realmente merece esta profesion.

3. ¢Sihoy tuviera la oportunidad de ingresar a otra empresa del Estado, tomaria la decisién

de retirarse del Ejercito?

Figura 20

Decision de retiro
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Fuente: Elaboracion propia, datos obtenidos de encuestas y entrevistas
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La respuesta esta muy equilibrada, la tendencia es a permanecer dentro de la institucion, por
vocacion o mas bien por necesidad o miedo a enfrentar nuevos retos, también se puede
evidenciar conformismo, porque no estar preparados profesionalmente para asumir otro tipo de
trabajo. Ademas manifiestan las pocas oportunidades laborales que se encuentra en la civil y que
hace que conseguir un empleo estable sea casi imposible y menos sin contar con un nivel de
capacitacion o profesionalismo que los ponga a competir en igualdad de condiciones al tomar
una decision de esta magnitud, es aqui donde se hace énfasis en el conformismo que hay al

interior de la fuerza.

Algunos manifiestan como en las diferentes empresas, el tiempo para compartir con la familia
y celebrar fechas especiales, no es un privilegio si no algo cotidiano y normal, cosa diferente
sucede con los hombres y mujeres oficiales del ejército, pues aqui si es un privilegio o mas bien
como manifiesta uno de los encuestados ganarse la loteria y lograr celebrar fechas especiales con
la familia. En estos momentos es cuando mas se cuestionan y saben que la decisién que tomaron

trae consigo muchos mas sacrificios que los que inmerso lleva la labor desempefiada.
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4. ¢Conoce los incentivos que le brinda su Ejército, a través de los convenios y alianzas con
diferentes instituciones de salud, deportes, comercio, educacion, restaurantes, recreacion,

ropa, calzado, viajes, hoteles, vehiculos?.

Figura 21

Conocimiento de convenios
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Fuente: Elaboracién propia, datos obtenidos de encuestas y entrevistas

Se puede evidenciar que la mayoria conoce algunos convenios que existen con la institucion,
pero que muy pocos puede hacer uso de ellos por falta de tiempo, por la lejania de los lugares
donde se encuentran, ademas de que no todas las empresas con las que se tienen estos convenios
las poner al servicio de los beneficiados, solo algunas manifiestan la existencias de los

convenios.

Es importante en este aspecto socializar constantemente este tipo de convenios, para que
llegue al 100% de los oficiales, pues la falta de informacién no permite que se haga uso de ellos,

dejando pasar esta oportunidad que puede de alguna manera contribuir a una mejor calidad de
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vida, pues esto representa un % de ahorro en muchos productos y servicios, beneficiando al

oficial y sus familias.

5. ¢Cree usted que falta incentivos?

Figura 22

Carencia de incentivos
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Fuente: Elaboracion propia, datos obtenidos de encuestas y entrevistas

La totalidad de los encuestados, manifiesta la falta de reconocimiento por la labor que realizan
a diario dentro de la institucidn, entre los que manifiestas: falta de incentivos para realizar

estudios profesionales o el aprendizaje de una segunda lengua.

Con estas oportunidades de crecimiento profesional les permita tener una nueva alternativa
de empleabilidad, el hecho de solo tener conocimiento militar, los condiciona a permanecer
dentro de la Institucion y no poder generar una nueva oportunidad laboral en el momento de ser
retirados, ya sea por cumplimiento de tiempo, situaciones militares o simple deseo de retirarse

voluntariamente.
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Otro de los incentivos que tienen gran porcentaje es el de tener tiempo en familia, igualdad de

oportunidades y que estos incentivos no sean para los mismos.
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Propuesta

7.1. Analisis VRIO

Esta herramienta fue creada por Barney (2017), la cual permite realizar un analisis de las
ventajas competitivas, a través de los recursos y las capacidades que poseen las empresas, en este
caso, esta matriz permite determinar cudles ventajas competitivas posee el Ejército Nacional de
Colombia y en cuales recursos se encuentra las ventajas competitivas que la hacen diferente o

Unica. Para esto los clasifica en los siguientes lineamientos:

Valor (V): Valioso para la Institucion

Rareza (R): Recurso o capacidad que la hace diferente

Inimitable (I): Dificil de replicar

Organizacion (O): Esta preparada para dar uso o explotar dicho recurso

Implicancias Competitivas: ventaja competitiva sostenible (VCS); ventaja competitiva

temporal (VCT); paridad competitiva (PC), y desventaja competitiva (DC).

De acuerdo con la tabla 9 matriz VRIO, se observa como los aspectos de imagén, buen
nombre, prestigio, jerarquia, las plantas fisicas o batallones, el respaldo financiero a cargo del
estado, la puntualidad en los pagos de salarios se convierten en las ventajas competitiva
sostenibles, que hacen que esta institucion sea llamativa y se torne interesante, para los jovenes
recien egresados de las instituciones educativas y que buscan alternativas para continuar en una

vida profesional, pero sobre todo que se le garantice el ingreso inmediato al mercado laboral.



Tabla 9
Matriz VRIO
I Recurso VALOR RARO | INIMITABLE [ ORGANIZACION | IMPLICANCIA
N |Inagén institucional Sl Sl Sl Sl e
T |Liderazgo Sl NO Sl NO PC
A [Prestigio Sl Sl Sl Sl ves
N |Valores sl sl sl sl VCS
G |Reconocimiento sl sl NO sl veT
I |Jeraequia Sl Sl Sl Sl Ves
B |Buen nombre - Know How sl sl sl sl VCs
L [Software NO NO NO sl DC
E |Derechos Humanos sl sl NO sl veT
S |Personal capacitado Sl NO NO Sl PC
Incentivos NO NO NO sl DC
Compensaciones NO NO NO Sl DC
Convenios NO NO NO sl DC
Recursos fisicos y financieros RARO |[INIMITABLE PRGANIZACION IMPLICANCIA
T |Plantas fisicas (Batallones) sl sl sl sl \VCS
A |Casas fiscales NO sl sl NO PC
N |Respaldo financiero por parte del Estado sl sl sl Sl VCS
G |Tecnoldgiay equipos sl NO NO Sl PC
| |Zonas Deportivas y de Recreacion sl NO NO Sl PC
B |Servicio de Internet NO NO NO Sl DC
L |Pago de sueldos oportunamente sl sl sl Sl VCS

E

Fuente: Elaboracion propia
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También aparecen algunas desventajas competitivas, las cuales se pueden conocer al interior

de la institucion, cuando se lleva algun tiempo laborando estos son los incentivos y las

compensaciones, que no colmann las expectativas esperadas, porque lo que les llamo la atencién

a una gran mayoria fue la imagen de la gran empresa y su prestigio a nivel nacional e

internacional.

Retomando los factores de la matriz VRIO, y llevandolos a un contexto de las técnicas de

asignacion salarial, es evidente que los oficiales del ejército nacional, estan dentro de una
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Técnica de Asignacidn con base en la Importancia Relativa del Cargo, tendiente a que esta

asignacion esté directamente relacionada con el grado del oficial.

De igual forma, el grado dentro de la institucion cumple un papel importante porque sitda al
oficial dentro de una jerarquia, liderazgo, un prestigio en la representacion y desempefio para
mantener la imagen institucional y el buen nombre de la misma. Es decir que la asignacion
salarial esta direccionada hacia el grado acompafiado siempre de estos factores y no al de las
labores desemperiadas, un ejemplo de esto tiene relevancia en que el oficial con el mismo grado,
puede estar en una ciudad dentro de un batallon desempefiando tareas un tanto administrativas
como militares o estar en una primera linea es decir en el area, de acurdo al arma elegida y no

por esto el salario difiere.

Es importante ademas destacar que factores como el pago oportuno de los salarios por parte
del ejército es sin lugar a dudas un elemento que genera bienestar y tranquilidad entre el
personal, pues no se esta sujeto a demoras, si no que por el contrario permite organizar de

manera oportuna las finanzas personales.

En cuanto a los modelos de recompensa total, el Modelo PeopleMatters es el que mas se
ajusta a las expectativas, incentivos o beneficios manifestados por los oficiales y esto tiene que
ver con desarrollo profesional y oportunidades de carrera, equilibrio entre vida profesional y

personal, gestion del desempefio y reconocimiento.
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7.2. Matriz innovadora

Tabla 10

Matriz Innovadora

MATRIZ INNOVADORA

ELIMINAR INCREMENTAR

*La falta de imparcialidad, al momento de otorgar |* Presupuesto para educacion superior,

los incentivos, con esto se busca que haya igualdad |especializaciones y maestrias, en areas

de oportunidades para todos los oficiales. diferentes a la formacion militar.

*La imposicion del arma. *NUmero de casas fiscales, para cubrir la demanda
REDUCIR CREAR

*La edad par pension, teniendo en cuenta, el *Mecanismos de igualad para la adjudicacion

desgaste del militar, por su disponibilidad de de los incentivos como: cursos a nivel nacional

24 horas al servicio de la Institucion. e internacional.

*Los extenuantes horarios laborales *Continuidad en los cargos .

*Convenios que no se utilizan y buscar otros que |*Una compensacion porcentual, segin el nivel

aporten mayores beneficios académico de los oficiales, independiente del

grado militar en el que se encuentren.
*El mecanismo que permitan elegir el arma al
moento de hacer la inscripcion para la escuela.

Fuente: Elaboracion propia

La matriz innovadora, deja ver claramente la importancia de crear mecanismos que
permitan que hayan igualdad de oportunidades en la adjudicacion de incentivos, al igual que la
necesidad de incrementar el presupuesto para el apoyo en educacion a nivel profesional, que ha
sido una constante en la solicitud de la mayoria de los oficiales, acompafiado de la generacion de

espacios para adelantar estos estudios.
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La eleccidn del arma al realizar la inscripcion, y que se muestra en la matriz en dos de sus
cuadrantes en el de la eliminacién y la creacion, es un importante hallazgo para la presente

propuesta y que mas adelante se profundiza.

Se pude evidenciar que los convenios existentes no aportan significativamente al beneficio de
los oficiales, pues un gran nimero de ellos no hace uso de los mismos y otros ni siquiera los

conocen.

Lo que muestra esta matriz no es otra cosa diferente a un modelo de compensacion total como
el Modelo PeopleMatters, que busca un equilibrio entre la vida profesional y personal, lo cual
seguramente contribuye de manera positiva en el desempefio, generando mejores espacios de

convivencia al interior de la institucion.

Generar un equilibrio entre estos factores permite que haya una mejor capacidad receptiva y
sobre todo un mayor dinamismo, por estar orientados hacia el bienestar del oficial y el de sus

familias, generado mejores condiciones y oportunidades

7.3. Matriz de gestion estratégica de talento humano

Es una herramienta de autodiagnostico, que permite a las entidades valorar el estado de las
dimensiones de Talento Humano del modelo integrado de Planeacion y Gestion, en las etapas de
planeacidn, ingreso, desarrollo y retiro. Permite también identificar el estado de las rutas de
creacién de Valor, que son que son agrupaciones de temas de Talento Humano que permiten
orientar y priorizar la planeacion para el avance en los niveles de madurez de la Gestidn

Estratégica del Talento Humano (funcién publica.gov.co)



Se autocalifica de 1 a 100 cada una de las variables de la Matriz, de 0 a 60 ubica la entidad en

un nivel basico operativo, de 61 a 80 nivel de transformacion y de 81 a 100 nivel de

consolidacion.

PUNTAJE O -20 21 - 40 41 -60 61 - 80 81 - 100
NINVEL 1 2 3 4 5
COLOR [ [ ] —l  — — |
Tabla 11
Matriz GETH

MATRIZ DE GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO (GETH)

RUTAS

SUBRUTAS

PUNTAJE

RUTA DE LA FELICIDAD

Disponibilidad de tiempo para que haya
un equilibrio entre el trabajo, el descanso, el
estudio y la familia.

Implementaciéon de salarios emocionales

Eleccion de arma o especialidad

Igualdad de Oportunidades para incentivos

Opcionar para los Traslados

RUTA DEL CRECIMIENTO

Personal motivado

Edad de ingreso a la escuela de oficiales

Afos de formacioén en escuela

Acceso a educacion superior

Liderazgo
Trabajo en equipo
Bienestar
Innovacion
Induccién
Evaluacion de desemperfio
RUTA DEL SERVICIO Hacer las cosas bien 100
Disposicion de servir a un entorno interno y 100
externo.
Compromiso con la institucién y su entorno 95

RUTA DE CALIDAD

Rutinas de trabajo

Nivel de desempefio

95

Gestion de conflictos

RUTA DE ANALISIS DE
DATOS

Calidad e integridad 100
Capacidades y experiencia 50
Labores Especificas

Bases de datos del personal 70
Aspiraciones 100

Nivel académico y oportunidades

Fuente: Elaboracién propia
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Promedio obtenidos en cada ruta:

La ruta de la felicidad 20 La Ruta de calidad 51

La ruta de crecimiento 46 La Ruta de analisis de datos 70

La Ruta de servicio 69

Estos puntajes acumulados en cada una las rutas, teniendo en cuenta que el promedio es con
base en 100, permite identificar fortalezas y debilidades de la institucién en cuanto al talento
humano y es claro que la ruta de la felicidad es la que mas llama la atencidn, pero que realmente
refleja el inconformismo en algunos procesos que se adelantan al interior, y no hay un valor

agregado que motive al personal.

Al igual que la ruta de la felicidad, la ruta del crecimiento arroja un nivel basico, es en estos
aspectos donde hay que enfatizar y buscar los mecanismos que permitan mejorar el ambiente
laboral y las capacidades profesionales, para garantizar que el personal de oficiales encuentre en
su institucion, incentivos que le brinden bienestar a nivel personal y familiar. Pues ha sido una
constante en los oficiales el de poder estudiar diferentes carreras y tener un crecimiento y

satisfaccion personal.

La ruta que obtiene un mayor puntaje es la que hace referencia a los servicios, ubicada en un
nivel transformacional y es este aspecto es una constante el saber y el visualizar que el ejército se
posiciona como una excelente empresa, en cuanto a su imagen y servicios que presta a las

comunidades y al mismo estado.

Después de generar estas tres matrices se hace evidente, que el Ejército nacional de Colombia,

es una institucion que goza de gran prestigio y buen nombre con reconocimiento internacional,
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que presta muchos servicios en diferentes espacios y especialidades, que sus miembros adquieren
un gran compromiso tanto con la institucion como con el entorno, institucion que se visible e
importante, ademas de que llama la atencion por el impetu de sus hombres y mujeres en cada una

de las tareas que desempefian.

Son estos aspectos lo que la hacen interesante, pero carece de mecanismos de igualdad y
participacion en la otorgacion de incentivos, carece de interés en el apoyo econdmico, y en
buscar espacios para adelantar estudios profesionales de los oficiales en carreras diferentes a las
militares. Es decir que tiene muchos aspectos positivos, pero a su interior falta motivacion, que
no es solo recibir compensaciones econdémicas, sino que estas deben ir acompafiadas de
incentivos que generen un impacto positivo en el desarrollo laboral, personal, profesional y

familiar, esta seria la empresa ideal.

La importancia del salario emocional para el personal de oficiales del Ejército nacional de
Colombia reviste de gran importancia, porque este tipo de salario lo que busca es un balance
entre la vida personal y laboral. Mas aun hoy en dia es mucho mas importante que existan buenas
relaciones laborales que lleven a suplir las necesidades emocionales primordiales en este tipo de
empresas, donde el nimero de personas es muy grande y diverso, lo cual lleva a mantener un alto
grado de adaptabilidad, de solidaridad y compromiso, que en ocasiones se torna muy

complicado, pero que es a lo que hay que apuntarle en esta propuesta.

Los incentivos, se convierten en una parte fundamental para el mejoramiento de la institucion,
si se toman como un valor agregado a la labor que cumplen los hombres y mujeres que integran
esta institucion, es por esto que se debe buscar que exista un filtro que garantice una correcta

distribucién y equidad en el otorgamiento de los estimulos y condecoraciones, para esto se hace
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necesario la busqueda de mecanismos que garanticen una forma correcta y justa de otorgar las

comisiones al exterior, cursos, estudios y condecoraciones.

En este sentido, la propuesta consiste en concentrar el personal por divisiones, para que
presente pruebas de preseleccion, posterior a esto se generé una concentracion del personal
seleccionado para que realicen una preparacion o capacitacion segun sea el caso, hasta este
momento se puede decir que hay igualdad de condiciones, posterior a esto se hace necesario la
presentacion de un examen de competencia que permitan seleccionar los mejores para que
accedan a los viajes al exterior, los cuales en estos momentos se encuentran dirigidos a unos
pocos 0 mas bien a los mismos. Ahora bien, para la seleccion del personal a realizar cursos
dentro de la institucion la propuesta es que se busque la linea de carrera de cada oficial, para
ampliar su conocimiento en el area que se va a desempefiar, asi se puede contar con un oficial
preparado, con un alto conocimiento en su especialidad, y conocimientos actualizados, pero
sobre todo con un oficial motivado por estar haciendo algo que ha deseado y va a desempefiar

dentro de su institucion.

En cuanto a las medallas y condecoraciones la propuesta es generar una tabla de clasificacion,
es decir cada unidad donde laboren los oficiales, genere un puntaje, esto permite acumular
puntos. Teniendo en cuenta que hay oficiales en el area de operaciones, como oficiales que se
encuentran laborando en las escuelas y oficiales que laboran en la parte administrativa, sin
demeritar que cada funcién es fundamental para el correcto funcionamiento de la institucién, se

estarian generando igualdad de oportunidades, para acceder a estos incentivos.

Es interesante reconocer como se enfatiza en la necesidad de capacitaciones en igual

proporcion para los distintos grados, pues los subtenientes y tenientes, por tener menor
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responsabilidad tienen mayor acceso y los grados de capitdn y mayor, por tener mayor
responsabilidad hace que los comandantes de unidades no prescindan de estos grados y sea méas

dificil que se les dé la oportunidad de capacitacion a estos oficiales.

Por tal razén y de acuerdo con la propuesta de las matrices arriba mencionadas es necesario
que el &rea de talento humano o centralizada, haga un uso adecuado del software disponible,
como una herramienta no sélo donde se alimenten los datos personales de la hoja de vida de los
oficiales, sino que el programa esté disefiado con espacios definidos que permitan conocer
ademas de los datos generales del oficial, sus aspiraciones profesionales, de una manera oportuna

y dindmica.

De esta manera a las solicitudes de los oficiales, se les asigne un nimero de radicado de
acurdo a la fecha en que se haga la solicitud, que sirva de control y seguimiento para la

adjudicacion de este beneficio, para que haya transparencia e igualdad de oportunidades.

Es decir que no se tengan que enviar oficios para que los comandantes de cada unidad sean
quienes postulen los candidatos como se viene haciendo, sino que por el contrario con esta base
de datos que debe estar actualizada constantemente, sea el area de talento humano quien haga
las postulaciones, segun las solicitudes y radicados de este personal, para que junto con el
oficial de talento humano de cada unidad, se gestione, oriente y autoricen para que puedan
capacitarse gradualmente, y que el tiempo dentro de la institucion o unidad militar donde se

labora no sea un impedimento para acceder a este beneficio.

Hasta este momento esto ha sido muy dificil, porque hace falta interés por parte de los
comandantes de las diferentes unidades, para otorgar permisos para capacitaciones en cuanto a

carreras profesionales. Todo gira alrededor de falta de planeacion para generar espacios y
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tiempo a quienes buscan profesionalizarse. En este aspecto, con base en la informacién
suministrada por talento humano, y de acuerdo a la ubicacion de los oficiales, se debe coordinar
segun el listado que arrojen los radicados, el nimero de oficiales favorecidos para acceder,
segun el presupuesto del ejército y al tipo de carrera a cursar. Con esta informacion se realice la
asignacion o traslados de los oficiales a un lugar donde puedan cursar sus estudios y desde el
inicio organizar su tiempo de estadia, sus horarios de trabajo y estudio alternando de una manera

eficiente y coordinada las diferentes actividades.

Para facilitar el tiempo, se propone optar por los horarios flexibles, aungque es una institucion
con muchas responsabilidades de diferente indole y disponibilidad las 24 horas, se sugiere que
dentro del personal que tenga acceso a cursar estudios ya sean técnicos, tecnoldgicos,
profesionales, especializaciones y maestrias, etc. se hagan acuerdos, eso si con de la aprobacion
de los comandantes , para que entre todos en consensos se busque beneficiar a todos los oficiales
de este grupo de estudiantes y al mismo tiempo se eviten traumatismos en las areas donde

prestan sus servicios.

Estos horarios flexibles pueden ser con trabajo en jornadas continuas o con un dia de quedarse
en casa para adelantar las actividades académicas, de acuerdo a los turnos acordados y
establecidos . Ademas que los dias sdbados, domingos y festivos también se haga extensiva esta
flexibilidad en los horarios, e ir rotando el personal que debe hacer presencia en estos dias en los

diferentes unidades del ejército.

Para adelantar trabajo en horarios flexibles como la jornada continua, es primordial que se

cuente con un sitio adecuado dentro de las unidades militares, con dotacion y herramientas para
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que los oficiales al terminar su jornada laboral adelanten las actividades académicas dentro de las

mismas instalaciones.

El apoyo econdmico para acceder a la educacion superior, debe enfocarse como un incentivo
para este grupo de trabajadores, aqui la UNAD (Universidad Abierta y a Distancia) se convierte
en una gran oportunidad, para quienes estan en las ciudades y cuentan con los medios necesarios

para la virtualidad. Se enfatiza en que el apoyo econémico por parte del ejército sea del 100%.

Este apoyo economico del 100%, seria a través convenios con instituciones de educacion
superior, técnicas, tecnologicas, profesionales, especializaciones y maestrias, donde el ejército

aporte un % y la institucion educativa asuma otro %, para quedar cubierto en su totalidad.

Dicho convenio, debe estar sujeto a algunos condicionamientos, por parte del ejército y del
oficial que adelanta los estudios, es decir el Ejército se compromete a financiar en el % acordado
para la totalidad de la carrera y mantener los convenios con las instituciones educativas y en
contraprestacion el oficial debe comprometerse a obtener buenos resultados, sujeto a que si esto
no se cumple se pierda el beneficio que se le esta otorgando, ademas en caso de un retiro sin una
causa justificada antes de terminar la carrera, debe retribuir econdmicamente el valor apoyado
por el ejército hasta el momento en que decida retirarse o no cumplir con las expectativas de la

institucion donde adelanta los estudios y perder el cupo en las mismas.

Con lo anterior se garantiza la terminacion de una carrera técnica, tecnolédgica, profesional,
especializacion, maestria, etc. y a la permanencia en un sitio de trabajo, de acurdo al tiempo
requerido segun el tipo de carrera elegida, evitando de esta manera que los traslados
entorpezcan la terminacion de las misma esto si es presencial, o a las condiciones tecnoldgicas,

de tiempo y lugar necesarias cuando se adelantan estudios en modalidad virtual. En este sentido
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la propuesta en més de planeacion en el momento de ejecutar los traslados de personal, es decir
que el movimiento de personal que esté cursando una carrera técnica, tecnoldgica, profesional,
especializacion, maestria, etc., permanezca en una misma unidad los afios requeridos para la
profesionalizacidn, ahora bien para quienes deciden por la educacion virtual, y que es la
mayoria, se optimicen los medios, se brinden las herramientas y espacios para el desarrollo de la

misma en el lugar a donde va ser trasladado.

Es importante destacar que el ejército debe destinar un rubro con una determinada cantidad
de dinero, para ser utilizado en la formacion profesional, diferente a capacitaciones militares de
sus oficiales, de acuerdo a este se determinan los cupos a otorgar para adelantar las diferentes
carreras, es decir la cantidad de oficiales que pueden acceder a estos estudios, teniendo en cuenta
la diferencia de costos segun niveles educativos a los que se desee ingresar.

Un incentivo que debe implementarse es otorgar un %, sobre el salario basico, a los
oficiales de acuerdo a sus estudios y grado, como se muestra en la siguiente tabla, esta
compensacion se convierte en un factor mas que econoémico motivacional, contribuyendo en
forma positiva a generar mayores ventajas competitivas tanto para el oficial, como para la

institucion que representa.
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Tabla 12

Incentivos porcentuales segun estudios

Incentivos Porcentuales segun Estudios

Grado Salario Basico 2019 |Técnico 5% (Tecnologo 7%| Profesional 9% | Especializacion 11% | Maestria 13%
Genera §6.5L105( §312560) 437584 §562608 5687631 §812.6%
Mayor Gereral 5605708 $302000 S42a0dm  SB3  So6odY  S78THL
Brigadier Gereral §o400008( S20750 310083 §487.3 550505 §703.956

Corone §4106320 $209816f $293.742  §377.660 SA6L5%)  §545522
Tenerte corone! §32T3200( S16366L $229.006  §2045%0 §300055  $425519
Mayor §2806004 S142305 $199.221  §256.148 §33070  §369.992
Capn 2302211 1T $163985  §210.799 ST §30487
Tenerte S200967) $102008 S143218|  §184.137 §205.0%)  §265.976

Fuente: Elaboracion propia

Otro incentivo que reviste de gran importancia y necesidad son las casas fiscales, aunque
estas se vienen construyendo desde 1958, la asignacion esta sujeta a la disponibilidad, lo cual
abarca solo el 10% de la fuerza, segin lo manifestado por el coronel Giovanny Rodriguez,
director de las casas fiscales en el afio 2016. La vivienda o casa fiscal, es una prioridad para el
oficial que sale trasladado cada dos afios, lo importante es no estar sujetos a un sorteo ni a una
disponibilidad de un solo 10%, sino que el namero de viviendas esté dirigido a un 90% de los
oficiales casados que llegan a cada batallon, para que tengan un lugar donde estar y poder
compartir tiempo con su familia y no se vean abocados a tomar viviendas en arriendos con

canones costosos, porque el hecho de ser militares hacen que se estigmatice que pueden pagar
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altos precios por una vivienda. No se puede hablar de un 100%, puesto que algunos oficiales
Ilegan a sus ciudades de origen, donde tienen vivienda o se les facilita mas la consecucion de las

mismas con familiares y amigos.

Lo esencial debe ser que el oficial tenga la certeza que en el sitio al cual es trasladado, va a
encontrar una vivienda digna, que le brinde bienestar tanto al militar como a su familiar, pero
sobre todo seguro de que cuenta con este beneficio y no esté sujeto a una disponibilidad que

como se dijo anteriormente es solo del 10% del total de la fuerza.

Este factor arrojo una desventaja competitiva en la matriz VRIO, es decir que es apremiante,
tener en cuenta la excesiva demanda de las viviendas, frente a la minima oferta de este servicio

para los hombres y mujeres que hacen parte del ejército.

Teniendo en cuenta que estas casas son administradas por el Instituto de casas fiscales del
ejercito (ICFE), entre sus tareas debe estar velar por que cada afio dentro del presupuesto se
tenga un rubro destinado expresamente al crecimiento en construccidn de viviendas o casas
fiscales, el cual se ejecute en periodos de maximo 4 afios con la construccion de nuevas unidades
habitacionales, para ir cubriendo la demanda. Con esto se busca que los costos generados en
estas construcciones sean cubiertos directamente por los ingresos obtenidos de los arriendos de

las viviendas.

Ahora bien, para los oficiales que viven dentro de los batallones es decir el personal soltero,
también se deben adecuar las habitaciones con las condiciones y las comodidades que se
requieren, generando bienestar al oficial y asi se optimice y sea mas eficiente la labor

desempefiada, estas adecuaciones se deben incluir en el presupuesto del ejército, de acuerdo a
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los estudios preliminares que se realicen cada afio, priorizando las necesidades en infraestructura,

mobiliario y servicios que se requiere para este tipo de habitaciones.

También se puede pude apreciar que el ejército cuenta con un gran nimero de convenios,
pero al analizar los resultados de la matriz VRIO, en cuanto a estos convenios el resultado es una
desventaja competitiva, lo cual se debe a que muy pocos oficiales acceden a estos y si es muy
importante optimizar los recursos de los oficiales mediante la firma convenios especiales con las
aerolineas, consistentes en tarifas preferenciales en el valor de los tiquetes, sin que incidan los
horarios, ademas de no ser multados por los cambios repentinos en las fechas y horas de los
vuelos. Esto si se tiene en cuenta que en las agencias de viajes se dice que “los que pierden mas
plata en tiques aéreos son los militares” y esto ocurre porque este personal esta sujeto a
disposiciones legales las cuales ya se mencionaron anteriormente, que hacen referencia a

cambios de fechas y horas de salidas a permisos, vacaciones, licencias, entre otros.

Un incentivo motivacional para el personal que se encuentra desarrollando operaciones
militares (primera linea), y que duran un promedio de dos afios en estos sitios alejados, consiste
en proponer que este grupo de oficiales, al regresar a sus unidades sean tenidos en cuenta de

manera primordial para recibir capacitaciones diferentes a cursos militares.

Esta capacitacion se debe enfocar en el aprendizaje de una segunda lengua como inglés o el
de preferencia del oficial, informatica para que se mantenga actualizado en los avances de las
Tecnologias de la informacidn y las comunicaciones (Tics), cursos motivacionales, de relaciones
interpersonales, con esto se logra que se encuentre un espacio de convivencia, de interaccion y

bienestar, proporcionandoles un descanso no sélo fisico, sino psicoldgico.
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Ademas estos cursos, se convierten en herramientas propicias porque le van a permitir al
oficial un mejor desempefio y mejores condiciones de convivencia cuando se encuentran en areas
distantes de las ciudades, donde se maneja un gran nimero de personal y la convivencia por las

condiciones en que hay que permanecer se tornan muy dificiles y desgastan el personal.

Es importante conocer las aptitudes, capacitaciones, conocimientos y preferencias de los
oficiales, con el propdsito de direccionarlos, esto debe convertirse en una tarea primordial del
area de talento humano, con el fin de que cuando se realicen los traslados, se busque la ubicacién
de acuerdo a estos perfiles, ademas esta misma area debe conocer la disponibilidad que existe en
cada uno de los batallones para ubicar dichos oficiales en coherencia con las expectativas de los
mismos, las cuales estan fundamentadas en ubicarse de acuerdo a su experiencia y conocimiento

y no como se hace hasta ahora, de que no hay continuidad del personal en los cargos.

La verificacion y revision periddica de los elementos de trabajo, como actualizacion de
software y hadware a medida que la tecnologia avanza, obliga a que se realice constantemente la
actualizacion de equipos, para esto se debe buscar la forma de trabajar a través de leasing para
obtener equipos con tecnologia de punta, ademas de que permite estar a la vanguardia en

innovacion.

En cuanto a los programas es decir el software, deben estar sujetos a necesidades de cada una
de las areas de la institucion.  Ante la adquisicién de los mismos se debe realizar capacitacion al
personal, para optimizar los recursos y asi generar ambientes laborales propicios para el
desempefio de las tareas, esto debe ir acompafiado de sitios oficinas con excelentes condiciones

de iluminacion, aislar el ruido, calefaccion o aire acondicionado segun sea el clima en el que se
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esté laborando, factores importantes para mejorar la calidad de vida y el desempefio de los

oficiales al interior de sus sitios de trabajo.

Otra propuesta, que muy seguramente se convertiria en un gran factor motivacional para
quienes ingresan a la escuela de oficiales, consiste en que la eleccion del arma o especialidad
(infanteria, comunicaciones, inteligencia, aviacion, logistica, administrativos) no esté sujeta a
unos resultados de un desempefio académicos que direccionan al alumno hacia determinada
arma, si no que al momento de hacer la inscripcion ésta se pueda elegir y desde el inicio de la

carrera los alumnos se direccionen hacia su eleccion

Se requiere entonces abrir los cupos de acuerdo a las necesidad de oficiales en las diferentes
armas y especialidades. Esto hace que el alumno desde el inicio de su carrera realice lo que
realmente le gusta y no lo que le toca, por no alcanzar los resultados académicos requeridos en la

eleccion del arma de su preferencia.
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Conclusiones

Son muchos los aspectos que se logran dilucidar a través de esta investigacion y que permiten
contemplar situaciones de indole emocional, entender que el tiempo dedicado a una institucion se
convierta en una Unica manera de ver el futuro, porque no hay otra oportunidad o porque las
garantias para competir con los de la vida civil son minimas, ha permitido, que se entienda la
importancia y el mayor incentivo que desean los oficiales, como es el de ser capacitados, hoy ven
como el tiempo ha pasado y las oportunidades de estudiar una carrera profesional diferente a la

militar se quedaron en solo deseos y espera.

Las expectativas que se tienen al ingresar a la Escuela militar, para convertirse en oficial del
ejercito, se ven para los jovenes de hoy como una decision que tal vez toman a la ligera, por el
pensamiento de empezar a ganar dinero de una forma segura y con una estabilidad laboral.
Después de un poco tiempo de estar alli los lleva al cuestionamiento de que el dinero no es lo
mas importante, que hay situaciones y necesidades mas importantes, que ningun dinero puede

comprar.

Pero también son muchos los oficiales que estan conformes con lo que han recibido, y esto lo
asumen porque son muchos afos 13, 14, 15, 18 y mas al servicio de la institucién, aman su
ejército y su profesion y s6lo piden capacitacion y equidad en el momento de otorgar premios ,

medallas y otros incentivos.

Cuando se comparan los incentivos y las compensaciones, que reciben los oficiales del
Ejército de Colombia, con los que reciben los de paises como Chile, Uruguay y México, se
denota una gran diferencia, no solo en la parte econémica, sino en los beneficios que reciben, y

que no van dirigidas unicamente al oficial sino que se extiende al nacleo familiar
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En este sentido, a pesar de que existen varios convenios, con diferentes instituciones y
sectores del comercio, pero que muchos de estos no son utilizados por los oficiales, en algunos
casos por desconocimiento o por que en los lugares donde se encuentran laborando no se puede
acceder a ellos, se pierde la esencia de los mismos Yy si se deja a un lado incentivos importantes

que representan mejores beneficios, como se evidencia en la prepuesta.

Otro factor que ha resultado interesante conocer es que las empresas con las que se realizan
estos convenios, tampoco disponen de informacién dentro de las mismas que permitan saber que
dicha empresa puede ofrecer beneficios a los oficiales, a través de los convenios suscritos con el
Ejército Nacional. Realmente son muy pocas las que preguntan si se hace parte de esta
institucion para brindarle informacion que les permita conocer y acceder a los beneficios que

brinda.

Todos los convenios existentes, no representan para el oficial una importancia relevante,
para este grupo de hombres y mujeres prima la necesidad de superacion, mediante oportunidades
de tiempo, ubicacidn e incentivos econdmicos, que permitan acceder a la educacion superior y
obtener un titulo profesional, ademas de la posibilidad de aprender una segunda lengua como el

inglés, como una politica institucional que se convierta en un mecanismo para motivar al oficial.

Por todo esto es necesario mantener la moral de las tropas y para ello es fundamental que los
incentivos y compensaciones propuestos en este trabajo, lleguen a todos y cada uno de los

oficiales de una manera equitativa y transparente.

Es de destacar, que el Ejército Nacional, es una institucion que cuenta con gran prestigio, en

el ambito nacional e internacional y que los hombres que estan a su servicio deben ser
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promotores de mantener este buen nombre y de cumplir a cabalidad con los principios y valores

que fueron impartidos en su tiempo de formacion.

Cuando la equidad en la participacién de todos los beneficios e incentivos, ademas de las
oportunidades de acceder a la profesionalizacion de su personal, sea la prioridad de esta gran
empresa, es muy seguro, que se convierta en la empresa donde muchos mas quieran estar, porque
no solo va a existir una compensacion econémica, sino que esta acompafiado de factores de
motivacién, lo que impacta de manera directa en la actitud de los oficiales frente a la labor

desempefiada y a su grupo de trabajo, mejorando el clima organizacional.
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