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GLOSARIO

AGENCIA NACIONAL DE MINERIA: la Agencia Nacional de Mineria es una
entidad publica del estado colombiano, también es conocida como ANM, esta
entidad se encarga de administrar los recursos mineros de Colombia, las regalias
del sector minero y el otorgamiento, control y seguimiento a los titulos mineros del
pais.

CREENCIAS: son procesos, factores y elementos en los cuales existe una
confianza total aunque no se encuentren demostradas o comprobadas en toda su
totalidad, muestran una vision de como funciona el mundo y se muestra a traves
delos pensamientos organizados de una persona Sus convicciones y
proposiciones.

CULTURA ORGANIZACIONAL: es todo un conjunto de caminos, politicas,
normas, ambientes, acciones Yy estrategias que representan los valores y
creencias de las organizaciones, la cual, durante su desarrollo se ve reflejada en
las personas y la forma en la que se agregan e identifican con las organizaciones
a las que pertenecen y como desarrollan sentido de pertenencia hacia ellas.

La Cultura Organizacional es la cadena y enlace que une, y compacta a la
empresa, busca incentivar patrones de creencias y comportamientos en los
colaboradores con el fin de crear y cumplir con objetivos y expectativas de los
colaboradores.

DESARROLLO ORGANIZACIONAL: muestra las diferentes maneras en que las
personas se relacionan entre si con los diferentes procesos y areas de las
empresas, ademas que permite recopilar informacién para adoptar estrategias y
acciones en la organizacion. Busca generar mejores relaciones interpersonales en
los trabajadores de la empresa y generar todo un proceso educativo en los
mismos, donde se requiere un esfuerzo por parte de la organizacién para
incentivar cambios planificados dentro de ella, que afecten la cultura
organizacional y que promuevan en los empleados comportamientos de seguridad
y eficiencia, ademas de incentivar el conocimiento y la investigacion.

ROCA COLOMBIA: es una empresa nueva en el mercado colombiano, que se
dedica a la comercializacion de equipos de mineria y excavacion de rocas, es
perteneciente a un grupo de empresas multinacionales de ingenieria civil y
técnicas de aire comprimido; su nombre fue cambiado para el desarrollo de este
trabajo.

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL: es una representacion de tipo grafico que

muestra las areas, personas y lineas de autoridad y responsabilidad dentro de
una empresa.
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LIDERAZGO: es la habilidad que se adquiere para influir en las personas y que se
desarrolla continuamente en una persona o en un grupo de ellas para facilitar la
toma de decisiones y la direccion de cualquier proyecto, empresa o actividad, el
desarrollo de esta habilidad genera admiracion y respeto.

ORGANIZACION: es el Conjunto o unidon de personas o empresas que
comercializan bienes y servicios con el fin de cumplir con metas y objetivos.

PRINCIPIO: son las normas y valores de una persona o empresa que tienen un
enfoque ético y son sus pilares y referencias para el desarrollo de actividades.

SERVIDOR PUBLICO: es la persona que presta sus servicios profesionales a
empresas y entidades pertenecientes al sector publico en Colombia, puede ser
considerado trabajador de planta o contratista.

SECTOR PRIVADO: es el sector de la economia de un pais, que est4 conformado
por organizaciones y personas que cuentan con recursos propios para el
cumplimiento de sus objetivos a través del desarrollo de actividades econdmicas.

SECTOR PUBLICO: en este sector de la economia se encuentran las
organizaciones cuyo funcionamiento dependen del presupuesto de una nacién y
sus politicas de funcionamiento se alinean con las politicas de un gobierno de
turno.

TITULOS MINEROS: son los permisos especiales y titulos de propiedad sobre un
area especifica para la explotacién de minerales y trabajos de exploraciéon minera.

VALORES ORGANIZACIONALES: es el conjunto de creencias que se establecen
en las empresas y que reflejan la identidad de las mismas a la hora de desarrollar
negocios y actividades. Deben demostrar algo que es deseable por la
organizacion o algo bueno.
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INTRODUCCION

El desarrollo de las organizaciones cada dia es mas acelerado al igual que el
desarrollo del mundo, por lo cual las empresas se deben fortalecer en todos los
aspectos posibles para comercializar sus productos y servicios, por ello no se
debe pasar por desapercibido el Talento Humano y la identidad de las
organizaciones, debido a que estos influyen directamente en el desempefio y
crecimiento de la empresa.

El presente trabajo buscé determinar a través de un diagnostico algunos factores
gue comparten o se diferencian en el desarrollo de la cultura organizacional en las
empresas Agencia Nacional de Mineria del sector publico y Roca Colombia del
sector privado, el nombre de la organizacion del sector privado es ficticio, y fue
cambiado para salvaguardar la integridad de su informacion para el desarrollo de
este proyecto.

A través de la caracterizacion de las plataformas estratégicas de cada empresa se
podra identificar inicialmente como impactan sus valores a su mision y la forma en
gue las empresas se desenvuelven en su dia a dia. Para definir y darle un valor
cuantitativo y cualitativo al desarrollo de la cultura organizacional de ambas
organizaciones, se hizo uso con fines académicos de una herramienta diagnostica
disefiada por expertos y profesionales de una de las universidades del pais.

Esta herramienta diagnostica usada en esta investigacion permitié reunir factores
determinantes de la cultura organizacional de cada empresa y asi mismo permitio
dar un diagnostico que le permitira a las empresas usadas en esta investigacion
mejorar en sus buenas practicas en lo que se refiere a Cultura Organizacional.

El resultado de este documento plasma diferencias en determinados criterios de
los modelos de cultura organizacional entre una empresa del sector privado y una
empresa del sector publico, que no deben ser tomados como elementos
negativos, simplemente es la muestra de que los procesos de ambas
organizaciones tienen oportunidades de mejora en el desarrollo de su cultura
organizacional.
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OBJETIVOS
OBJETIVO GENERAL

Identificar y comparar los factores mas relevantes para el desarrollo de la cultura
organizacional en una empresa del sector privado con respecto a una empresa del
sector publico, tomando como referencia las empresas Roca Colombia y la
Agencia Nacional de Mineria.

OBJETIVOS ESPECIFICOS.
Los objetivos especificos a desarrollar en este trabajo son:

e Caracterizar la cultura organizacional de las empresas Roca Colombia y la
Agencia Nacional de Mineria tomando como referencia la plataforma estratégica
de cada organizacion.

e Realizar un diagnéstico y aplicar la herramienta seleccionada para la
comparacién de los factores clave de culturas organizacionales en las
empresas Roca Colombia y la Agencia Nacional de mineria; y ponderar los
resultados obtenidos de la aplicacién de la misma.

e Comparar factores clave de la cultura organizacional de las empresas Roca
Colombia y la Agencia Nacional de Mineria.

e Generar recomendaciones y oportunidades de mejora para las empresas Roca
Colombia y la Agencia Nacional de Mineria a partir de los resultados obtenidos
de la aplicacion de la herramienta seleccionada, teniendo en cuenta el factor
mas relevante por mejorar en el desarrollo de la cultura organizacional de cada
una de las empresas.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La cultura organizacional es un elemento primordial en las organizaciones, esta
inmerso en su ADN, su aplicacion constante dentro de las empresas fomenta una
mejora notable en su productividad y asi mismo se genera un ciclo de mejora
continua en las distintas actividades que realice las organizaciones.

Los trabajadores de una empresa deben entender y comprender que la cultura
organizacional hace parte del alma de la empresa para cumplir con sus metas, asi
gue es importante que ellos se adapten a ella, la identifiquen y la fomenten.

Las organizaciones multinacionales han tenido un claro panorama acerca de la
cultura organizacional y como impacta en sus operaciones, niveles de venta,
seguridad y salud de sus colaboradores e identidad corporativa a nivel mundial.
Pero en algunas organizaciones de Colombia, el panorama es distinto, muchas de
ellas no toman en consideracién la importancia de fomentar la cultura
organizacional.

En Colombia, en el sector privado muchas organizaciones locales no le dan la
importancia a la implementacion de la cultura organizacional, en contraste otras
organizaciones filiales de multinacionales se esfuerzan dia a dia por fomentar su
cultura organizacional en sus sedes a nivel global. En el sector publico de
Colombia, la cultura organizacional es dificil de transmitir dentro de las entidades
publicas, debido a muchos de los factores que inciden en ella, dependen de
decretos y normas gubernamentales. Estas organizaciones se esfuerzan al
maximo por fomentar una cultura organizacional que represente el gobierno de
turno, haciendo que esta cambie y varié de 4 a 8 afios durante uno o dos periodos
presidenciales.

Por esta razon es importante determinar qué factores de cultura organizacional
tienen en comun y en cuales se diferencian las organizaciones de tipo privado y
publico a la hora de implementar o fomentar la cultura organizacional para generar
nuevas ideas para los directores de talento humano en su implementacion. Por
ello es importante tomar el ejemplo de dos empresas distintas en su ambito y
sector en Colombia, tomando como referencia las empresas Roca Colombia
perteneciente al sector privado y la Agencia Nacional de Mineria perteneciente al
sector publico. ¢Cudales son las principales diferencias y similitudes en los
modelos de cultura organizacional entre empresas del sector privado y el
sector publico?.
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2. ANTECEDENTES

El contexto y concepto de la cultura organizacional evoluciona constantemente,
pero no se altera en el sentido de que la Cultura Organizacional es el consolidado
de creencias y visiones que se comparten y fomentan en la conducta de los
trabajadores en una organizacion dentro y fuera de ella.

La cultura organizacional al ser descrita de esta forma, da a entender que se
deben considerar que las creencias y expectativas que generan las
organizaciones tienen varios factores con un precedente y que se adaptan
constantemente en las organizaciones de acuerdo a su vision y objetivos, es decir,
a su plataforma estratégica. Estos factores como la comunicacion, el liderazgo, la
toma de decisiones y otros aspectos estratégicos de un negocio tienen un amplio
campo de estudio y evolucionan de acuerdo a las tendencias de los mercados y
ambientes donde se desarrollan las empresas.

Para entender como evoluciona la cultura organizacional en las empresas
colombianas, es necesario comparar las caracteristicas de estas organizaciones
de sectores econdmicos distintos desde su plataforma estratégica, a pesar de que
existe un antecedente de estudios de comparacion de cultura organizacional, este
campo en empresas colombianas ha sido poco explorado.

La Agencia Nacional de Mineria fue creada en el afio 2012, es resultado de la
antigua entidad Ingeominas. Su historia como entidad publica es corta, por ello
busca de manera apresurada fortalecer e implementar dia a dia su cultura
organizacional como elemento fundamental para cumplir con su mision, y ademas
tiene la gran responsabilidad en el sector minero energético de administrar los
recursos y regalias que son producto de la actividad minera en Colombia, a través
de proyectos de inversion la ANM busca fortalecer su cultura organizacional
actualmente.

La ANM esta sujeta a acoplarse al plan de gobierno de turno en Colombia, por
esta razon, en ocasiones suele retrasar el desarrollo de su Cultura Organizacional
con el fin de seguir adecuadamente las directrices del gobierno; aun asi la
identidad organizacional de la Agencia Nacional de Mineria esta fuertemente
soportada por su gestion en los procesos de Talento Humano que suelen ser
estandar para las organizaciones publicas, su sistema integrado de Gestion y su
mision como entidad publica.

Por otro lado, Roca Colombia es una empresa nueva en Colombia y en el mundo,
y es perteneciente al sector privado, y se dedica a la comercializacion de equipos
para mineria y excavacion de rocas , su lanzamiento en Colombia fue en el afio
2017, fue creada por el grupo AtlasC (Nombre ficticio para salvaguardar la
informacion y la marca), este grupo en Colombia se dedica principalmente a
proveer soluciones industriales a las empresas en técnicas de aire comprimido y
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herramientas industriales; AtlasC en el afio 2016, anuncio a nivel mundial que el
grupo seria separado en dos compafias con el fin de tener mayor participacion en
los mercados. Como resultado de la division del grupo, se cre6 Roca Colombia;
cuyo proposito es enfocarse en clientes de mineria y proveer soluciones
novedosas de ingenieria civil.

Roca Colombia al ser una compafiia nueva en el mercado, se encuentra
trabajando en su nueva estructura de cultura organizacional tomando como
referencia el modelo implementado por AtlasC y el grupo Roca a nivel mundial.

En virtud de lo sefialado anteriormente y la evolucion de cultura organizacional

tiene a lo largo del tiempo, es importante conocer como se implementa
actualmente en estas dos organizaciones pertenecientes a distinto sector.
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3. JUSTIFICACION

El crecimiento constante de la economia en el mundo ha obligado a las
organizaciones a reinventarse y cambiar constantemente sus estrategias y
modelos de negocio. Muchas organizaciones buscan renovarse constantemente
para adaptarse a estos cambios producidos por el crecimiento de las economias
por ello las organizaciones toman la bandera del impacto organizacional como
método que atraiga a sus empleados colaboradores y socios.

La cultura organizacional en Colombia ha tenido su auge en los ultimos afios como
mecanismo para generar diferenciacion en las empresas en su forma de actuar y
para generar ganancias, confianza y reputacion entre sus clientes y
colaboradores.

Actualmente las empresas del sector publico al tener grandes responsabilidades
en gestionar los recursos del pais se han preocupado cada vez mas por mejorar
sus procesos internos a través del desarrollo de su cultura organizacional; La
Agencia Nacional de Mineria busca fomentar mejores practicas en la otorgacion
de tirulos, el salvamento minero y sus funciones administrativas internas a travées
del desarrollo de su cultura organizacional.

Lo particular de la cultura organizacional en Colombia, es que las organizaciones
del sector privado y publico tienen una forma diferente de aplicarla y fomentarla
pero buscan cumplir con el mismo objetivo: fortalecer las creencias y principios de
su cultura organizacional para que sus empleados y colaboradores se identifiquen
con ella para ser mas productivos y felices.

En caminos distintos, pero siempre buscando el mismo fin, es importante
determinar qué factores de cultura organizacional tienen en comun y pueden
mejorar la Agencia Nacional de Mineria y Roca Colombia al pertenecer a sectores
distintos de la economia a la hora de aplicar e implementar su cultura
organizacional.
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4. DELIMITACION

Este proyecto consiste en identificar y comparar algunos factores clave que
influyen en el desarrollo de la cultura organizacional de dos empresas, una
perteneciente al sector privado y otra perteneciente al sector publico.

Para desarrollar este proyecto se contara con el apoyo de dos empresas, una por
cada sector (privado y publico), el nombre de la empresa perteneciente al sector
privado fue cambiado para el desarrollo de este proyecto, con el fin de
salvaguardar su informacion, por esta razén, el nombre de esta empresa para esta
investigacion sera descrito como Roca Colombia.

La empresa Roca Colombia perteneciente al sector privado y la empresa Agencia
Nacional de Mineria perteneciente al sector publico, ambas ubicadas en la ciudad
de Bogota, brindaron la informacidbn necesaria, entrevistas con algunos
colaboradores y acceso a sus instalaciones para el desarrollo adecuado de la
investigacion.

Es importante aclarar que la informacién recopilada en este proyecto fue y sera
tratada con fines exclusivamente académicos, y no se contempld informacion
referente a sus actividades y estrategias comerciales e informacién financiera de
caracter confidencial que puedan afectar a ambas empresas.

El desarrollo de esta investigacion inicia con el diagnéstico y comparacién de
factores clave de cultura organizacional de ambas organizaciones y termina con la
formulacion de oportunidades de mejora.

Los resultados obtenidos tras la realizacion de esta investigacion seran
presentados a ambas empresas, y depende de cada una de ellas generar planes
de trabajo y destinar recursos para fortalecer y seguir trabajando en el desarrollo
de su cultura organizacional.
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5. MARCO TEORICO

Para el desarrollo de esta investigacion se debe tener en consideracion los
siguientes conceptos y principios. Inicialmente se debe distinguir entre dos
conceptos fundamentales, las diferencias entre empresa privada y empresa
publica, posteriormente se realizara la caracterizacion de cultura organizacional y
los tipos de factores base para la comparacion de culturas organizacionales de
ambas organizaciones, con el propdésito de generar planes de accion y mejora
acorde a los resultados del instrumento usado para este estudio.

5.1 TIPO DE ORGANIZACION

Toda organizacion tiene un propésito claro, segin Gallardo, Cruz y Fajardo.'Toda
organizacién, ademas de estar constituidas por una asociacion de personas o
grupos empresariales, su principal objetivo es satisfacer de manera adecuada las
necesidades de los usuarios o clientes con el propésito de obtener unos beneficios
econdémicos que le permitan a la empresa recuperar sus inversiones y obtener
ganancias sobre ellas

En Colombia de acuerdo a la estructura de las organizaciones, existen
principalmente dos tipos de organizacion de acuerdo a su estructura y politicas,
las cuales pueden estar clasificadas en empresas de tipo privado y de tipo publico.

Se debe recordar que las organizaciones de tipo privado, estan constituidos por un
capital de inversion de caracter privado, compuesto por el capital de inversionistas
0 personas naturales, mientras que los recursos de una empresa de caracter
publico dependen de la economia de un pais.

Las empresas de tipo privado pueden y son capaces de formar grandes alianzas
empresariales que con el tiempo pueden volverse grandes conglomerados
empresariales, en tanto a las empresas publicas, estas son creadas por un pais
para la adecuada administraciébn de tareas y acciones que involucran temas
esenciales como la educacion, la salud y el desarrollo social y econémico de un
pais.

Se puede determinar que en las organizaciones de tipo publico la toma de
decisiones esta asociada a un tipo de estructura rigida debido a que el desarrollo
de sus actividades resultan en ocasiones redundantes y dependen de la
burocracia y el formalismo.

!GALLARDO GALLARDO, Eva; CRUZ MORENO, Aitor & FAJARDO LAREDO, Joan Carles.
¢,Como Disefiar una Organizacion?: Base Académica [DIGITALIA].Barcelona.2015. Vol. 1.
P.23.[Consultado 26, Marzo, 2019], Archivo PDF. Disponible en:
http://ezproxy.uamerica.edu.co:2054/a/43837/-como-disenar-una-organizacion-
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Mientras que en las organizaciones de tipo privado, se muestra mas un enfoque
de flexibilidad para abordar varias actividades y su toma de decisiones se enfoca
siempre en el autocontrol y la autonomia generando equipos de altos
rendimientos.

5.2 CULTURA ORGANIZACIONAL.

La cultura organizacional es un mundo grande de caminos, costumbres, creencias,
normas, ambientes, estrategias y acciones, que dan a mostrar los valores y
principios de las empresas, la cultura organizacional durante su desarrollo, se ve
reflejada durante su implementacion en las personas Yy la forma en la que se
desarrollan dentro de la organizacién, generando sentido de pertenencia de los
colaboradores hacia la empresa.

De acuerdo al portal académico Gestion Humana.Com y un articulo escrito por
Gobmez?, el pilar para un buen desarrollo de la Cultura Organizacional depende
principalmente de los estilos de Gestion de la organizacion, apoyados
principalmente impulsados por el &rea de Talento Humano, donde debe promover
un estilo gerencial de liderazgo y promocién de buenos valores.

Actualmente las culturas organizacionales se ven influenciadas por el contexto y
el desarrollo de las organizaciones, porque dependen de las distintas formas en
las que las personas se interrelacionan, y también la forma en la que se relacionan
los procesos y areas de las empresas, muestran de forma clara como se adoptan
y recopilan las distintas fuentes de informacion para adoptar acciones y
estrategias empresariales.

La cultura organizacional en los ultimos afios se ve influenciada por cambios
globales, ya que muchos cambios en el contexto mundial afectan directamente la
competitividad de las organizaciones, los entornos culturales en el planeta son
cada vez mas diversos al igual que el fenédmeno de la globalizacion, lo que genera
gue las empresas busquen adaptarse a estos cambios, si las empresas no logran
adaptarse y se quedan enfocadas en contextos locales incurren en el riesgo de no
generar competitividad.

La cultura organizacional para su debido crecimiento e implementacién en las
organizaciones es necesario que se apoye de diversas herramientas tecnoldgicas
de informacion y comunicacién, estas herramientas pueden ser de gran ayuda

2 GOMEZ, Juan Camilo. HR Summit Colombia 2006. Cultura organizacional y gestion de RR.HH.
[GestibonHumana.com]. Bogota D.C. 29 DE Agosto de 2006. [Consultado 26 Marzo 2019].
Disponible en:
http://ezproxy.uamerica.edu.co:2069/gh4/BancoConocimiento/C/cultura_organizacional _y gestion_
de_rrhh/cultura_organizacional_y gestion_de_rrhh.asp
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para el desarrollo de actividades de las organizaciones como las actividades de
induccion, formacioén, bienestar y desarrollo.

Las principales caracteristicas de una cultura organizacional desde un enfoque
practico son la capacidad que tienen los colaboradores para que esta sea
entendida, es decir que los empleados logren entender los principios de una
empresa y se puedan adaptar de forma facil a ellos.

En segundo lugar debe ser distintiva, es decir cada organizacion y sus empleados
deben estar en la capacidad de entender que su cultura organizacional es
diferente y Unica, es dificil de replicar y de su aplicacion y apropiacion dependen
todas las actividades y estrategias que desarrolle la empresa en un futuro, y
también su relacionamiento con otras entidades, sectores o clientes.

Una cultura organizacional es exitosa cuando es facil de apropiar por la personas
y genera una motivacion de cambios en ellas, estos cambios se ven reflejados en
la eficiencia de la organizacion a través de la productividad de sus empleados y se
pueden ver en resultados 6ptimos para las empresas como en reduccion de
gastos y costos, mayores participaciones en mercados y mayor reconocimiento a
nivel global.

5.3 SECTOR MINERO EN COLOMBIA.

El desarrollo de esta investigacibn esta enfocado en empresas que se
desenvuelven en el sector minero, es por ello que se debe contextualizar este
sector de la economia primaria de Colombia. Este sector en nuestro pais, se
enfoca principalmente en la extraccion de minerales como carbén, oro, plata,
platino, esmeraldas y materiales para el desarrollo del sector de la industria y la
construccion.

La historia de la mineria en Colombia de acuerdo a Poveda y el Banco de la
Republica 3,indica que la actividad minera se remonta a épocas precolombinas, y
fue hasta inicios del siglo XVI, cuando los conquistadores espafoles invadieron
tierras americanas y hurtaron todo el oro de los nativos del continente americano,
cuando en contra de la voluntad de los mismos y se hizo evidente la escasez de
recursos minerales, se impusieron nuevos reglamentos y formas de trabajo para la
explotacion minera en el continente y en el pais. Se impusieron las técnicas
medievales que regian en la antigua Europa para la extraccion de minerales y asi
surgio la mineria en Colombia. Al pasar el tiempo, en el conocido Reino de la
Nueva Granada se inicio con la explotacion minera en los rios de nuestro pais y en

3 POVEDA RAMOS, Gabriel. Banco de la Republica de Colombia-Banrepcultural. La Mineria
Colonial y republicana. [Sitio Web] .Bogota. Sec. Credencial Historia. No. 151.Julio 2002.
[Consultado  09.Abril.  2019]. Disponible  en:  http://www.banrepcultural.org/biblioteca-
virtual/credencial-historia/numero-151/la-mineria-colonial-y-republicana
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los socavones o0 pequefios agujeros en la tierra, causando grandes pérdidas
humanas en la poblacion Indigena y agotando la mano de obra. Tras esta
situacion, el reino de Espafia optd por traer mano de obra esclava de Africa y
especialistas técnicos de Alemania, quienes con sus conocimientos técnicos y
nuevas procesos de explotacion minera permitieron extraer nuevos metales como
la plata y el platino. La transformacion minera en el pais se dio gracias a esos
avances tecnologicos, y finalmente para mediados del siglo XIX se produce la
formalizacion del Codigo Nacional de Minas en Antioquia el cual se considero el
primer reglamento normativo de mineria en Colombia durante la expedicion de la
constitucion de 1886.

Desde el siglo XX, la extraccion de recursos en Colombia como el petroleo, el gas
y la piedra Caliza tuvieron un gran auge, pero aun asi, la explotacion de metales
preciosos continuaron como los productos mas importantes de la mineria
Colombiana.

Actualmente el sector minero puede estar clasificado en operaciones de extraccion
de gran y pequeiia escala, La entidad y autoridad minera en Colombia es la
Agencia Nacional de Mineria, esta entidad responde a érdenes del ministerio de
Minas y Energia que se encarga de vigilar las operaciones relacionadas con la
mineria en el pais.

5.4 PLATAFORMA ESTRATEGICA

Es un elemento fundamental para el desarrollo de esta investigacién, debido a
que contextualiza y caracteriza a las organizaciones, su desarrollo es de caracter
administrativo, porque define las directrices que se deben seguir y cumplir en una
empresa, la plataforma estratégica da lineamientos para ordenar los distintos
elementos de la empresa y es de bastante utilidad a la hora de tomar decisiones
trascendentales.

La plataforma estratégica hace parte de la Macroadministracion de las empresas
segun lo descrito por Mendoza* en su libro decisiones estratégicas: relne
caracteristicas y elementos que permiten caracterizar el contexto de una empresa,
inicialmente las estrategias corporativas y la mision y vision de la empresa.

Para contextualizar a las organizaciones, es necesario conocer detalladamente la
mision de las mismas. La mision es la descripcidén precisa de las actividades que
realiza la empresa, la razén por la cual fue creada, el ambiente donde desarrolla

4“Mendoza, José Maria. Decisiones Estratégicas. Macroadministracion. [EBSCOhost]. Barranquilla.
Editorial Universidad del Norte. 2012. p.6. ISBN 9789587411270. [Consultado 14, Abril, 2019].
Archivo en PDF. Disponible en:
http://ezproxy.uamerica.edu.co:2055/login.aspx?direct=true&db=nlebk&AN=836063&lang=es&site=
ehost-live&scope=site
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sus operaciones de negocio, los recursos que utiliza y las necesidades que
atiende de sus clientes.

En segundo lugar se encuentra la visidon de una empresa, la cual muestra el futuro
que desea lograr la organizacion a través de sus estrategias y funciona como guia
para realizar las actividades en la empresa, adicionalmente menciona las
caracteristicas en el negocio que la empresa desea lograr en el futuro con el
desarrollo de sus actividades y cumplimiento de objetivos.

Las siguientes caracteristicas que son a fin a la Macroadministracion y son
elementos inherentes a la cultura organizacional son los valores corporativos y los
objetivos organizacionales, ya que ambos describen la esencia y personalidad de
las empresas, los valores corporativos reflejan las creencias y el actuar de la
empresa; y los objetivos organizacionales determinan el estado que la empresa
quiere lograr con el propdsito de cumplir con la vision.

Las estrategias y el mapa de procesos finalmente, son los dos elementos que se
interrelacionan entre si, las estrategias son todas las acciones y caminos que
llevan al cumplimiento de los objetivos en particular o la vision de la empresa, y el
mapa de procesos es una muestra grafica de la distinta relacién de las areas o
procesos de las empresas, y funciona para medir los objetivos organizacionales.

5.5 FACTORES CLAVE DE CULTURA ORGANIZACIONAL.

Como se mencioné anteriormente, la cultura organizacional es un universo amplio,
para efectos de esta investigacion se tomaran en cuenta cuatro factores claves los
cuales son: Liderazgo, Participacién y Compromiso, Desarrollo y Reconocimiento,
y finalmente creacién de un entorno vital para todos los trabajadores. Estos
factores ponderan el universo de la cultura organizacional permitiendo realizar un
diagnéstico objetivo en las organizaciones a través de la herramienta diagndstica
usada en esta investigacion desarrollada por la universidad EAN®. A continuacion
se definirA cada uno de estos cuatro factores de acuerdo al Manual para el
mejoramiento, seguimiento y mantenimiento de la Cultura Organizacional en
Pymes de la universidad EAN de Lozano.®

5 PEREZ, Rafael y CALIXTO, Nancy. Matrices para el analisis de situacién y Fijacion de Ruta.
[Documento Interno]. Bogotd D.C. Universidad EAN - G3PYMES, 2013.Sec. [Cultura
Organizacional].archivo en Excel. Version 1

6 LOZANO CORREA, Luz Janeth. Manual para el mejoramiento, seguimiento y mantenimiento de
la Cultura Organizacional en PyMES. [Recurso electronico]. Bogota. 2013.[Coleccion en Gerencia
e Innovacion Organizacional].p.4. ISBN: 978-958756-247-7.[Consultado 1, Abril ,2019].Archivo en
Pdf. Disponible en:
https://repository.ean.edu.co/bitstream/handle/10882/1576/Manual%20para%?20el%20mejoramient

0%20PyMEs.pdf?sequence=1&isAllowed=y
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5.5.1 Liderazgo. El liderazgo es una habilidad que se adquiere y desarrolla por las
personas para la toma efectiva de decisiones, también es la iniciativa para ejecutar
planes de accion, estrategias o actividades dentro de una empresa con el fin de
solucionar problemas que implican un alto nivel de concentracion y creatividad.

Dentro de la investigacion y de acuerdo al Manual para el mejoramiento,
seguimiento y mantenimiento de la Cultura Organizacional en Pymes de la
universidad EAN de Lozano’, el liderazgo debe medir el grado de interacciéon que
tienen los lideres dentro de una organizacion para cumplir con el alcance y
proposito de la Mision, vision y valores de la empresa y como logran promover la
cultura organizacional de manera 6ptima dentro de ella.

5.5.2 Participaciéon y compromiso. De Acuerdo a Lozano?®, este factor se puede
evidenciar y definir dentro del ambito y la relacibn que existe entre los
trabajadores, sus supervisores y miembros que pertenecen a la alta direccion. En
este factor, lo importante es que deben existir actividades donde se evidencie que
las personas tienen autonomia e iniciativa para el desarrollo de sus labores, donde
se muestre un respaldo directo por sus supervisores, y se fomenta una fuerte
cultura al desarrollo del trabajo en equipo, con el fin de cumplir con los
compromisos adquiridos y obtener los mejores resultados. Debe describir
concretamente cuales son los mecanismos que la empresa utiliza para desarrollar
todo el potencial de sus colaboradores y como logra fortalecer y cumplir con las
metas planteadas por cada area de la empresa.

5.5.3 Desarrollo y reconocimiento. Este factor mide el grado de reconocimiento
a sus trabajadores por su gestién, adicionalmente involucra los planes de
desarrollo y bienestar que las organizaciones fomentan y diseflan para sus
trabajadores. Segun Lozano®, debe identificar claramente cuales son estas
practicas y aportes creativos que la empresa usa para el reconocimiento de los
diversos grupos de trabajo en la empresa.

7Ibid., p.28
8lbid., p.39
%Ibid., p.45
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5.5.4 Creacion de un entorno vital para todos los trabajadores. Finalmente
este factor determina el grado de la organizacién para mantener un ambiente de
trabajo adecuado y favorable para sus trabajadores, de acuerdo a Lozano'?, en
este factor es donde se mide la capacidad que tiene la organizacion para dar
respuesta a las inquietudes de sus colaboradores que involucren sus emociones y
bienestar, y también las practicas que promuevan y potencialicen el respeto y la
dignidad.

5.6 PLANES DE ACCION Y DE MEJORA.

Los planes de accién y de mejora si se contextualiza dentro la norma ISO 90011%,
deben ser considerados como todas las actividades y procedimientos que se
pueden definir como una serie de actividades y acciones concretas, que llevan a la
toma de decisiones ,que en conjunto, busca fortalecer, corregir o implementar
algun procedimiento o proceso dentro de las empresas. Se suele pensar que la
necesidad de la creacién de este tipo de planes son producto de la omisién o mala
gestion en alguna parte de los procesos, pero se debe entender que son
oportunidades de mejora necesarias para que las organizaciones mejoren su
desempeiio y productividad con el proposito de satisfacer las necesidades y
requisitos de los clientes internos y externos de la organizacion.

Cuando se generan los planes de accién y de mejora, se debe tener en cuenta
gue para su implementacion se debe contar con unas medidas sistematicas
debidamente planeadas, con el fin de que al momento de la ejecucion de estos
planes, se mitiguen los riesgos y los problemas detectados sean corregidos de
manera efectiva, en pro de la mejora continua de la organizacion.

0bid., p.51
UINSTITUTO COLOMBIANO DE NORMAS TECNICAS Y CERTIFICACION. Sistemas de gestion
de calidad. Requisitos, NTC-ISO 9001. , Bogota D.C. El Instituto,, 2015.P.22
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6. DISENO METODOLOGICO.

Para el desarrollo de la investigacion se debe tener en consideracion los
siguientes items.

6.1 CULTURA ORGANIZACIONAL.

Para el desarrollo del proyecto se utilizé una revision y busqueda bibliografica de
los conceptos tedricos de cultura organizacional, la cual se realizd a través de
libros, revistas, busquedas en péginas web y sitios especializados de talento
humano con el propdsito de tener una base soélida para determinar qué factores
son los mas relevantes para comparar la cultura organizacional entre las dos
organizaciones elegidas para este estudio.

6.2 ANALISIS DE LA PLATAFORMA ESTRATEGICA.

Para Conocer el contexto de las organizaciones que se emplean para este
estudio, es necesario determinar y caracterizar la plataforma estratégica de las
empresas Roca Colombia y la Agencia Nacional de Mineria, para ello es necesario
conocer la misién, vision, principios y valores, estructura organizacional y mapas
de proceso de cada una de ellas.

6.3 ANALISIS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL ACTUAL.

Se realiza un analisis en las organizaciones, especificamente en los factores de
cultura organizacional a evaluar, se obtendra informacion de caracter cualitativa
directamente de las empresas Roca Colombia y la Agencia Nacional de Mineria a
través de sus paginas web, entrevistas a sus colaboradores y revision de
informacion documentada de cada una de ellas. Adicionalmente se realizaran
visitas a sus instalaciones para observar el impacto de la cultura organizacional.
En adicion a ello, se indaga por los procesos de gestion, desarrollo de
competencias y clima organizacional, debido a que estos factores inciden
directamente en el desarrollo de la cultura organizacional de las empresas
empleadas para esta investigacion.

6.4 COMPARACION DE FACTORES DE CULTURA ORGANIZACIONAL.
Se procede a realizar la comparacion de factores de cultura organizacion de las

empresas Roca Colombia y la Agencia Nacional de Mineria a través de un
instrumento metodoldgico disefiado por la universidad EAN? para medir de forma

’PEREZ, Rafael. y CALIXTO, Nancy. Matrices para el andlisis de situacion y Fijacion de Ruta.
[Documento Interno]. Bogotd D.C. Universidad EAN - G3PYMES, 2013.Sec. [Cultura
Organizacional].archivo en Excel. Version 1
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cuantitativa y cualitativa el nivel de comparacion e implementacion de las culturas
organizacionales de ambas empresas. De acuerdo a los resultados obtenidos se
procede a generar recomendaciones y conclusiones para el fortalecimiento de la
cultura organizacional en cada una de las empresas soporte empleadas para esta
investigacion.

6.5 ANALISIS DE LA HERRAMIENTA PARA LA COMPARACION DE CULTURA
ORGANIZACIONAL EN LAS EMPRESAS ROCA COLOMBIA Y AGENCIA
NACIONAL DE MINERIA.

Para realizar la comparacion de la Cultura Organizacional de ambas empresas, se
utilizé una herramienta diagnostico disefiada por la universidad EAN: Matrices
para el andlisis de situacion y fijacion de ruta'®, que hace parte de un compendio
de distintas matrices para analisis situacional y disefio de acciones y planes, la
matriz corresponde al modulo de cultura organizacional y fue disefiada para
compilar informacién que es esencial para determinar el estado actual de la
organizaciéon y tomar planes de accion para mejorar el desempefio de las
organizaciones en cuanto a Cultura Organizacional, se toma en consideracion las
los cuatro factores importantes descritos en el Manual para el mejoramiento,
seguimiento y mantenimiento de la Cultura Organizacional EN Pymes desarrollado
Lozano'* y en el mismo desarrollo de la matriz, estos factores son: LIDERAZGO,
PARTICIPACION Y COMPROMISO, DESARROLLO Y RECONOCIMIENTO , Y
CREACION DE UN ENTORNO VITAL PARA TODOS LOS TRABAJADORES.

Para el diligenciamiento de la herramienta diagnostica se debe entender cada uno
de los elementos que la componen, en los items de descripcion de cada uno de
los factores a evaluar se debe diligenciar con el numero “1” de acuerdo al estadio
y el estado en el que se encuentra el elemento, Un estadio describe los minimos
que debe tener la organizacibn y muestran el estado actual de la misma
dependiendo del item que se esta evaluando. En el Cuadro 1. Esquema de matriz
diagnostica, se muestra la estructura de la matriz del diagnéstico donde se
especifican los diferentes elementos que la componen.

1IB3PEREZ, Rafael. Y CALIXTO, Nancy. Matrices para el andlisis de situacion y Fijacion de Ruta.
[Documento Interno]. Bogotd D.C. Universidad EAN - G3PYMES, 2013.Sec. [Cultura
Organizacional].archivo en Excel. Version 1

14 LOZANO CORREA, Luz Janeth. Manual para el mejoramiento, seguimiento y mantenimiento de
la Cultura Organizacional en PyMES. [Recurso electronico]. Bogota. 2013.[Coleccion en Gerencia
e Innovacion Organizacional].p.27. ISBN: 978-958756-247-7.[Consultado 1, Abril ,2019].Archivo en
Pdf. Disponible en:
https://repository.ean.edu.co/bitstream/handle/10882/1576/Manual%20para%?20el%20mejoramient
0%20PyMEs.pdf?sequence=1&isAllowed=y
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Cuadro 1. Esquema de matriz diagnostica.
NOMBRE DEL FACTOR DE CULTURA ORGANIZACIONAL A DEFINIR Y EVALUAR

Descripto Estadiol I| DI M Estadio2 1| Dl M Estadio3 1| DI M Estadio4 I| D| M
r
Manejo El manejo del El manejo del El Manejo del 1
z Informal e item esta item esta item esta
O . inadecuado | o 2 documentado | © 2 caracterizado, | © 2 definido se
s delittma | 2 2 parcialmente | = 2 definido y 2e encuentra
i 5( evaluar g o 02’ o documentado 02’ o documentado,
((;’) o= z3 z3 pero se z3 y se cumple a
I-IDJ LéJ 5 cumple la perfeccion.

parcialmente

Fuente. PEREZ, Rafael. y CALIXTO, Nancy. Matrices para el analisis de situacion y Fijacion de
Ruta. [Documento Interno]. Bogot4d D.C. Universidad EAN - G3PYMES, 2013.Sec. [Cultura
Organizacional].archivo en Excel. Version 1.

De acuerdo al Cuadro 1. Esquema de matriz diagnostica, la matriz diagnostica
esta compuesta por el nombre del factor a evaluar. El estadio es el grado de
cumplimiento de los elementos o items a evaluar frente a documentacion,
implementacion y cumplimiento, para comprender mas la clasificacion de estadio
se debe verificar el Cuadro 2. Niveles de Estadio., a través del uso la herramienta
puede ser medida Cuantitativamente.
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Cuadro 2. Niveles de Estadio.

ESTADIO \ DESCRIPCION
El Estadio 1 se refiere al estado en el que la empresa no desarrolla sus
procesos de manera adecuada y la forma en la que la empresa lleva a

ESTADIO 1 cabo sus planes de accion y procesos es informal. Una empresa que se
encuentran en el Estadio 1, tienen un grado de desarrollo del 0% al
25%.

El Estadio 2 muestra que los procesos y actividades que realiza la
empresa se encuentran documentadas pero se ejecutan de manera
informal. Una empresa que se encuentran en el Estadio 2, tienen un
grado de desarrollo del 26% al 50%.

ESTADIO 2

El Estadio 3 es un estado donde las empresas tienen documentados sus
procesos, y desarrollan actividades de forma adecuada, pero todo lo
ESTADIO 3 descrito anteriormente se ejecuta de manera parcial. Una empresa que
se encuentran en el Estadio 3, tienen un grado de desarrollo del 51% al
80%.

El Estadio 4 es un estado donde las empresas han desarrollado sus
procedimientos y actividades de manera competa, es decir se ejecuta de
manera perfecta. Una empresa que se encuentran en el Estadio 4, tienen
un grado de desarrollo del 81% al 100%, es decir cuentan con un
desarrollo completo y se encuentran en un proceso constante de mejora
continla.

ESTADIO 4

Fuente. LOZANO CORREA, Luz Janeth. Manual para el mejoramiento, seguimiento y
mantenimiento de la Cultura Organizacional en PyMES. [Recurso electronico]. Bogota.
2013.[Coleccion en Gerencia e Innovacién Organizacional].p.24. ISBN: 978-958756-247-
7.[Consultado 1, Abril ,2019].Archivo en Pdf. Disponible en:
https://repository.ean.edu.co/bitstream/handle/10882/1576/Manual%20para%20el%20mejoramient
0%20PyMEs.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Una vez determinado el Estadio en el que se encuentra el item evaluado dentro de
la matriz Diagnostica, se debe determinar el nivel de desarrollo en el que se
encuentra el item, este se determina de acuerdo a las evidencias, entrevistas y
observaciones que se recopilen en las organizaciones, los niveles de desarrollo se
miden de acuerdo a lo descrito en el Cuadro 3. Niveles de desarrollo.
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Cuadro 3. Niveles de desarrollo.

El estado inicial describe que
INICIAL I el item a evaluar ha iniciado
un proceso de planificacion.

El estado de Desarrollo indica
que el estado del item a
evaluar ha presentado
DESARROLLO D mejoras y planes de accion,
pero no se ejecutan las
actividades relacionadas a la
perfeccion.

El estado de Madurez, indica
que el item evaluado ha
presentado planificacion vy
planes de desarrollo y todas
sus actividades se ejecutan
de manera perfecta.

MADUREZ M

Fuente. PEREZ, Rafael. y CALIXTO, Nancy. Matrices para el analisis de situacion y Fijacion de
Ruta. [Documento Interno]. Bogota D.C. Universidad EAN - G3PYMES, 2013.Sec. [Cultura
Organizacional].archivo en Excel. Version 1.

Determinado el Nivel de Estadio y el Nivel de Desarrollo de los items a evaluar, se
debera ubicar el nimero 1 en la matriz, solamente un nimero por item a evaluar, a
través de la matriz y el compendio de items a evaluar, la herramienta permitira
calcular el nivel de desarrollo por factor y brindar un analisis del desarrollo de la
Cultura Organizacional en las empresas, a través de la ponderacién de estos
factores podemos determinar en qué estadio de encuentran las organizaciones a
nivel de Cultura Organizacional y permitira comparar a la Agencia Nacional de
Mineria y a Roca Colombia.

Para este caso, como se menciond anteriormente, los cuatro factores a evaluar de
Cultura Organizacional son Liderazgo, Participaciéon y Compromiso, Desarrollo y
Reconocimiento y Creacion de un Entorno Vital para los trabajadores; y de
acuerdo a la metodologia descrita anteriormente, cada uno de ellos tienen unos
items a evaluar los cuales se describirdn a continuacion.

En el Cuadro 4. items a evaluar factor Liderazgo., se describen los elementos
esenciales para evaluar la capacidad que tiene el Liderazgo en las organizaciones
para influir en la cultura organizacional de las empresas, la responsabilidad de los
lideres y la capacidad para la toma de decisiones.
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Cuadro 4. items a evaluar factor Liderazgo.

RESPONSABILIDAD

Se evalla la capacidad que tiene la direccion

DE LA ALTA de la empresa para dar a conocer las

GERENCIA responsabilidades que tiene como lider ante
sus trabajadores, involucrando la toma de
decisiones.

PAPEL DE LA ALTA Se evalla la capacidad que tiene la alta

GERENCIA COMO direccion para promover una sana cultura de

LIDER trabajo, sus decisiones y capacidades se
muestran a través de sus indicadores de
gestion.

ACTIVIDADES DE Se evalla la capacidad que tiene la

PROMOCION DE organizacion y sus lideres para promover

LIDERAZGO actividades que potencialicen las capacidades

de liderazgo en todos los niveles de la
organizacion
DIAGNOSTICO Se determina el nivel de implementacion de
CULTURA acciones que permitan el desarrollo de la
ORGANIZACIONAL Cultura Organizacional y la capacidad que
tienen los lideres para promoverla en la
organizacion.

Fuente. LOZANO CORREA, Luz Janeth. Manual para el mejoramiento, seguimiento y
mantenimiento de la Cultura Organizacional en PyMES. [Recurso electrénico]. Bogota.
2013.[Coleccion en Gerencia e Innovacion Organizacional].p.28. ISBN: 978-958756-247-7.
[Consultado 1, Abril ,2019].Archivo en Pdf. Disponible en:
https://repository.ean.edu.co/bitstream/handle/10882/1576/Manual%20para%?20el%20mejoramient
0%20PyMEs.pdf?sequence=1&isAllowed=y

En el Cuadro 5. items a evaluar factor Participacion y Compromiso., se evalla la
capacidad que tiene la organizacion para conformar equipos de trabajo efectivos,
control y control de niveles de autonomia y autoridad, y la capacidad para tomar
en consideracion las iniciativas generadas por los trabajadores.
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Cuadro 5. items a evaluar factor Participacion y Compromiso.

Muestra la capacidad que la organizacion
MANEJO DE LA tiene para dar autoridad y autonomia a los

AUTORIDAD Y diferentes grupos de trabajo y lideres de
AUTONOMIA proceso para el cumplimiento de sus
objetivos.
Demuestra la capacidad que tienen las
EQUIPOS DE empresas para facilitar y disefiar equipos de
TRABAJO trabajo adecuados para alcanzar los logros

establecidos.
Es la capacidad que tiene la empresa para dar
respuesta a los diferentes compromisos
INICIATIVAS DE LOS  @dquiridos con los trabajadores, y también a la
TRABAJADORES oportuna respuesta que deben brindar ante
iniciativas que estos tengan dentro de la
organizacion.

Fuente. LOZANO CORREA, Luz Janeth. Manual para el mejoramiento, seguimiento y
mantenimiento de la Cultura Organizacional en PyMES. [Recurso electrénico]. Bogota.
2013.[Coleccion en Gerencia e Innovacion Organizacional].p.39. ISBN: 978-958756-247-7.
[Consultado 1, Abril ,2019].Archivo en Pdf. Disponible en:
https://repository.ean.edu.co/bitstream/handle/10882/1576/Manual%20para%?20el%20mejoramient
0%20PyMEs.pdf?sequence=1&isAllowed=y

En el Cuadro 6. items a evaluar factor desarrollo y reconocimiento., se mide la
capacidad que tiene la organizacion para fomentar el desarrollo de sus
trabajadores y reconocer a los mismos cuando se cumplan las metas establecidas
por la empresa.
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Cuadro 6. items a evaluar factor desarrollo y reconocimiento.

FACTOR DE
CULTURA
ORGANIZACIONAL

ITEM A EVALUAR

DEFINICION

DESARROLLO Y
RECONOCIMIENTO

PLANES Y
DESARROLLO

PREPARACION
PARA EL RETIRO
LABORAL

REFERENCIACION

RECONOCIMIENTO

Se demuestra la planificacién y ejecucién de
planes de desarrollo en los trabajadores,
donde se involucran planes de capacitacion,
planes de bienestar y planes de carrera.

Se debe demostrar los planes disefiados en la
organizacion para el retiro laboral.

Involucra el item de desarrollo y
reconocimiento, pero en este se muestra la
capacidad que tiene la empresa para adoptar
buenas practicas a nivel nacional e
internacional para el fortalecimiento de sus
programas de desarrollo y reconocimiento.
Se evallan los mecanismos de la
organizacién para el reconocimiento a
trabajadores y grupos de trabajo que
sobrepasen el cumplimiento de objetivos
organizacionales.

Fuente.LOZANO CORREA, Luz Janeth. Manual para el mejoramiento, seguimiento y

mantenimiento de la Cultura Organizacional
2013.[Coleccion en Gerencia e

[Consultado 1,

Innovacién Organizacional].p.45.

en PyMES. [Recurso electronico]. Bogota.

Abril ,2019].Archivo en Pdf. Disponible en:
https://repository.ean.edu.co/bitstream/handle/10882/1576/Manual%20para%20el%20mejoramient
0%20PyMEs.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Finalmente en el Cuadro 7. items a evaluar factor creacion de entornos vitales., se
enfoca en la evaluacion de caracteristicas que tiene la organizacion para atender
el enfoque humano, como los sentimientos y situaciones de los trabajadores y las
diferentes actividades de promocién de respeto y dignidad.
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Cuadro 7. items a evaluar factor creacién de entornos vitales.

METODOS DE Evalla principalmente la capacidad que tienen

RESPUESTA A las organizaciones para atender sentimientos

TRABAJADORES y situaciones de los trabajadores derivadas
del ambiente laboral.

PROMOCION DEL Se evallan las acciones que desarrollan las

RESPETO Y empresas para promover el respeto y la

DIGNIDAD dignidad del ser humano.

Fuente. LOZANO CORREA, Luz Janeth. Manual para el mejoramiento, seguimiento Yy
mantenimiento de la Cultura Organizacional en PyMES. [Recurso electronico]. Bogota.
2013.[Coleccidon en Gerencia e Innovacidon Organizacional].p.51. ISBN: 978-958756-247-7.
[Consultado 1, Abril ,2019].Archivo en Pdf. Disponible en:
https://repository.ean.edu.co/bitstream/handle/10882/1576/Manual%20para%20el%20mejoramient
0%20PyMEs.pdf?sequence=1&isAllowed=y
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7. DESCRIPCION DE LAS EMPRESAS AGENCIA NACIONAL DE MINERIA Y
ROCA COLOMBIA

Es importante conocer el contexto de ambas organizaciones, para ello es
necesario caracterizar la misién, plataforma estratégica, historia, politicas y
programas de la Agencia Nacional de Mineria y Roca Colombia.

Con el propésito de comprender méas de la cultura organizacional de cada una de
estas organizaciones, se iniciara realizando una descripcion de los puntos
mencionados anteriormente para cada una de ellas.

7.1 HISTORIA Y CONTEXTO DE LA AGENCIA NACIONAL DE MINERIA.

La Agencia Nacional de Mineria nace como entidad publica a partir del dia 3 de
noviembre de 2011, fue creada a partir de una necesidad del estado Colombiano
para administrar de forma correcta los recursos minerales del estado, y como una
entidad que releva y toma las funciones de la antigua entidad INGEOMINAS.

La Agencia Nacional de Mineria es una entidad de caracter descentralizado del
gobierno colombiano, se encuentra adscrita al Ministerio de Minas y Energia, es
una entidad muy joven, con solo 7 afilos de funcionamiento y es actualmente
reconocida como la autoridad minera del pais. Su presupuesto, para su
funcionamiento esta directamente organizado y suministrado por el Ministerio de
Hacienda y crédito publico, adicionalmente cuenta con otros recursos de inversion
otorgados por el Banco Interamericano de Desarrollo (BID).

La ANM tiene como propésito de acuerdo al decreto Ley 4131 de 2011%°,
administrar los recursos minerales de Colombia de acuerdo a las normas
existentes, con coordinacion con autoridades ambientales para el uso de suelos
en la actividad minera y adicionalmente, deberda realizar seguimiento a los titulos
mineros de propiedad privada en Colombia.

La Agencia Nacional de Mineria para el desarrollo de sus labores cumple con
puntos de atencién al usuario distribuidos en varias zonas del pais, Bogota es su
sede central, y también cuenta con estaciones de salvamento minero igualmente
distribuidas a lo largo del pais.

Las sedes se encuentran ubicadas en Bogota, Cucuta, Valledupar, Cartagena,
Nobsa, Ubaté, Cali, Medellin, Pasto, Amaga, Remedios, Bucaramanga, Ibague,
Manizales y Quibdo.

15COLOMBIA. MINISTERIO DE MINAS Y ENERGIA. Decreto 4134 de 2011(3 de Noviembre
2011). Por la cual se crea la Agencia Nacional de Mineria, ANM. Bogota. Diario Oficial N0.48.242
.Cap 01. .Art 3.
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Dentro de los grandes avances y desarrollos de la Agencia Nacional de Mineria en
los dltimos afios, se destaca por ser una entidad lider que presta servicios
especializados en seguridad y salvamento minero, en estas actividades se
desarrollan tareas de capacitaciones a los titulares mineros y la atencion de
emergencias mineras, la entidad cuenta con un grupo de especialistas en atencion
a emergencias mineras y un grupo de voluntarios que son capacitados
constantemente para desarrollar esta labor .La ANM ha marcado un hito historico
en lo que se refiere a estas actividades, ya que se ha convertido en un referente a
nivel mundial en cuestiones de rescate minero, y ha participado en las olimpiadas
internacionales de Rescate minero, siempre obteniendo los mejores resultados en
estas competencias.

La ANM también en los dltimos afios ha modernizado sus herramientas y la forma
en la que atiende a sus usuarios, un ejemplo de ello es el nuevo sistema integrado
de catastro y registr6 minero, que le ha permitido a la agencia tener una
informacion més precisa de los titulos mineros en el pais.

Por lo mencionado anteriormente, la ANM ha cambiado y modernizado la forma en
la que se hace la mineria en Colombia, afrontando grandes retos como la
informalidad minera y los impactos ambientales que esta actividad genera.

Se puede decir que hoy en dia la ANM es una entidad que construye pais y que
busca incentivar y mejorar el sector minero energético de Colombia.

7.2 PLATAFORMA ESTRATEGICA DE LA AGENCIA NACIONAL DE MINERIA

La Agencia Nacional de Mineria como entidad publica, al igual que una entidad
privada cuenta con una plataforma estratégica la cual describe la mision y sus
objetivos como organizacion. Esta plataforma estratégica esta encaminada al
fortalecimiento de la institucion y del sector minero energético de Colombia,
buscando impulsar y fortalecer el sector con eficiencia transparencia, Yy
productividad. Adicionalmente se debe aclarar que la vision de la entidad esta
ligada al plan de desarrollo del pais, la cual es renovada de acuerdo al gobierno
de turno y sus planes integrales de desarrollo.

7.2.1 Mision de la ANM. La mision de la Agencia Nacional de Mineria como se
encuentra descrita en su pagina web www.anm.gov.code acceso publico, es:
“‘Administrar los recursos minerales del Estado de forma eficiente, eficaz y
transparente a través del fomento, la promocion, otorgamiento de titulos,
seguimiento y control de la exploracion y explotacién minera, a fin de maximizar la
contribucion del sector al desarrollo integral y sostenible del pais”®

16 Agencia Nacional de Mineria. ANM. Agencia: Misién y Visién. Misién [Sitio web].Bogota D.C.
CO.[Consultado: 25 Enero 2019] Disponible en: https://www.anm.gov.co/?g=agencia/mision
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7.2.2. Vision de la ANM. La vision de la Agencia Nacional de Mineria esta
disefiada para el cumplimiento del plan de gobierno con vigencia hasta el afio
2019, y se describe en su pagina web www.anm.gov.code acceso publico, la cual
es: Ser al 2019 referente nacional e internacional de autoridad minera
especializada, con alto nivel tecnolégico, agil, efectiva y transparente que
contribuye al crecimiento de la actividad minera y la industria del pais, con
responsabilidad social y ambiental.”!’

7.2.3 Ejes y valores de la ANM. La Agencia Nacional de Mineria tiene
identificados dentro de su trabajo diario los ejes institucionales, los cuales se
renuevan para el funcionamiento de sus procesos, estos ejes se enfocan en la
transparencia en su gestion, la eficiencia de sus resultados y la modernizacion de
la entidad y sus procesos, estos ejes se describen en el Gréafico 1. Ejes y valores
de trabajo de la ANM.

Gréfico 1. Ejes y valores de trabajo de la ANM.

EFICIENCIA

TRANSPARENCIA MODERNIZACION

Fuente: AGENCIA NACIONAL DE MINERIA-ANM-.Legado por la
mineria bien hecha. [Sitio Web]. Bogota D.C. CO. Sec. ANM, una
Historia que se sigue escribiendo. 15 Agosto 2018. P 12.
[Consultado 22 Septiembre 2018].Archivo PDF. Disponible en:
https://www.anm.gov.co/sites/default/files/DocumentosAnm/libro-
legado_web.pdf

"Agencia Nacional de Mineria. ANM. Agencia: Mision y Vision. Vision [Sitio web].Bogota D.C.
CO.[Consultado: 25 Enero 2019] Disponible en: https://www.anm.gov.co/?g=agencia/mision
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7.2.4 Organigrama de la Agencia Nacional de Mineria. La estructura
organizacional u organigrama de la Agencia Nacional de mineria se muestra en la
Grafico 2. Organigrama ANM. Donde se muestra que la Agencia Nacional de
Mineria cuenta con cinco cargos pertenecientes a la alta direccion, cada uno de
estos cargos, tienen a su cargo los distintos grupos de trabajo de la ANM y que
tienen funciones especificas para el desarrollo de las actividades y procesos de la

ANM.
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Gréfico 2. Organigrama ANM.

1
|
|
|
|

Fuente. Agencia Nacional de Mineria-ANM-.Organigrama.[Sitio Web].Bogota D.C.CO. Sec. Organigrama.2019. [Consultado 27
Enero 2019].Archivo en PDF. Disponible en:https://www.anm.gov.co/sites/default/files/DocumentosAnm/organigrama_cambios_1-abril-
2019_mp.pdf
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De acuerdo a lo mostrado en el Gréfico 2.0rganigrama ANM. Cada uno de los
cargos pertenecientes a la estructura organizacional se describe a continuacion de
acuerdo a lo descrito en el decreto 4131 de 20111,

7.2.4.1 Consejo Directivo. Segun el decreto de creacion de la ANM 1, el consejo
directivo es un grupo conformado por 7 miembros que esta integrado por diversos
representantes del gobierno nacional, entre ellos se encuentran el ministro de
minas y energia, el director del servicio geoldgico colombiano, el director del
departamento nacional de planeacion, director del UPME, dos representantes
designados por la presidencia de la republica, y el ministro de hacienda, los
cuales tienen como funcién principal dictar las politicas del sector minero
energeético y realizar el seguimiento y control de los reglamentos y politicas dentro
de la ANM.

7.2.4.2 Presidente. Segun el decreto de creacion de la ANM?° Es el lider y
representante legal de la Agencia Nacional de Mineria, su principal funcion es
dirigir, ejecutar, coordinar, planear y evaluar las funciones que se encuentran a
cargo de la ANM, adicionalmente debe suscribir todos los actos administrativos,
proyectos de inversién y demas actividades que estén bajo la responsabilidad de
la ANM en el desarrollo de su misién y sus funciones dentro del sector minero
energético como parte del desarrollo del plan de gobierno vigente.

7.2.4.3 Oficina Asesora Juridica. Segun el decreto de creacién de la ANM?L, Su
principal funcion es asesorar a la presidencia y a las diversas areas en la
interpretacion, ejecucion y para el cumplimiento de las normas y leyes de
Colombia, adicionalmente, debe asesorar todas las contrataciones que realice la
entidad, que incluye la de personal y la de proveedores, y también debe ejecutar la
defensa juridica de la entidad en litigios juridicos.

7.2.4.4 Oficina de Control Interno. Segun el decreto de creacion de la ANM?, la
Oficina de Control Interno. La oficina de control interno, asesora a la presidencia
de la ANM en la implementacion del sistema de control interno de las diversas
politicas estatales de funcionamiento publico y también se encarga de verificar la
operatividad de la ANM a través de los indicadores de gestién, y también debe
hacer recomendaciones ante posibles hallazgos de los entes de control como la
procuraduria y la contraloria.

8 COLOMBIA. MINISTERIO DE MINAS Y ENERGIA. Decreto 4134 de 2011(3 de Noviembre
2011). Por la cual se crea la Agencia Nacional de Mineria, ANM. Bogota. Diario Oficial N0.48.242
.Cap 01. .Art 7.

19 Op.Cit.,. Decreto 4134 : 2011 Cap 01.Art 8.

20 Op.Cit.,. Decreto 4134 : 2011 Cap 01.Art 10.

21 Op.Cit.,. Decreto 4134 : 2011 Cap 01.Art 12.

22 Op.Cit.,. Decreto 4134 : 2011 Cap 01.Art 13.
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7.2.4.5 Oficina de tecnologia e informacion. Segun el decreto de creacion de la
ANM?Z, esta oficina se encarga de mantener y proveer la operatividad de los
sistemas de informacion y tecnologia de la entidad, proporcionando recursos y
herramientas tecnolégicas para la ejecucion de las diversas actividades en la
ANM.

7.2.4.6 Vicepresidencia de Contratacion y Titulacion. Segun el decreto de
creacion de la ANM?*, esta Vicepresidencia se encarga de ejecutar todas las
actividades relacionadas con la generacion y el otorgamiento de titulos mineros en
el pais y adicionalmente, de evaluar todos los tramites relacionados con la
explotacion de minerales en el territorio colombiano.

7.2.4.7 Vicepresidencia de seguimiento, control y seguridad minera. Segun el
decreto de creacion de la ANM?®> Su principal funcién es hacer seguimiento al
cumplimiento de requisitos y normas establecidos por la ANM como autoridad
minera a los titulares mineros en el pais, ademas de prestar los servicios de
rescate minero en las emergencias que se presenten en el pais.

7.2.4.8 Vicepresidencia de promocién y fomento. Segun el decreto de creacion
de la ANM?® | su principal funcién es promover los programas y planes de
desarrollo minero en el pais, promoviendo de forma responsable la inversion
extranjera para la exploracion minera en Colombia.

7.2.4.9 Vicepresidencia Administrativa y Financiera. Segun el decreto de
creacion de la ANM?’, se encarga principalmente de velar por el buen
funcionamiento de la entidad, su alcance inicia con la adquisicion de bienes y
servicios, incluyendo proveedores, el control de la informacion documentada de la
entidad, la adquisicién de personal y el control de los recursos financieros de la
ANM.

7.2.4.10 Grupo de Participacién Ciudadana y Comunicaciones. Pertenece al
grupo que dirige la presidencia de la entidad y se encarga del relacionamiento
publico a nivel interno y externo; generando los comunicados requeridos por la
entidad para el pais, el gobierno y los ciudadanos, adicionalmente de los
comunicados internos en la ANM.

7.2.5 Mapa de procesos de la ANM. Para entender la correlacion de los diversos
procesos de la ANM y su funcionamiento, es necesario conocer el mapa de
procesos de la entidad, se muestra en el Grafico 3. Mapa de procesos de la ANM.

23 Op.Cit.,. Decreto 4134 : 2011 Cap 01.Art 14.
24 Op.Cit.,. Decreto 4134 : 2011 Cap 01.Art 15.
25 Op.Cit.,. Decreto 4134 : 2011 Cap 01.Art 16.
26 Op.Cit.,. Decreto 4134 : 2011 Cap 01.Art 17.
27 Op.Cit.,. Decreto 4134 : 2011 Cap 01.Art 18.
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Grafico 3. Mapa de procesos de la ANM.

Procesos Estratégicos
Planeacion Estratégica Gestién de comunicaciones y relacionamiento

Procesos Misionales
Delimitaciony declaracion de areas y Gestidn de |a inversion minera
zonasde interés Gestion integral para el

seguimiento y control a los titulos
mineros

Generacion de titulos mineros
Seguridad minera

Gestidn integral de la informacidn minera

Atencion integral y servicios a grupos de interés

Procescs de Apoyo

[0
(V]
=
@
M)
(4]
Q.
[«]}
3
o
D
T
w0

pel
[
p=
(]
wn
=
=l
[¢]
a
(]
wn
(0]
Q.
m
/]

Adguisicion Administracion Administracion Gestion Gestion Gestion

de bienesy de bienes y _Gestlpn de tecnologias deltalento
financiera

=N b _ J1¢ juridica documental
servicios servicios e informacién humano

wy
«
o
o
w
o
o
@
2
=
wy
@
b=
@
o
o
o
@
o
w
@
o
©
el
w
@
3]
@
| =
N
wy
o]
=
@
=3
o
7]
as

Proceso de Evaluacion

Evaluacion control y mejora

Fuente. Agencia Nacional de Mineria-ANM-.Mapa de procesos ANM. [Sitio Web].Bogotd D.C..CO. Sec.Mapa de Procesos.7 Enero
2014.[Consultado 26 de enero 2019].Archivo en PDF. Disponible en:
https://lwww.anm.gov.co/sites/default/files/DocumentosAnm/mapa_de_procesos_anm.pdf

48



La Agencia Nacional de Mineria cuenta con 17 procesos que se encuentran
distribuidos en Procesos Estratégicos, Procesos Misionales, Procesos De Apoyo
y Procesos De Evaluacion.

Dentro de los Procesos Estratégicos se encuentran la planeacion estratégica de la
entidad que se encarga de la planeacion de funciones y actividades de la ANM de
acuerdo a las directrices de la cabeza de sector; y el relacionamiento y gestion por
comunicaciones, donde se definen los lineamientos y objetivos que debe seguir la
entidad en cuanto a la comunicacion corporativa con los usuarios y sus partes
interesadas. Las actividades que se realizan en estos procesos, se realizan con el
fin de cumplir con el plan estratégico nacional definido por el gobierno de turno.

Los siete procesos que conforman los procesos misionales, estan dirigidos a
cumplir con lo establecido en el decreto de creacion de la entidad (Decreto 4134
de 2011)., su alcance va desde la recepcion de solicitudes de titulos mineros, la
promocién y fomento de la mineria en Colombia, la verificacion de areas
geograficas de explotacion mineria, el seguimiento y control a los titulares mineros
y hasta las actividades de prevencion y rescate de emergencias mineras a nivel
nacional a cargo del grupo de salvamento minero.

En los procesos de apoyo, la mayoria de ellos estdn a cargo de la vicepresidencia
administrativa y financiera, su proposito es apoyar a las diversas areas de la
entidad en lo que respecta al control de proveedores, la adquisicién de nuevos
talentos, el control presupuestal y la administracion de actividades y tereas de
caracter interno que puedan afectar el cumplimiento de la misién de la entidad.

Finalmente, el proceso de evaluacion, control y mejora, supervisa y verifica el
cumplimiento de los objetivos estratégicos de la entidad y que estos sean
cumplidos bajo el modelo de planeacion y objetivos en comdn del sector minero
energético del pais.

7.3 HISTORIA'Y CONTEXTO DE ROCA COLOMBIA.

Roca Colombia es una multinacional nueva en el mercado Mundial, de caracter
privada en Colombia, fue creada en el afio 2018 y viene de la division de una
empresa multinacional productora de compresores, herramientas industriales y
equipos de mineria denominada AtlasC-Para hablar de Roca Colombia es
necesario conocer sus raices y la forma en la que fue creada.

En el afio 1986, la multinacional AtlasC decide abrir su primera representacion
directa en Colombia, esta multinacional se dedicaba a comercializar productos
para la industria en cuatro areas de negocio aire comprimido, herramientas
industriales, equipos de mineria y excavacion de rocas y herramientas para la
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construccion. Fue constituida por un capital distribuido por un 84% de AtlasC
Internacional y un 16% de participacion local.

AtlasC es una multinacional que tiene mas de 140 afios a nivel mundial, y tras
numerosos éxitos, se decidio en el afio 2018 por parte de sus accionistas a nivel
mundial crear una nueva organizacion que se enfocaria en comercializar y prestar
servicios postventa de los equipos de mineria y excavacion de rocas, esta nueva
organizacion inicid sus operaciones a nivel mundial cotizando en bolsa el 18 de
junio de 2018 y se conoce en sus operaciones a nivel nacional como Roca
Colombia.

Roca Colombia inicié oficialmente sus operaciones en Colombia en las ciudades
de Bogota y Medellin, y aun pertenece al grupo mundial AtlasC, al ser una
organizacién nueva con menos de 1 afio de trayectoria su historia apenas esta
empezando a escribirse, uno de sus mas grandes logros a nivel organizacional es
la certificacion en las normas de gestion del sistema integrado en gestién de
calidad, seguridad y salud en el trabajo y gestién ambiental.

Adicionalmente es protagonista por sus equipos de excavacion de rocas y mineria
en proyectos importantes para el pais como el tunel del Toyo, una obra de
ingenieria que se desarrolla actualmente en el departamento de Antioquia.

7.4 PLATAFORMA ESTRATEGICA DE ROCA COLOMBIA.

Roca Colombia cuenta con una plataforma estratégica disefiada y adecuada al
tamafio de la organizacion en Colombia, para el desarrollo de su misién y
cumplimiento de sus metas y objetivos, ha determinado procesos diversos
categorizados en tres aspectos que involucran la planeacién, el desarrollo misional
y de soporte. Todo el enfoque organizacional de Roca Colombia se enfoca en el
desarrollo y participacion de procesos de ingenieria civil y procesos de mineria.

Su visibn se enfoca particularmente al Core de su negocio el cual es el
reconocimiento por sus productos innovadores, detalladamente se describira a
continuacion la plataforma estratégica de Roca Colombia, esta informacion fue
brindada por la empresa directamente.

7.4.1 Mision de Roca Colombia. La misién de Roca Colombia es “Proveemos
soluciones sostenibles e innovadoras para el desarrollo del sector minero,
ingenieria civil y recursos naturales enfocados a satisfacer las necesidades y
superar las expectativas de nuestros grupos de interés”.?®

28ROCA COLOMBIA.NUESTRA MISION. [Documento Interno]. Bogota D.C. 2018.Sec. [SAIMS-36-
403].archivo en Word. Versién 3.
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7.4.2 Vision de Roca Colombia. La vision de Roca Colombia es “En el 2021,
seremos la organizacidbn numero uno para nuestros clientes con un equipo
diferenciador y competente, unidos por el desempefio e inspirados por la
innovacion”?°.

7.4.3 Valores Corporativos de Roca Colombia. Los valores corporativos de
Roca Colombia son tres, y se enfocan en el cumplimiento de la misién y vision. En
el Grafico 4.Valores corporativos de Roca Colombia. Se describe cada uno de
ellos.

Grafico 4. Valores Corporativos de roca Colombia.

ININ[e)Y/Nei[e]N

COMPROMISO ‘ COLABORACION

Fuente. ROCA COLOMBIA. Valores Corporativos. [Documento Interno]. Bogota D.C . 2018.Sec.
[SAIMS-36-666].archivo en PowerPoint. Version 1.

Roca Colombia tiene la insignia de la innovacién como su atributo significativo, son
una organizacion emprendedora y creativa que constantemente busca trabajar en
conjunto para mejorar todas sus actuaciones y cumplir sus metas.

Ademas se compromete a cumplir y superar las expectativas de sus clientes,
ganando su confianza a través de la calidad y confiabilidad que representa sus
productos. Finalmente, la cultura de la organizacion se enfoca en estrechar lazos
de colaboracién cercanos con sus colegas, clientes, socios y demas partes

29 ROCA COLOMBIA.NUESTRA VISION. [Documento Interno]. Bogota D.C .2018.Sec. [SAIMS-36-
404].archivo en Word. Version 3.
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interesadas, su trabajo siempre se enfoca a la orientacion al servicio y dedicacion
absoluta a sus clientes.

7.4.4 Organigrama de Roca Colombia. Cada uno de los procesos dentro de
Roca Colombia tienen su propia estructura organizacional, pero para una
caracterizacion mas adecuada de los procesos y la estructura de toma de
decisiones dentro de la organizacion, se ilustrara en el Grafico 5.0rganigrama de
Roca Colombia, EI organigrama del equipo directivo de Roca Colombia y la
distribucion de los diversos equipos de trabajo en la organizacion.
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Grafico 5. Organigrama de Roca Colombia

R

Fuente. ROCA COLOMBIA. Personigrama Gerencial MR CVCA. [Documento Interno]. Bogota D.C. 2018.Sec. [Personigramas].archivo en
Visio. Version 1.
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Se debe aclarar que el organigrama de Roca Colombia se distingue por
pertenecer y ser el mismo a la region CVCA, que por sus siglas se traduce en
region COLOMBIA, VENEZUELA, CENTRAL AMERICA., cada uno de los cargos
mostrados en el Grafico 5. Organigrama de Roca Colombia., son responsables de
la operacion y toma de decisiones de la compaiiia para la region mencionada
anteriormente. Es decir, la toma de decisiones afecta directamente a los paises de
Colombia, Venezuela'y Panama, y seran descritos a continuacion.

7.4.4.1 Gerente General MR-CVCA. De acuerdo a Roca Colombia y en sus
manuales de funciones®’,Es el lider y representante directo de la compafiia en la
region CVCA, tiene a su cargo todo el equipo gerencial y es el responsable de
estructurar la unidad de negocio a su cargo tomando en consideracién la
interaccién y cambios en el mercado, su coordinacion con el equipo gerencial
debe ser Optima en los procesos comerciales como administrativos. Como
responsable de la regidon sus resultados deben estar orientado al cumplimiento de
metas en cuanto a ventas, facturacion y rentabilidad de acuerdo a las exigencias
establecidas por la organizaciéon a nivel mundial.

Como lider de la organizacion en Colombia, también dentro de sus
responsabilidades se encuentra la constante supervision y verificacion al codigo
de conducta y ética empresarial dentro de su unidad de negocio. Su iniciativa es
clave para generar nuevas oportunidades de negocio en lo que se refiere a la
comercializacidén de equipos de mineria y excavacion de rocas.

7.4.4.2 Gerente Linea de Negocios MR-CVCA. De acuerdo a Roca Colombia y
en sus manuales de funciones®'.Es responsable directo de la comercializacion de
los equipos de mineria categorizados como Capital Equipment, los cuales los
cuales son equipos especializados para la perforacion de rocas. Sus funciones
van desde la definicibn de metas y presupuestos con distribuidores y su propio
equipo de trabajo, dirigir y supervisar todo el proceso de ventas que incluye los
diversos procesos de aduana, y atender quejas comentarios y dudas de clientes, a
su cargo tiene un grupo de ingenieros de ventas especializados en este tipo de
equipos de perforacion.

30 ROCA COLOMBIA. GERENTE GENERAL REGIONAL MR CVCA. [Documento Interno]. Bogota
D.C. 2019.Sec. [Manuales de Funciones SAIMS-36-2111].archivo en Word. Version 1.

31 ROCA COLOMBIA. GERENTE REGIONAL LINEA DE NEGOCIOS MR-CVCA. [Documento
Interno]. Bogota D.C. 2018.Sec. [Manuales de Funciones SAIMS-36-217].archivo en Word. Version
1.
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7.4.4.3 Gerente Regional Linea de negocios MRS-CVCA. De acuerdo a Roca
Colombia y en sus manuales de funciones®? .Dentro de la estructura y forma de
hacer negocios, Roca Colombia establece este cargo como un miembro clave,
debido a que es el responsable de todo lo referente al servicio postventa de la
comercializacion de todos los equipos de mineria y excavacion de rocas, es decir
es el encargado de disefiar estrategias de comercializacion de partes y
mantenimiento, sus principales funciones al igual que el gerente de la linea de
negocios MR-CVCA es disefiar y definir estrategias para fortalecer el servicio al
cliente, y generar programas para el desarrollo de la gestion de los programas de
mantenimiento que la compafiia ofrece a sus clientes.

7.4.4.4 Gerente Regional Linea de Negocios RDT-CVCA. De acuerdo a Roca
Colombia y en sus manuales de funciones®3.RDT por sus siglas hace referencia a
“Rock Drilling Tools” o herramientas de perforacion de rocas, es un area
complementaria a las lineas de negocio MR-MRS, debido a que comercializa
herramientas especificas para la perforacion de rocas que se complementan con
los equipos y vehiculos grandes comercializados en la organizacion, el
responsable de este cargo debe formular e implementar acciones y actividades
comerciales que fortalezcan la comercializacién de estas herramientas, su vision
debe ser tan amplia que le permita generar un plan de crecimiento en los
mercados para esta division.

7.4.4.5 Gerente de ventas MR-CVCA. De acuerdo a Roca Colombia y en sus
manuales de funciones®*. Es el principal protagonista de la fuerza de ventas de la
empresa, debe asegurar el crecimiento sostenible de las divisiones de MR-MRS-
RDT, debe consolidar las fuerzas de ventas y mantener la participacion en el
mercado de la compafiia, con el fin de cumplir con los objetivos financieros y las
metas propuestas.

7.4.4.6 Gerente de Desarrollo de Negocios- Clientes Clave MR. De acuerdo a
Roca Colombia y en sus manuales de funciones®®. Es un cargo representativo
cuya principal misiébn es mantener las relaciones comerciales con los clientes de
importancia estratégica principalmente en la zona norte del pais y debe

32 ROCA COLOMBIA. GERENTE REGIONAL LINEA DE NEGOCIOS MRS-CVCA. [Documento
Interno]. Bogota D.C. 2018.Sec. [Manuales de Funciones SAIMS-36-220].archivo en Word. Version
1.

33 ROCA COLOMBIA. GERENTE REGIONAL LINEA DE NEGOCIOS RDT-CVCA. [Documento
Interno]. Bogota D.C. 2018.Sec. [Manuales de Funciones SAIMS-36-223].archivo en Word. Version
1.

3 ROCA COLOMBIA. GERENTE DE VENTAS. [Documento Interno]. Bogota D.C. 2018.Sec.
[Manuales de Funciones SAIMS-36-210].archivo en Word. Version 1.

35 ROCA COLOMBIA. GERENTE DE DESARROLLO DE NEGOCIOS-CLIENTES CLAVE MR.
[Documento Interno]. Bogota D.C. 2018.Sec. [Manuales de Funciones SAIMS-36-207].archivo en
Word. Version 1.
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representar a todas las divisiones de mineria (MR-MRS), y asegurar que las
necesidades de los clientes sean satisfechas por la empresa.

7.4.4.7 Controlador de negocios y encargado de Colombia & Panamé CVCA.
De acuerdo a Roca Colombia y en sus manuales de funciones6.Este cargo es el
responsable de administrar y cuidar la estructura financiera de la compafiia en la
region, apoyando al gerente general en la toma de decisiones por medio de los
estados financieros y debe informar de principales situaciones que representen un
riesgo para la compafia a nivel financiero.}

7.4.4.8 Gerente Regional de Recursos Humanos CVCA. De acuerdo a Roca
Colombia y en sus manuales de funciones®’. Es responsable de ejecutar y
soportar la estrategia de la compafia a través del desarrollo de las personas,
manteniéndolas competitivas y motivadas, debe trabajar en mantener un clima
organizacional adecuado, detectando las diferentes necesidades de capacitacion y
bienestar.

7.4.4.9 Gerente Regional de Logistica CVCA. De acuerdo a Roca Colombia y en
sus manuales de funciones®. El encargado de este cargo es el responsable de
coordinar todas las operaciones logisticas, coordinando con los diferentes
procesos de importacién, exportacidbn, compras internacionales y control de
inventarios, garantizando el cumplimiento de las distintas actividades de los
procesos logisticos de la compaiiia.

7.4.4.10 Gerente Regional SHEQ CVCA. De acuerdo a Roca Colombia y en sus
manuales de funciones®®.Debe planificar y administrar el sistema integrado de
gestiéon de la compafia, y debe asegurar el cumplimiento de los requisitos legales,
de los clientes, y del grupo corporativo, y asesorar a los diversos procesos con el
fin de trabajar por el mejoramiento continuo.

36 ROCA COLOMBIA. CONTROLADOR DE NEGOCIOS Y ENCARGADO DE COLOMBIA Y
PANAMA CVCA. [Documento Interno]. Bogota D.C. 2018.Sec. [Manuales de Funciones SAIMS-36-
182].archivo en Word. Version 1.

37 ROCA COLOMBIA. GERENTE REGIONAL DE RECURSOS HUMANOS CVCA. [Documento
Interno]. Bogota D.C. 2018.Sec. [Manuales de Funciones SAIMS-36-214].archivo en Word. Version
1.

38 ROCA COLOMBIA. GERENTE REGIONAL LOGISTICA CVCA. [Documento Interno]. Bogota
D.C. 2018.Sec. [Manuales de Funciones SAIMS-36-212].archivo en Word. Version 1.

3% ROCA COLOMBIA. GERENTE REGIONAL SHEQ CVCA. [Documento Interno]. Bogota D.C.
2018.Sec. [Manuales de Funciones SAIMS-36-216].archivo en Word. Versién 1.
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7.4.4.11 Gerente Regional de Comunicaciones. De acuerdo a Roca Colombia y
en sus manuales de funciones.El lider y responsable de este cargo es el
encargado de desarrollar todas las comunicaciones corporativas de la entidad y
fortalecer asi mismo la marca en los diferentes publicos de interés, cumpliendo
con los estandares del grupo a nivel mundial.

7.4.4.12 Ingeniero de soporte IT. De acuerdo a Roca Colombia y en sus
manuales de funciones** .No es un cargo gerencial, pero es un cargo de alta
responsabilidad, debido a que es el soporte en tecnologia y comunicacion de la
entidad, la persona que desempefia este cargo es responsables de mantener en
Optimas condiciones la red de comunicaciones y sistemas en la empresa, también
de brindar soportes de ayuda tecnolégica a quien lo necesite en la organizacion,
ademas de velar por la seguridad de la informacién en Roca Colombia.

7.4.5 Mapa de procesos de Roca Colombia. Roca Colombia es una empresa en
la region Colombia-Venezuela-Central América (Panama) con 11 procesos, los
cuales se detallan en el Gréfico 6. Mapa de Procesos Roca Colombia, estos
procesos se encuentran  distribuidos en procesos gerenciales, Procesos
Misionales y procesos de apoyo.

4 ROCA COLOMBIA. GERENTE REGIONAL DE COMUNICACIONES CVCA. [Documento
Interno]. Bogota D.C. 2018.Sec. [Manuales de Funciones SAIMS-36-213].archivo en Word. Version
1.

41 ROCA COLOMBIA. INGENIERO DE SOPORTE IT. [Documento Interno]. Bogota D.C. 2018.Sec.
[Manuales de Funciones SAIMS-36-211].archivo en Word. Version 1.
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Grafico 6. Mapa de procesos de Roca Colombia.
Proceso Gerencial - Management process
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Fuente. ROCA COLOMBIA. MAPA DE PROCESOS. [Documento Interno]. Bogota D.C. 2018.Sec.
[IMAGEN JPEG].archivo en Word. Version 1.

Los procesos en Roca Colombia tienen una funcion especifica la cual se describe
a continuacion de acuerdo al mapa de procesos de la empresa.

7.4.5.1 Proceso Gerencial. Este proceso es el encargado de dirigir, controlar y
planear a la organizacibn en sus diferentes estrategias, administrando vy
suministrando los recursos necesarios para el cumplimiento de objetivos y metas,
y debe garantizar el mejoramiento del posicionamiento en el mercado en la region
de Colombia-Venezuela y Panama. Es el proceso que establece los lineamientos
estratégicos de la organizacion.

7.5.5.2 Proceso de Marketing. El proceso de Marketing esta directamente
pertenece a los procesos misionales su principal objetivo es brindar soporte al
proceso comercial a través de la formulacién de estrategias de Marketing que
ayuden a cumplir con las metas de ventas de la compafia respecto a la venta de
repuestos y servicios.
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7.5.5.3 Proceso Comercial. Este proceso es uno de los mas importantes dentro
de la organizacion debido a que es el proceso encargado de detectar, conocer y
generar oportunidades de negocios basados en las estrategias generadas por el
proceso de Marketing, también es el proceso encargado de conocer y atender los
requerimientos y necesidades de los clientes.

7.5.5.4 Proceso de Operaciones. Este proceso se encarga de realizar
seguimiento a los planes de mantenimiento preventivo, correctivo y todos los
servicios técnicos pactados con los clientes de Roca Colombia, es el proceso de
post-venta de Roca Colombia, y comprende principalmente actividades de soporte
técnico y asesoria mecanica.

7.5.5.5 Proceso de Sistema de Gestidn Integral (SHEQ). Este proceso de apoyo
es el responsable de establecer, mejorar, implementar y controlar el sistema
integrado de gestion de Roca Colombia, con el propdsito de que la organizacion
cumpla con los estandares de Calidad, Medio Ambiente y seguridad y salud en el
trabajo, buscando orientar y facilitar la toma de decisiones en la entidad.

7.5.5.6 Proceso de Recursos Humanos. Es un proceso clave de la organizacion,
es fundamental porque su principal objetivo es suministrar y administrar el
personal adecuado para que desarrolle sus funciones con calidad, garantizando su
continuo desarrollo en competencias y desempefio, las actividades de este
proceso estan encaminadas también a fortalecer el clima laboral y el bienestar de
los colaboradores, reconocer los derechos laborales y promover los valores de la
organizacion.

7.5.5.7 Proceso de Compras Nacionales. Este es el proceso encargado de
suministrar todos los productos y servicios necesarios para la ejecucion de
diferentes actividades de lao demas procesos de la organizacion, realizar el
control de los vehiculos, mantenimientos y arreglos locativos de la empresa.

7.5.5.8 Proceso de Finanzas y Administracién. Su principal objetivo es
administrar los recursos financieros de la empresa, administrando las finanzas de
Roca Colombia.

7.5.5.9 Proceso de Comunicaciones. Este proceso es el encargado de realizar
las comunicaciones internas y externas de la empresa contribuyendo con la
identidad organizacién y promoviendo su cultura.

7.5.5.10 Proceso IT Service. Es el proceso encargado de suministrar y mantener
los servicios de comunicacion y tecnologia en la empresa.

7.5.5.11 Proceso de Logistica. El objetivo principal, es entregar los productos de

Roca Colombia a tiempo, y que cumplan con los estandares establecidos por los
clientes.
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8. PROPUESTA DE SOLUCION

Se realizar4 la respectiva comparacion de la cultura organizacional de las
empresas Roca Colombia y la Agencia Nacional de Mineria, a través del uso de
una matriz diagnostica: Matrices para el andlisis de situacién y fijacion de ruta en
su seccion de Cultura Organizacional disefiada por la Universidad EAN*?, esta
herramienta es usada con fines académicos y permitira identificar y establecer las
principales similitudes y diferencias en el desarrollo de la cultura organizacional de
ambas organizaciones. Se iniciara con la comparacion de la plataforma estratégica
de ambas organizaciones descrita anteriormente en el Capitulo 7. DESCRIPCION
DE LAS EMPRESAS AGENCIA NACIONAL DE MINERIA Y ROCA COLOMBIA

8.1 COMPARACION DE PLATAFORMAS ESTRATEGICAS DE ROCA
COLOMBIA Y LA AGENCIA NACIONAL DE MINERIA.

En la identificacion de las plataformas estratégicas de ambas empresas, se
identificaron que a pesar de que ambas trabajan en el sector de mineria tienen
enfoques muy distintos, en el caso de Roca Colombia, su mision estd enfocada a
la comercializacion de maquinaria y herramientas de mineria, mientras que la
Agencia Nacional de Mineria se enfoca principalmente en la administracién de
recursos minerales de la nacién, en el Cuadro 8. Comparacion de plataformas
estratégicas de las empresas., se mostrara el diferente enfoque que cada una de
ellas tiene y que inciden de manera directa a la cultura organizacional en cada una
de ellas acorde a la informacion obtenida de las plataformas estratégicas de cada
organizacion.

42 PEREZ, Rafael. y CALIXTO, Nancy; Matrices para el andlisis de situacién y Fijacion de Ruta.
[Documento Interno]. Bogota D.C. Universidad EAN - G3PYMES, 2013.Sec.[Cultura
Organizacional].archivo en Excel. Version 1
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Cuadro 8. Comparacion de plataformas estratégicas de las empresas.

TIPO DE
GESTION
Caracterizacion
de la

organizacion.

Tipo de la
estructura
organizacional

Responsable
de la toma de
decisiones.

AGENCIA NACIONAL DE MINERIA

Al ser un ente gubernamental, su
enfoque es mecanico , es decir la
organizacion debe acatar toda la
normatividad  vigente que  esta
estrictamente  relacionada con su
creacion y funcionalidad, limitando su
campo de accibn y su toma de
decisiones,

Vertical y rigida, todos los cargos en la
organizacion estan creados bajo
decreto, lo que imposibilita la creacién
de nuevos cargos en dado caso de que
la organizacién los requiera para el
desarrollo de sus funciones

El responsable directo de la entidad es
el presidente de la ANM, quien rinde
cuentas a una junta directiva compuesta
de integrantes de control gubernamental

ROCA COLOMBIA

Su enfoque es dinamico, es
decir, la organizacién esta en la
capacidad de tener autonomia en
las decisiones, tomando como
referencia la normatividad de la

multinacional, tiene mayor
libertad para la toma de
decisiones que involucren su
mision.

Vertical y flexible, a pesar de que
existe una estructura definida por
la empresa a nivel nacional
basada en los lineamientos de le
empresa a nivel internacional,
dependiendo de la necesidades
de la empresa, esta puede crear
cargos y maodificar su estructura
organizacional.

El responsable directo de la
organizacion es el Gerente
General de la region Colombia,
Venezuela y Panama.

De acuerdo a lo expuesto anteriormente, ambas organizaciones tienen una
plataforma estratégica definida adecuadamente y acorde a su mision, se puede
determinar que la cultura organizacional de ambas empresas desde el punto de
vista de la plataforma estratégica se ve reflejada en sus valores, su identidad
corporativa e incluso en sus instalaciones. (Ver Anexo C y Anexo D).

8.2 DIAGNOSTICO DE CULTURAS ORGANIZACIONALES DE LA AGENCIA
NACIONAL DE MINERIA Y ROCA COLOMBIA.

En esta seccién se mostraran los resultados obtenidos del diagndstico de Cultura
Organizacional en ambas organizaciones; de acuerdo a las visitas realizadas a
ambas organizaciones, las evidencias recopiladas y las entrevistas realizadas a
los representantes de Talento Humano de ambas organizaciones, el resultado del
diligenciamiento de la herramienta usada para este estudio pueden ser
consultados en los Anexos A. Diagnéstico Cultura Organizacional Agencia
Nacional de Mineria y en el Anexo B. Diagnéstico Cultura Organizacional Roca
Colombia.
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8.3.1 Cultura Organizacional Agencia Nacional de Mineria. La Cultura
Organizacional de la ANM est4 directamente impactada por las directrices del
gobierno de turno en Colombia y su Plan de desarrollo, debido a que este afecta
directamente su plataforma estratégica, para ser mas especificos su Vision y
objetivos, los cuales son planteados para un nuevo periodo presidencial.

Para el desarrollo de esta investigacion se tomé los elementos desarrollados y
trabajados en la Agencia Nacional de Mineria durante la vigencia y el periodo de
tiempo comprendido entre el afio 2014 y el afio 2018.

El resultado obtenido durante la aplicacion de la Herramienta Diagnostica
seleccionada disefiada por la universidad EAN: Matrices para el analisis de
situacion y fijacion de ruta*3, se muestra en la Tabla 1. Cultura Organizacional
ANM. Donde se detalla el valor obtenido por cada factor de acuerdo al analisis
realizado en la entidad estatal.

Tabla 1. Cultura Organizacional ANM.

RESULTADO
FACTOR EVALUADO OBTENIDO
LIDERAZGO 64.58%
PARTICIPACION Y .
COMPROMISO 61,11%
DESARROLLO Y .
RECONOCIMIENTO 64,58%
CREACION DE UN
ENTRONO VITAL .
PARA TODOS LOS 70,83%
TRABAJADORES

Nota: Los porcentajes son resultados obtenidos de la aplicacidn de la herramienta Matrices para el
andlisis de situacién y Fijacion de Ruta en la Agencia Nacional de Mineria.

PEREZ, Rafael y CALIXTO, Nancy; Matrices para el andlisis de situacion y Fijacién de Ruta.
[Documento Interno]. Bogota. D.C Universidad EAN - G3PYMES, 2013.Sec.[Cultura
Organizacional].archivo en Excel. Version 1

Los resultados obtenidos muestran que el factor en el que la Agencia Nacional de
Mineria debe trabajar y desarrollar de manera prioritaria es en la Participacion y
Compromiso. De acuerdo a estos resultados obtenidos y a través de la
herramienta seleccionada, se puede determinar que la Agencia Nacional de
Mineria a nivel general dentro del desarrollo de su Cultura Organizacional tiene un
total de 65,28%, lo que significa que su grado de desarrollo frente a la Cultura
Organizacional se encuentra en un Estadio 3, lo que indica que sus actividades y

43 PEREZ, Rafael. Y CALIXTO, Nancy; Matrices para el analisis de situacion y Fijacion de Ruta.
[Documento Interno]. Bogotda D.C. Universidad EAN - G3PYMES, 2013.Sec.[Cultura
Organizacional].archivo en Excel. Version 1
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procesos se encuentran encaminadas a ser mejoradas. Como se muestra en el
Gréfico 7. Resultados de Cultura Organizacional de la ANM, el factor mas fuerte
de la ANM es La creacion de un Entorno Vital para todos los trabajadores.

Gréafico 7. Resultados de Cultura Organizacional de la ANM.
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55.00

Nota: Resultados obtenidos de la aplicacion de la herramienta Matrices para el andlisis de
situacioén y Fijacion de Ruta en la Agencia Nacional de Mineria.

PEREZ, Rafael. Y CALIXTO, Nancy; Matrices para el andlisis de situacion y Fijacién de Ruta.
[Documento Interno]. Bogota. D.C Universidad EAN - G3PYMES, 2013.Sec.[Cultura
Organizacional].archivo en Excel. Version 1

Los resultados obtenidos se sustentan en la informacién que fue suministrada por
la Agencia Nacional de Mineria, y adicionalmente por resultados obtenidos de un
Autodiagnéstico que se realiza a nivel estatal en la entidad.

8.3.1.1 Liderazgo en la ANM. La Agencia Nacional de Mineria ha establecido
mecanismos claros de liderazgo que permiten desarrollar sus actividades y
fortalecer sus grupos de trabajo. Se evidencié que las responsabilidades y el papel
gue desempefia la alta gerencia estan sustentados, debidamente documentados y
aplicados desde el decreto de creacion de la Agencia Nacional de Mineria®*. De
acuerdo a lo evidenciado, la entidad tiene lineamientos claros para la adecuada
toma de decisiones y conformacion de grupos de trabajo. Pero durante la
aplicacion de la herramienta diagnostica en la entidad no se evidencio un claro
proceso de formacién y desarrollo de competencias gerenciales.

440p.Cit.,. Decreto 4134 : 2011 Cap 01.Art 3.
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La rendicién de cuentas es presentada trimestralmente y los resultados obtenidos
por la alta gerencia son mostrados en el POA o Plan Operativo Anual, el cual es
publicado por ley en la pagina web de la entidad y muestra el resultado de los
indicadores de gestion de cada uno de los grupos de trabajo. Todas las reuniones
de la alta gerencia se realizan con periodicidad aproximada de 15 dias en comités
directivos, los cuales supervisan y dan seguimiento a las distintas actividades que
desarrollan las distintas areas.

Durante el desarrollo de esta investigacion, la ANM mostré6 que genera grandes
oportunidades a sus servidores publicos para desarrollar su carrera profesional en
un cargo directivo, donde para acceder a estos cargos, los funcionarios
demuestran los conocimientos y competencias necesarias para los cargos de alto
nivel a través de concursos y pruebas de conocimientos, es de aclarar, que la
mayoria de estos cargos son de libre nombramiento y remocién, es decir, la
cabeza de la Agencia Nacional de Mineria designa estos funcionarios acorde a
Sus conocimientos y competencias.

Se muestra que la Cultura Organizacional de la entidad esta fortaleciéndose dia a
dia a través de sus lideres por medio de planes de accion que fortalecen la mision
de la entidad y el sentido de pertenencia de sus colaboradores, al realizar una
verificacion, se puede evidenciar que muchos de los funcionarios rotan
constantemente de la entidad pero no por motivos relacionados con el ambiente
de trabajo, si no por haber obtenido los méritos necesarios en concursos estatales
que les permite cambiar de cargo e incluso de entidad.

Entre las actividades mas destacadas que fomentan la Cultura Organizacional a
través del liderazgo de sus miembros de la alta direccibn se encuentra la
aplicacion del cédigo de integridad de la entidad que se unifica con los valores y
principios de la ANM y es compartida en todos los grupos de trabajo para la
ejecucion de sus actividades.

Finalmente se evidencié que la principal debilidad presentada en el Factor de
Liderazgo, es la falta de lineas de autoridad y comunicacion concretas dentro de
los grupos de trabajo, debido a que se presentan muchos problemas relacionados
con la comunicacion interna entre los miembros de los grupos de trabajo.

8.3.1.2 Participacion y Compromiso en la ANM. Se toma en consideracion
principalmente la conformacion de grupos de trabajo y su autonomia dentro de la
entidad y los mecanismos usados para potencializar a los empleados publicos,
también la capacidad para desarrollar las actividades pertinentes de forma
creativa, autbnoma y con el propadsito del cumplimiento de metas.

Al realizar el diagnostico de la entidad, se evidencio que los grupos de trabajo

estan definidos conforme al decreto de creaciéon de la entidad mencionado
anteriormente, por ende es dificil para esta entidad crear nuevos grupos de trabajo

64



que permitan flexibilizar el desarrollo de diversas funciones, este factor se puede
considerar el principal a mejorar , debido a que por la falta de flexibilidad en la
creacion de grupos de trabajo y autonomia para desarrollar las funciones, mucho
del talento humano que existe en las diferente dependencias de la entidad no se
aprovecha para un cumplimiento 6ptimo de los objetivos de la ANM.

No se cuenta con un mecanismo claro de informacién que permita determinar en
tiempo real el numero de funcionarios que pertenecen a un grupo de trabajo, lo
cual dificulta conocer si la carga de trabajo asignada a cada grupo de trabajo es la
ideal acorde a su numero de funcionarios, adicionalmente muchas de las
actividades desarrolladas en la entidad se encuentran estandarizadas e incluso
definidas por ley, lo que ocasiona que se desperdicien las competencias de los
empleados al no fomentar su iniciativa para el desarrollo de sus labores.

La iniciativa de los trabajadores se ve reflejada principalmente en aquellos
trabajadores que son contratistas, debido a que la mayoria de ellos se encuentran
vinculados para el desarrollo de proyectos dentro de la entidad como el proyecto
Minero Digital, Procesos de Reingenieria llevados a cabo por el Banco
Interamericano de Desarrollo (BID) y el proyecto de inversion del Sistema
Integrado de Gestion, donde tienen cierto grado de autonomia para desarrollar sus
funciones.

El principal aspecto por mejorar a nivel holistico de este factor dentro de la ANM,
es dar respuesta trabajadores a sus iniciativas de forma rapida y eficaz, debido a
gue la misma estructura organizacional hace que la informacién y las nuevas ideas
para el desarrollo de actividades tomen mucho tiempo, la burocracia y tramitologia
es algo que la entidad se debe replantear, ya que muchas de estas nuevas ideas y
propuestas se pierden por las demoras en los tiempos para tomar decisiones y
aplicar y validar las mismas.

La principal fortaleza de la ANM en este factor son los medios de comunicacién
interna referentes a actividades que se desarrollan dentro de la entidad, estas
iniciativas son generadas por los diferentes grupos de trabajo y materializadas por
el grupo de comunicaciones de la entidad.

8.3.1.3 Desarrollo y Reconocimiento en la ANM. El desarrollo y reconocimiento
es un factor fuerte en la ANM, se integra con la forma de contratacion y
vinculacion que existe en el sector publico y el desarrollo del servidor publico.

Dentro del diagndstico se determind que el proceso de capacitacion dentro de la
ANM es conocido como el Plan Institucional de Capacitacion (PIC), el cual
desarrolla las habilidades, conocimientos y competencias de los trabajadores de
planta pero tiene un alcance limitado debido a que muchos de sus funcionarios
gue trabajan en otras sedes del pais no tienen acceso a él, y solo esta destinado
para personal de planta, razén por la cual el personal contratista que representa
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dos tercios de los trabajadores de la ANM tampoco tienen acceso a él, lo que
limita el desarrollo profesional de varios de sus colaboradores.

De acuerdo al item de retiro voluntario y a lo establecido en la ley, la ANM cuenta
con un programa de retiro por jubilacion el cual es estandarizado en las distintas
entidades del sector publico en Colombia, donde existe un plan definido para los
pre pensionados donde se les convoca y se les hace participes en actividades de
bienestar e incentivos, y adicionalmente se les informa sobre sus derechos y
beneficios como pensionados y su por su prestacion del servicio a la entidad.

En cuanto a referenciacion y reconocimiento como partes fundamentales del factor
evaluado de Desarrollo y Reconocimiento, se demostr6 que la entidad cuenta con
diversos procesos de asesoria a nivel internacional que le permite desarrollar su
mision y cumplir con sus objetivos principalmente en el area de Salvamento
Minero, cuya funcion primordial es el rescate minero, muchos de sus
conocimientos y procedimientos se encuentran acoplados y estandarizados a nivel
internacional junto con entidades o0 gobiernos extranjeros que en ocasiones
resultan ser relaciones tipo ganar —ganar. Gracias a la Gestidon de este proceso en
la entidad, Colombia se ha convertido en un referente a nivel internacional en
salvamento y rescate minero. En cuanto a reconocimiento, anualmente la ANM se
esfuerza por reconocer a sus empleados y grupos de trabajo por el cumplimiento
de sus objetivos anuales, estas actividades son lideradas por el grupo de bienestar
de la ANM junto con el equipo directivo.

8.3.1.4 Creacion de un entorno vital para todos los trabajadores en la ANM.
En este factor se evaludé principalmente los métodos de respuesta a los
trabajadores frente a situaciones emocionales que puedan afectar su desempefo
y actividades o acciones que se desarrollan para promover el respeto y la igualdad
dentro de la entidad.

La ANM ha desarrollado unos procesos fuertes con el objetivo de promover una
cultura frente al riesgo psicosocial que se puede presentar en la entidad y de
situaciones de caracter emocional que puedan afectar a sus empleados, es una
medida que se ha implementado y fortalecido en los Ultimos afios y es de
constante seguimiento por parte del Grupo de Gestién de Talento Humano, aln se
encuentra en proceso de mejora en cuanto a respuestas inmediatas a sus
colaboradores debido a que no se cuenta con herramientas tecnoldgicas y
personal de apoyo especializado suficiente para dar tratamiento a estas
situaciones, estos procesos reciben mucho apoyo por parte de los grupos de
convivencia y el comité paritario de seguridad y salud en el trabajo (COPASST).

Se ha demostrado que la entidad se preocupa por promover actividades que
fortalezcan el respeto y la dignidad, estas actividades son desarrolladas por el
grupo de Bienestar y también se ven influidas por las condiciones de trabajo que
involucran los lugares de trabajo y espacios comunes, los cuales representan y
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tratan de replicar la identidad corporativa de la entidad. El grado de satisfaccion de
estas actividades fue evidenciado con los resultados de las encuestas realizadas
por el grupo de bienestar a todos los funcionarios de la entidad, estas encuestas
demostraron que cerca del 75% de los empleados de la ANM muestran
satisfaccion y aceptaciéon por las actividades desarrolladas anualmente por la
entidad, y que dentro de la ANM se promueven espacios de trabajo mas
saludables, dignos y se fomenta continuamente el respeto entre funcionarios,
miembros de la alta direccién, contratistas y clientes o usuarios externos.

8.3.2 Cultura Organizacional Roca Colombia. La Cultura Organizacional en
Roca Colombia esta directamente influenciada por sus principios y valores a nivel
mundial por su grupo corporativo.

Durante la aplicacion del diagndstico y durante la realizacion de entrevistas a sus
miembros pertenecientes del Grupo de Recursos Humanos, se evidencié que la
Cultura Organizacional en Roca Colombia estd muy arraigada a sus
colaboradores, las actividades de bienestar y de funcionamiento. Tras la aplicacion
de la herramienta Diagndstica disefiada por la Universidad EAN: Matrices para el
andlisis de situacion y fijacion de ruta* en su seccién Cultura Organizacional, los
resultados obtenidos por cada factor se muestran en la Tabla 2. Cultura
Organizacional Roca Colombia.

Tabla 2. Cultura Organizacional Roca Colombia.

Factor Resultado
Liderazgo 79,17%
Participacion y Compromiso 83,33%
Desarrollo y Reconocimiento 66,67%
Creacion de un entorno vital para
los trabajadores 75%

Nota. Resultados obtenidos de la aplicacion de la
herramienta Matrices para el analisis de situacion y Fijacion
de Ruta en Roca Colombia.

PEREZ, Rafael. Y CALIXTO, Nancy; Matrices para el
andlisis de situacion y Fijacion de Ruta. [Documento
Interno]. Bogotad D.C. Universidad EAN - G3PYMES,
2013.Sec.[Cultura Organizacional].archivo en Excel. Versién
1

Como se muestra en el Gréafico 8. Resultados Generales Cultura Organizacional
Roca Colombia., el factor mas fuerte en la aplicacion de la Cultura Organizacional

45 PEREZ, Rafael. Y CALIXTO, Nancy; Matrices para el analisis de situacion y Fijacion de Ruta.
[Documento Interno]. Bogota D.C. Universidad EAN - G3PYMES, 2013.Sec.[Cultura
Organizacional].archivo en Excel. Version 1
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en Roca Colombia es la Participacion y compromiso de sus empleados con la
empresa y que se ve indirectamente influenciado por los estilos de liderazgo de la
misma.

Gréfico 8.Resultados Generales Cultura Organizacional Roca Colombia.
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Nota. Resultados obtenidos de la aplicacion de la herramienta Matrices para el
analisis de situacién y Fijacién de Ruta en Roca Colombia.

PEREZ, Rafael. y CALIXTO, Nancy; Matrices para el andlisis de situacién y
Fijacion de Ruta. [Documento Interno]. Bogota D.C. Universidad EAN - G3PYMES,
2013.Sec.[Cultura Organizacional].archivo en Excel. Version 1.

Los resultados obtenidos se sustentan en la informacion que fue suministrada por
Roca Colombia, y adicionalmente por resultados obtenidos de las entrevistas
realizadas a los miembros del equipo de Recursos Humanos y a su Gerente
Regional de Recursos Humanos en la empresa. Roca Colombia se encuentra en
un estado de desarrollo del 76,04% lo que implica que se encuentra en un Estadio
3 respecto a su Cultura Organizacional.

8.3.2.1 Liderazgo en Roca Colombia. El liderazgo es un cimiento bien
fundamentado dentro de Roca Colombia, todos los roles, responsabilidades y
funciones estan definidos adecuadamente y estan caracterizados en los manuales
de funciones, los colaboradores pueden acceder a ellos a través de la intranet.

Adicionalmente las responsabilidades y roles de los lideres estan definidos

claramente en una base de datos de la empresa conocido como IMS (Integrate
Management System) o sistema integrado de gerencia, todos estos elementos
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mencionados anteriormente, promueven el conocimiento y compromiso de la alta
gerencia con sus colaboradores y la empresa, adicionalmente facilita la
divulgacion y toma de decisiones a todos los colaboradores.

El papel que desarrolla la alta gerencia en materia de liderazgo se cumple con los
seguimientos constantes al cumplimiento de objetivos a través de reuniones
trimestrales y comunicaciones internas a todos los colaboradores en boletines
conocidos con el nombre de “Como Vamos”. en estas comunicaciones los
colaboradores estan informados acerca de las acciones realizadas y los resultados
obtenidos en pro del cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Roca Colombia, cuenta con una herramienta estratégica que le permite hacer un
seguimiento holistico de varias variables que influyen la Cultura Organizacional,
entre ellas el Liderazgo. Estas Variables son medidas a través de una encuesta
disefiada a nivel global y que es de uso interno conocida como INSIGHT, esta
herramienta ha permitido a la organizacion generar planes de accién de mejora
continua.

Finalmente se pudo observar que aunque la empresa cuenta con actividades que
fomentan el liderazgo en sus colaboradores y los distintos grupos de trabajo, solo
se cuenta con un mecanismo el cual es la promocion de cargos, este aspecto
puede ser mejorado implementando mas acciones que generen mayor impacto y
cobertura en los colaboradores en temas de Liderazgo en su dia a dia.

8.3.2.2 Participacién y Compromiso en Roca Colombia. Este es el aspecto mas
fuerte en Roca Colombia, debido a que se pudo observar que existe un nivel alto
de compromiso por todos los colaboradores, y se evidencia en el desempefiio de
los equipos de trabajo, donde cada lider tiene la autonomia para desarrollar sus
labores y cada miembro del equipo de trabajo que supervisa, es libre de
desarrollar sus tareas con iniciativa y autonomia: los resultados de esta cultura de
trabajo son 6ptimos y se ven reflejados en cada reunién de gerencia realizada por
la organizacion.

La filosofia que se demuestra en Roca Colombia respecto a la conformacion de
los grupos de trabajo esta basada en la conformacién de grupos interdisciplinarios
gue estén en la capacidad de resolver problemas y ejecutar acciones de forma
eficaz, dependiendo del tema a tratar y el trabajo a desarrollar la conformacion de
los grupos de trabajo dentro de la empresa depende de la competencia,
generalmente la estrategia usada para la conformacion de estos grupos es variada
y no depende de burocracia interna para su conformacion.

Finalmente la iniciativa de los trabajadores es una variable que es bienvenida por
la alta direccion de la empresa, toma un proceso interno que inicia desde la
evaluacion de propuestas presentadas por los trabajadores y que dependiendo del
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tema, puede ser compartida al jefe inmediato, y posteriormente a la gerencia.
Dependiendo de la decision de la alta gerencia que involucra factores como
tiempo de ejecucion y recursos, la propuesta si es aceptada, es comunicada a los
niveles de la organizacion y se socializa. Dentro de la evidencia revisada en Roca
Colombia, una de las iniciativas de los trabajadores que tuvo gran aceptacion por
parte de la alta gerencia fue una campafa realizada en el afio 2018, la cual
involucro a los trabajadores de toda la empresa, a la compafia y a algunos
proveedores, la cual consistio en realizar donaciones de bicicletas a nifios de
bajos recursos en poblaciones cercanas a Bogota y Medellin como se observa en
la Imagen 1. Iniciativa de los trabajadores. Campafia Bicicletas Roca Colombia.

Imagen 1. Iniciativa de los trabajadores. Campafa
Bicicletas Roca Colombia.

Octubre 16 de 2018 - Un Comunicado de e
RECURS0S HUMANOS

APOYA A LOS NINOS CAMPESINOS DE

NUEsSTRO PAis i DONA! @

Mifios enfre los cinco v los 12 afos de edad en etapa escolar (primaria) que
viven en veredas diztantes de su escuela, todos los dias deben recomer
trayecios de una hasia dos horas a pie para llegar.

Por esto hemos escogide dos escuelas (una en Cundinamarca y ofra en
Antioquia) para ser beneficiarias de unas bicicletas, |as cuales ayudaran a
loz nifios a transportarse de una mejor manera

Laz ubicaciones de las escuelas son las siguientes:

- Cogua - Cundinamarca: Quebrada Honda, CEI Paramo Alto ereda
Total de nifics; 36

- San Antonio de Prado - Antioquia: Yarumalite, CEI El Salado.
Total de nifios: 48

Para los que deseen parlicipar de esta linda causa, cada bicicleta fiene un
cosfo de 3170 mil pesos aproximadamente. (Para esto |a compariia aprobara
hasta dos cuotas para facilidad del colaborador)

La enfrega de las bicicletas se realizara el viernes 14 de diciembre, asi que
los que deseen participar, lo pueden hacer informando via e-mail a
Recursos Humanos v autorizando el descuento de nomina.

Fuente. SILVA, Sandra. <Correo electronico>.(asunto: Apoya a los

nifios campesinos de nuestro pais jDONA!).[Correo electronico.].16
Octubre 2018. Enviado a usuarios de: Usuarios internos
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8.3.2.3 Desarrollo y Reconocimiento en Roca Colombia. Al evaluar el factor de
desarrollo y Reconocimiento en Roca Colombia, se pudo evidenciar que es la
variable que requiere un mayor grado de desarrollo a pesar de que existen
mecanismos para fortalecer las competencias y habilidades de los colaboradores,
estos aun requieren ser integrados entre las diversa areas que existen en la
empresa y que brindan formacion técnica o en habilidades blandas.

Al realizar el analisis en los planes de desarrollo de Roca Colombia, se demostré
que los planes de capacitacion y desarrollo con los que cuenta la empresa se
encuentran estructurados de acuerdo a las evaluaciones de desempeiio, las
cuales son el insumo principal al igual que los perfiles de cargo para la creacion de
estos planes. La empresa cuenta con varias lineas de formacion las cuales son la
capacitacién técnica, la formacion en habilidades blandas y la formacién en
sistemas integrados de Gestion principalmente en campafias y temas de
seguridad y salud en el trabajo. Pero estos a pesar de su existencia aiun no se
encuentran unificados en un Unico plan.

Roca Colombia es una empresa con personal joven, por lo que los planes de
reconocimiento y preparacion para el retiro laboral, a pesar de que existen no son
aplicados debido a que aun no son requeridos. Estos planes cuentan con
orientacion y apoyo profesional de acuerdo a lo establecido en la ley.

En cuanto al item evaluado respecto a referenciacion, la empresa Roca Colombia
adopta préacticas internacionales de mejora siguiendo los lineamientos del grupo
internacional al cual pertenece, se evidencia en continuos intercambios y
reuniones profesionales que se realizan en distintas sucursales en el mundo
donde se desarrollan talleres y cursos que potencializan las habilidades de los
colaboradores, principalmente conocimientos técnicos y habilidades de Liderazgo.

Roca Colombia cuenta con un sistema estructurado de reconocimientos el cual no
se encuentra caracterizado debido a que anualmente estos programas varian en
torno a una tematica especifica para motivar a los empleados, el sistema de
reconocimientos se encuentra en un proceso continuo de mejora, los
reconocimientos se realizan anualmente en torno a los valores corporativos de la
empresa y son basados en el desempefio, el cual se constata en las evaluaciones
de desempefio y el criterio de los diferentes lideres de area, actualmente se tiene
una estructura por grupos de trabajo y por cargo el cual se muestra en la Imagen
2. Sistemas de reconocimientos Roca Colombia., Adicionalmente se evidencié que
el sistema de reconocimientos funciona bien y es un factor de motivacion para los
colaboradores.
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Imagen 2.Sistemas de reconocimientos Roca Colombia.

RECONOCIMIENTOS 2018
Nuestros principales valores son una ventaja competitiva que nos ayudara a mantener nuestra posicion de liderazgo. Seran reconocidas aquellas personas que reflejen nuestros valores en su
labor diaria.

AREA: MRS EVALUADOR: RICARDO MALFITANO
Marcar con un X la calificacion de acuerdo a su criterio, percepcion y experiencias con cada uno de ellos
Calificacion: 1 como el valor mas bajoy 5 como el valor mas alto
En caso de presentarse 10 mas empate se sorteara, obteniendo un unico ganador.
COMPROMISO

*$e compromete con cumpliry

*Tiene compromiso con la . superar las expectativas de
. . *El compromiso con su labor es . .
seguridad en el trabajo y su ) N nuestros clientes internos y
CARGO NOMBRE TRABAJADOR de calidad y confiabilidad? . TOTAL
entorno? externos en terminos de

asociacion y productividad?
1 2 3 4 5 1 2 3 4 3 1 2 3 4 5

GERENTE REGIONAL DE SERVICIO MRS - CVCA PRADA GUSTAVO ANDRES

GERENTE DE MARKETING MRS -CVCA BOTERO VALLEJO STEEPHEN SPLENTERX
COORDINADOR DE SERVICIO MRS CRUZ RAMIREZ DARWIN ESNEIDER
AYALA GONZALEZ ISAIAS ALFONSO
TECNICO DE SERVICIO 1 MRS ZAPATA RICHARD ALEXANDER
ROCA FREYLE JUAN CARLOS

B MARIN BUENO YEISON ALBERTO
TECNICO DE SERVICIO 2 MRS

MIER BOSSIO VLADIMIR ANTONIO

. FONSECA VANEGAS JORGE MARTIN
TECNICO DE SERVICIO 3 MRS

OLMEDO FABIAN YESID

RODRIGUEZ BROCHERO JULIO ENRIQUE

. AGUDELO EDIZON
ESPECIALISTA TECNICO MRS

CORREA EDISSON

CANQ JUAN PABLO

Fuente. ROCA COLOMBIA. Sistemas de Reconocimientos 2018. [Documento Interno].
Bogota D.C. 2018.Sec. [tabla reconocimientos].archivo en Excel. Version 1.

Un punto importante respecto a este factor evaluado es la integracion del
histérico de desarrollo y reconocimientos de los colaboradores dentro de un
aplicativo tecnoldgico el cual se muestra en la Imagen 3. Perfil por personal
Roca Colombia., muestra por empleado sus conocimientos habilidades y
experiencia. A pesar de que es un aplicativo magnifico se manifiesta por parte
de la empresa que aun no se encuentra diligenciado por todos los empleado.
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Imagen 3. Perfil por personal Roca Colombia.
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Nota: Roca Colombia. Imagen tomada del Sistema interno virtual de gestion de personas de
Roca Colombia.

8.3.2.4 Creacion de un entorno Vital para los trabajadores en Roca Colombia.
El bienestar de los empleados de la empresa es importante, no solo para Roca
Colombia, sino también para el grupo Roca a nivel global. Como primer elemento
se toma en consideracion los métodos de respuesta a los colaboradores frente a
cualquier tipo de situacion, principalmente a casos que involucran estados
emocionales de los colaboradores, para esto, existe un mecanismo de atencion y
de intercambio de comunicacion por medios tecnoldgicos. Estos medios ademas
de la comunicacién directa y verbal, se materializan en el perfil que tiene cada
empleado como se muestra en la Imagen 4. Perfil del empleado Roca Colombia,
en estos perfiles tecnolégicos los empleados tienen total acceso y canales de
comunicacién directa con los respectivos comités y entre ellos, también se enteran
de primera mano de comunicaciones internas de la empresa.
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Imagen 4.Perfil del empleado Roca Colombia.
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Nota: Roca Colombia. Imagen tomada del Sistema interno virtual de gestion de personas de Roca
Colombia.

En Roca Colombia se desarrollan varias actividades de respeto y dignidad en la
empresa, una de ellas es “Roca Colombia Contigo”, donde se promueven estas
actividades, adicionalmente este elemento se refuerza en la induccion, re
induccion, y las labores del comité de convivencia.

Muchas de las actividades que se desarrollan en Roca Colombia en pro de
promover el respeto y la dignidad se fundamentan en los resultados de las
encuestas de riesgo psicosocial, y a partir de estos resultados se generan
actividades de Coaching; y en casos muy especificos intervenciones
personalizadas para la atencidén de situaciones especificas que requieren el apoyo
de especialistas.
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9. COMPARACION DE MODELOS DE CULTURA ORGANIZACIONAL

De acuerdo a los resultados obtenidos tras la aplicacion de la herramienta
diagnostica usada para este estudio, se realiza un comparativo de los resultados
de cada uno de los factores de cultura organizacional y se ilustran en la Tabla 3.
Comparativo de resultados de factores de Cultura Organizacional.

Tabla 3.Comparativo de resultados de factores de Cultura Organizacional.

FACTOR CULTURA

Roca Colombia
ORGANIZACIONAL

Liderazgo 64,58% 79,17%
Participacion y Compromiso 61,11% 83,33%
Desarrollo y Reconocimiento 64,58% 66,67%
Creacion de un entorno vital para todos 70,83% 75%
los trabajadores

RESUTADO TOTAL 65,28% 76,04%
ESTADIO DE DESARROLLO DE CULTURA 3 3

ORGANIZACIONAL

De acuerdo a los resultados obtenidos tras la aplicacion de la herramienta
diagnéstica, se concluye que ambas organizaciones se encuentran en un estadio
de desarrollo 3 en cuanto a su Cultura Organizacional, como se mencioné
anteriormente, esto significa que ambas empresas tienen documentados sus
procesos, el desarrollo de sus actividades es adecuado pero parte de lo que se
describe anteriormente se ejecuta de manera parcial, se encuentra poco
documentado o se encuentra en proceso de mejora.
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De acuerdo al Grafico 9. Comparativo de resultados de factores de Cultura Organizacional. Se demuestra que a
pesar de que Roca Colombia obtuvo mejor calificacion respecto a la Agencia Nacional de Mineria, esto se debe a
multiples variables que dentro del desempefio de la ANM son dificiles de controlar y no dependen exclusivamente
de la entidad.

Gréfico 9.Comparativo de resultados de factores de Cultura Organizacional.

79.17% 83.33%

75% 76.04%

70.83% 0
64 58% 61.11% 64. 580/ 66.67% kel 65.28%
“———
= Agencia Nacional de Mineria
® Roca Colombia
\

Liderazgo Participacion y Desarrollo y Creacion de un RESUTADO
Compromiso Reconocimiento  entorno vital para TOTAL
todos los
trabajadores

Inicialmente en el factor de Liderazgo, ambas organizaciones demostraron que cuentan con sistemas que
claramente definen roles y responsabilidades, en casos concretos, a pesar que en la Agencia Nacional de Mineria
estan documentados todos los roles y responsabilidades de sus lideres, se debe aclarar que todos los miembros de
la alta direccion cumplen a cabalidad con sus responsabilidades, pero no se evidencia un empuje de motivacion en
algunos grupos de trabajo ni actividades que fomenten roles de iniciativa y liderazgo entre los servidores publicos
pertenecientes a los diferentes grupos de trabajo de la entidad.

76



Por otro lado, Roca Colombia cuenta con un sentido muy solido de liderazgo, que
va desde la ejecucion de las diversas actividades por parte de sus colaboradores
hasta la toma de decisiones de la alta direccion, el papel que desempefa los
lideres de cada uno de los grupos de trabajo en esta empresa es acorde a las
politicas de la compafia promoviendo un buen ambiente de trabajo. La empresa
también cuenta con manuales de funciones que caracterizan adecuadamente el
rol de cada empleado, Aungue existen actividades que promueven la habilidad de
liderazgo entre sus empleados, estas deben tener un alcance mayor y una
cobertura total en sus miembros.

El siguiente factor es participacion y compromiso, la principal diferencia entre
ambas organizaciones estudiadas se encuentra inmersa en el item de Autonomia
e iniciativa de los colaboradores, puesto que en la ANM se presentan ambas como
un factor por mejorar, en Roca Colombia es un elemento sélido y fuerte. En la
ANM, la autonomia y la iniciativa de los trabajadores se ven obstaculizados por los
reglamentos a los que la entidad como empresa publica debe someterse y por los
tramite burocraticos para aprobar algun plan de accion, adicionalmente la mayoria
de actividades requieren un esfuerzo en inversion de recursos econémicos y es
algo en lo que la ANM no tiene flexibilidad porque su presupuesto de
funcionamiento esté ligado directamente al asignado por la nacion y es controlado
por el ministerio de Hacienda y Crédito Publico. Por otro lado, Roca Colombia
debe considerar reflejar las iniciativas de sus trabajadores en sus indicadores de
gestion.

Ambas organizaciones demostraron tener buenos mecanismos en los que se
refiere a desarrollo y reconocimiento, los mecanismos se difieren en ambas por el
alcance que dan a sus colaboradores, en la ANM debido a que los recursos
invertidos para desarrollo y reconocimientos son propios del estado, estan
destinados Unicamente al personal de planta, lo que excluye a los contratistas de
actividades de formacion especifica o técnica. En Roca Colombia se debe buscar
una alternativa para unificar todos los planes de desarrollo con los que cuenta la
organizacién y asegurar que el alcance cubra al 100% de la planta, por otro lado
aunque cuenta con los planes de accidén en caso de retiro voluntario de alguno de
sus colaboradores por motivos de jubilacion, la empresa debe documentar el
alcance que tiene para asistir a las personas en estas situaciones.

La ANM y Roca Colombia, se preocupan por generar un ambiente de trabajo
adecuado para sus empleados promoviendo espacios de respeto y dignidad,
ambas organizaciones cuenta con espacios, actividades de promocion y métodos
para dar respuesta a sus empleados ante situaciones que involucre sus
emociones y puedan afectar su desempefio. Roca Colombia cuenta con métodos
y mecanismos definidos para tratar estos temas pero no los tiene documentados
en su totalidad y cuenta con el apoyo incondicional del grupo encargado de
Seguridad y salud en el trabajo para la promocion y tratamiento de estos temas los
cuales son medidos con la encuesta de riesgo psicosocial, el seguimiento
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particular ante situaciones que involucren sentimientos encontrados, es llevado
por el equipo de recursos Humanos quienes dependiendo de la situacion que
afecte al o a los trabajadores, activan una respuesta inmediata para darle el
tratamiento requerido. La ANM por su parte también utiliza la encuesta de riesgo
psicosocial para dar seguimiento a situaciones y eventos que puedan afectar el
desempefio de sus servidores publicos y ha realizado la contratacion de un
psicologo organizacional el cual serd el encargado de supervisar y dar
seguimiento a todos los temas relacionados, pero la Agencia presenta debilidades
en los mecanismos para dar respuesta a solicitudes de sus empleados por las
diversas lineas de mando que se encuentran en la entidad, adicionalmente el
grupo de gestion de Talento Humano no cuenta con la capacidad para dar
tratamiento a estos casos debido a la falta de personal en cada uno de los puntos
de atencion regional en Colombia.

Ambas organizaciones aunque se encuentran con una diferencia del 13,76% en su
desarrollo de Cultura Organizacional, tanto como la Agencia Nacional De Mineria y
Roca Colombia han realizado grandes esfuerzos para fomentar su cultura y que
esta se vea reflejada en todas sus operaciones, en el actuar de sus empleados y
el cumplimiento de sus objetivos. Las dos organizaciones se encuentran en un
estadio 3 de desarrollo lo que significa que sus procesos y acciones son
documentadas, tienen impacto y se encuentran constantemente en mejora
continua.

La principal sustentacion respecto a la diferencia del 13,76% entre ambas
empresas, es que las empresas de Cardacter publico como lo es la ANM, sufren de
constantes cambios de personal impidiendo continuidad y desarrollo de
actividades y su presupuesto es limitado para el desarrollo de la Cultura
Organizacional. Mientras que por parte de las empresas de caracter privado, el
desarrollo de su cultura organizacional solo depende del alcance y la inversion de
recursos que estas empresas desean asignar para planes de accién en pro de
Cultura Organizacional.
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10. OPORTUNIDADES DE MEJORA PARA LAS EMPRESAS ROCA
COLOMBIA Y LA AGENCIA NACIONAL DE MINERIA

De acuerdo a los resultados obtenidos tras la aplicacion de la herramienta
diagnostica, en la Agencia Nacional de Mineria el principal aspecto por reforzar es
la participacion y compromiso cuyo puntaje obtenido fue del 61,11% y en Roca
Colombia es el Desarrollo y Reconocimiento y su puntaje fue de 66,67%.

Ambos factores mencionados anteriormente de las empresas se encuentran en un
estado inicial del estadio 3, es decir, todo lo referente a estos factores existe, se
implementa y puede ser mejorado.

10.1 OPORTUNIDADES DE MEJORA EN PARTICIPACION Y COMPROMISO
PARA LA AGENCIA NACIONAL DE MINERIA.

Dentro de lo evidenciado, se propone para la Agencia Nacional de Mineria, la
implementacion de las siguientes acciones las cuales pueden ser ejecutadas
dentro de su alcance, evitando la restriccibon mas predominantes en las entidades
publicas las cuales son el presupuesto y la burocracia; la ejecucién y dedicacion
de tiempo a las siguientes recomendaciones podran permitir pasar a la Agencia
Nacional de Mineria de un Estadio 3 parcial a un Estadio 4 (o deseado) en el
factor que involucra participacion y compromiso; estas recomendaciones son:

e Se debe incentivar desde las vicepresidencias que los funcionarios publicos
asuman responsabilidades en su dia a dia generando e incentivando la
habilidad del liderazgo e iniciativa, los servidores publicos seran capaces de
asumir compromisos con pasion, energia y felicidad al desarrollar sus labores.

e En referencia a los equipos de trabajo, el principal aspecto a mejorar son las
reuniones de trabajo, se tiene la concepcién errdbnea de citar a reuniones que
son innecesarias y no tienen fines productivos; se debe enfocar esfuerzos
para promover discusiones entre los mismos equipos de trabajo para
identificar fortalezas y debilidades, se deben promover y aceptar mas
enfoques novedosos para adaptarse al cambio ante cualquier situacion que
los empleados puedan enfrentar.

e Para enfocarse y lograr resultados, la ANM debe ser abierta a enfoques de
creatividad y lograrla estimular en sus servidores publicos, las reuniones de
trabajo deben ser los espacios ideales para que todos los colaboradores
participen activamente sin caer en el habito de criticar las ideas de los demas
o caer en el pesimismo.
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e Se debe mejorar la infraestructura tecnolégica y todos elementos deben ser
los adecuados para desarrollar reuniones de trabajo, debido a que se pudo
observar que las instalaciones fisicas se encuentran en buen estado pero los
medios de comunicacién y medios tecnoldgicos para el desarrollo de
reuniones son limitados y causan retrasos en el desarrollo de las mismas.

e Para fomentar y fortalecer las iniciativas de los trabajadores, los lideres, en
especial los de la alta gerencia como las vicepresidencias deben evitar
inhabilitar o ignorar las iniciativas de los servidores publicos, debido a que
estas ideas pueden ser fuente para el cumplimiento de los objetivos de la
entidad, por ello, se deben realizar actividades entre grupos interdisciplinarios
de lluvia de ideas entre representantes de la alta direccion y los servidores
publicos para fomentar y fortalecer estas iniciativas.

e Enla ANM cuando las actividades no se cumplen en el tiempo estipulado, no
se debe culpar o buscar culpables, se deben buscar alternativas y soluciones;
se debe fomentar un ambiente de confianza donde se incentive cualquier idea
y no exista el temor a expresar nuevas propuestas.

e El plan de capacitacion de la ANM debe ser flexible y se deben buscar
alternativas para que tenga un alcance mayor a los servidores publicos que se
encuentran en los distintos Puntos de Atencién Regional del pais, debido a
que el presupuesto es restrictivo, se deben buscar convenios con entidades
que fomenten el desarrollo de habilidades y competencias de forma gratuita
para la entidad y asi tener un alcance mas amplio en formacion, que
adicionalmente incluya al personal de contratistas.

10.2 OPORTUNIDADES DE MEJORA EN ES EL DESARROLLO Y
RECONOCIMIENTO PARA ROCA COLOMBIA

Para Roca Colombia, las principales oportunidades de mejora se presentan en el
factor de Desarrollo y Reconocimiento, se evidencié que Roca Colombia cuenta
con diversas formas, actividades y mecanismos que fortalecen este factor, dentro
del més destacado se encuentran los items de Referenciacion y Reconocimiento.

La empresa se encarga dia a dia de fortalecer los beneficios que ofrece a sus
empleados y en replicar y adaptar buenas practicas internacionales del grupo al
que pertenece, Actualmente este factor de su Cultura Organizacional se encuentra
en un estadio 3 de desarrollo, y para lograr un estado ideal (Desarrollo de Estadio
4), la empresa debe enfocarse en fortalecer sus buenas practicas en desarrollo y
preparacion para el retiro laboral por jubilacién de sus empleados. Las siguientes
oportunidades de mejora son brindadas con el animo de fortalecer las buenas
practicas que desarrolla actualmente la empresa.
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Dentro de las buenas practicas de Roca Colombia, y haciendo uso de las
evaluaciones de desempefio, se debe generar un sistema que permita
relacionar las competencias que se desarrollan en cada cargo y crear un
plan de carrera para cada uno de los cargos, debido a que se tienen los
cimientos para un buen mecanismo de desarrollo que se vea apoyado por
las constantes capacitaciones que se realizan en la empresa.

Formalizar y buscar alternativas para integrar el plan de capacitacion de la
empresa con el &rea encargada de Seguridad y Salud en el trabajo y el
area técnica, estas bases permitiran a la empresa determinar y realizar
seguimiento a las habilidades de sus empleados, y adicionalmente ampliar
el alcance de las mismas, logrando que el plan de capacitacion y desarrollo
logre cubrir el 100% de sus colaboradores.

Roca Colombia aunque cuenta con un plan de carrera para sus empleados
a nivel global, en Colombia debe documentar este plan con el propésito de
gue sus empleados lo conozcan y conozcan las politicas aplicables para su
desarrollo.

Aunqgue la poblacién de empleados de Roca Colombia es joven y la tasa de
retiros voluntarios de empleados por jubilacion es nula, se debe considerar
otros tipos de retiro voluntario, la empresa cuenta con un programa de
Outplacement para el retiro voluntario de sus empleados. Se debe plantear
documentar todos estos programas, y deben ser conocidos por sus
empleados con el fin de disminuir el tiempo de aplicaciéon de los mismos
dejando claro el alcance de la empresa en estos programas y su contenido.
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11. CONCLUSIONES

A partir de las caracterizaciones de las plataformas estratégicas de Roca
Colombia y de la Agencia Nacional de Mineria, se determin6 que aunque estas
empresas con participacion en el sector minero de Colombia son distintas en
su ambito y sector econOmico distinto (sector privado y publico), ambas
organizaciones reflejan la Cultura Organizacional en sus principios y valores en
su Mision y Vision , por ende no existe diferencia alguna en la formulacion de
sus respectivas planeaciones estratégicas, a excepcion de la vision de las
empresas publicas debido a que esta se formula en torno al plan estratégico y
de desarrollo del gobierno de turno en Colombia.

La estructura organizacional de una empresa privada es mas flexible y versatil
que la estructura de una empresa publica, debido a que la formulacion y
estructuracion de estrategias y estructuras organizacionales en las empresas
privadas no son regidas por normativas nacionales que limitan la conformacion
de grupos de trabajo lo que afecta de manera directa elementos
organizacionales como el desarrollo de labores, aun asi, ambas empresas
demostraron tolerancia ante la frustracion cuando los objetivos no son
cumplidos.

Tras realizar la comparacion de los factores de cultura organizacional en ambas
organizaciones, se determind que el desarrollo de la Cultura Organizacional de
las empresas de caracter publico esta limitada por factores externos como el
presupuesto nacional, la legislacion nacional y la burocracia interna, debido a
que en la ejecucion de actividades diarias se requieren demasiados filtros de
aprobacion, mientras que en las empresas privadas el principal limitante del
desarrollo de cultura organizacional es el presupuesta y la falta de personal.

El factor de liderazgo en el desarrollo de la Cultura Organizacional en las
empresas publicas es el factor con mayor riesgo de no ser desarrollado debido
a que no se demuestra una integralidad en la formacion de esta habilidad y a
partir de esta surgen fallas en las comunicaciones internas entre los diferentes
grupos de trabajo, mientras que en las empresas del sector privado se debe
fortalecer el factor de formacion y desarrollo unificando criterios de formacion y
desarrollo de habilidades con las distintas areas de la empresa.

Se evidencio durante el desarrollo de esta investigaciébn, que ambas
organizaciones se esfuerzan por fortalecer la referenciacion y adoptar buenas y
mejores practicas internacionales en pro de desarrollar su cultura
organizacional, pero se presentan ventajas en empresas multinacionales del
sector privado debido a que les es mas facil replicar las buenas practicas del
grupo internacional al que pertenecen.
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12. RECOMENDACIONES

La Agencia Nacional de Mineria ha demostrado ser una entidad publica que
esta rompiendo paradigmas en lo que se refiere a la administracion publica de
los recursos del estado, pero a nivel interno, especificamente en sus procesos,
debe evitar generar multiples de reuniones de trabajo, ya que crean situaciones
poco eficientes, de estrés reduccion de la productividad. Por ello, se debe
fomentar una cultura de reuniones efectivas y buscar asesoramiento y coaching
para sus lideres de equipos para fortalecer sus habilidades de liderazgo y
calidad humana.

Para ambas organizaciones se debe procurar documentar y divulgar a sus
empleados las condiciones en cuanto a situaciones que involucran el retiro
laboral voluntario y especialmente por jubilacién, y beneficios debido a que es
sumamente importante dejar en claro las condiciones que la organizacion
puede ofrecer.

Para ambas organizaciones no se debe descuidar los factores de desarrollo y
beneficios, el progreso de estos elementos generaran confianza en los
empleados y desarrollo en sus habilidades, ademas de confianza hacia las
organizaciones; se deben personalizar campafias que involucren los factores
mencionados dandole elementos y personificacion de la cultura organizacional
de las empresas.

Para la empresa Roca Colombia se debe fortalecer las actividades de formacién
gue actualmente se realizan y procurar por un programa integral que genere un
plan de carrera para cada cargo en la organizacién, usando y aplicando
elementos y actividades pertenecientes al grupo empresarial al que pertenecen.

La Agencia Nacional de Mineria al ser una entidad de caracter publico y estatal,
debe buscar convenios con entidades que le puedan brindar formacién de
caracter gratuito para sus colaboradores vy funcionarios, y asi fortalecer el
desarrollo de habilidades y conocimientos.

La Agencia Nacional de Mineria debe mejorar sus sistemas de comunicacion e

informacion, y adicional a ello debe mejorar los equipos audiovisuales con los
gue cuenta, en especial la conexion remota a internet en las salas de reuniones.
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Las Las Las Las responsabilidades
responsabilidad responsabilidades responsabilidades en la direccién
esdela en la direccién en la direccién (consejo o junta

direccion (consejo o junta (consejo o junta directiva, consejo
(consejo o junta directiva, consejo directiva, consejo
RESPONSABILIDA |directiva, familiar) de la familiar) de la

DES DE LA ALTA |consejo familiar) 4 empresa estan

GERENCIA de la empresa ini definidas y

funcionan de documentadas conocidas por todos

manera i . pero se cumplen los interesados y se

informal. de manera parcial. cumplen
perfectamente.

La gerencia esta Se comienzan a El papel y la
trabajando de desarrollar participacion de la
manera informal i actividades gerencia como lider

como lider enla i visibles y en la creacion,
PAPEL DE LA creacion, i6 explicitas sobre el promocién y
ALTA GERENCIA |Promociony i0 papel y la mantenimiento de una
COMO LIDER mantenimiento mantenimiento de participacion de la cultura de armonia de

de una cultura una cultura de gerencia como trabajo se evidencia

de armonia de armonia de trabajo lider enla en toda la empresa .

trabajo. se evidencia creacion, Este hecho se
parcialmente en promocién y evidencia con

Las actividades Las actividades Las actividades Las actividades para
para promover para promover el para promover el promover el desarrollo
el desarrollo de desarrollo de de capacidades de
capacidades de i capacidades de liderazgo a todo nivel

ACTIVIDADES DE liderazgo a todo i liderazgo se estan explicitas en

PROMOCION DE

nivel se estan i i evidencian de toda la empresa.
LIDERAZGO trabajando de i . manera explicita,

manera pero no cubren a

informal. toda la empresa.

Se evidencian mas

Inexistencia de Existe un sistema Existe un sistema El diagnostico y los
un sistema que informal de formal de respectivos
evidencie un diagnosticar y de diagnosticar y de mejoramientos de la

diagnostico y los realizar los realizar los cultura organizacional
DIAGNOSTICO DE |respectivos respectivos respectivos como un todo funciona
CULTURA mejoramientos mejoramientos de mejoramientos de de manera excelente.
ORGANIZACIONAL |de la cultura la cultura la cultura
organizacional organizacional organizacional
como un todo. como un todo. como un todo,

pero se utiliza

parcialmente.

PONDERACION 0,00 [0,00 ]0,00 0,00 10,00 [0,50 1,17 10,00 0,00 0,00 10,92 10,00
TOTAL POSIBLE 4,00
SUMA TOTAL 2,58
CALIFICACION 64,58
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Inexistencia de Se estan Se evidencian Las actividades para
actividades para trabajando de parcialmente el mejoramiento del
el manera informal actividades para manejo de la
mejoramiento actividades para el el mejoramiento autoridad y autonomia
|MANEJO DE LA |del manejo de mejoramiento del de las personas en su
AUTORIDAD Y la autoridad y manejo de la trabajo funcionan de
AUTONOMIA autonomia de autoridad y manera excelente.
las personas en autonomfa de las Este hecho se
su trabajo. personas en su evidencia con
trabajo. indicadores .
Inexistencia de Las estrategias Las estrategias para
estrategias para para conformar conformar equipos de
conformar equipos de trabajo equipos de trabajo trabajo para facilitar el
equipos de para facilitar el logro de los objetivos
EQUIPOS DE trapgjo para Iog_ro_de los de Ig organizacion
TRABAJO facilitar el logro objetivos de la funcionan de manera
de los objetivos organizacion se organizacion se excelente.
de la estan trabajando evidencian
organizacion. parcialmente.
Inexistencia de Los compromisos Los compromisos Los compromisos
COMpromisos para dar respuesta formales y formales y explicitos
formales y rapida y explicitos para dar para dar respuesta
caTvas e [ cianas & 10y o i de s
LOS TRABAJADOR{ , . )
rapida y trabajadores
ES satisfactoria a funcionan de manera
las iniciativas de excelente.
los trabajadores.
PONDERACION 0,00 10,00 ]0,00 0,00 10,00 |0,00 1,17 0,67 10,00 0,00 0,00 ]0,00
TOTAL POSIBLE 3,00
SUMA TOTAL 1,83
CALIFICACION 61,11




Inexistencia de

Los planes de

Los planes de

La aplicacion de los

planes de desarrollo para los desarrollo para los planes de desarrollo
PLANES Y desarrollo para trabajadores se trabajadores se para los trabajadores
DESARROLLO los trabajadores. estan trabajando evidencian funciona de manera
parcialmente. excelente.
Inexistencia de Los programas Los programas Los programas para
programas para para preparar a las para preparar a las preparar a las
preparar a las personas que se personas que se personas que se
PREPARACION AL  |personas que se acercan al retiro acercan al retiro acercan al retiro
RETIRO LABORAL |acercan al retiro laboral se estan laboral se laboral funcionan de
laboral por trabajando de desarrollan manera excelente.
pension. manera informal. parcialmente.
Inexistencia de Se esta trabajando Se evidencia La referenciacion y
referenciacion y de manera informal parcialmente la comparacioén en el
comparacion la referenciacion y referenciacion y tema de desarrollo y
en el tema de comparacion en el comparacion en el reconocimiento con
desarrollo y tema de desarrollo tema de desarrollo las mejores practicas
reconocimiento y reconocimiento y reconocimiento nacionales e
REFERENCIACION |con las mejores con las mejores con las mejores internacionales
practicas practicas practicas funciona de manera
nacionales e nacionales e nacionales e excelente. La
internacionales. internacionales. internacionales. informacién resultante
se utiliza para la toma
de decisiones.
Inexistencia de Se estan Los El reconocimiento a

reconocimientos reconocimientos a
a los individuos
y grupos que
sobrepasan el
cumplimiento de
los objetivos Y grupos que
organizacionale sobrepasan el
S. cumplimiento de
los objetivos
organizacionales.

trabajando de
manera informal
mecanismos de
reconocimientos
para los individuos

los individuos y grupos
que contribuyen al

organizacionales es
visible y contundente
en toda la empresa.

RECONOCIMIENTO

organizacionales
se evidencian

PONDERACION 0,00 10,00 0,00 0,00 10,00 {0,00 1,17 [0,67 0,75 0,00 10,00 {0,00
TOTAL POSIBLE 4,00
SUMA TOTAL 2,58
CALIFICACION 64,58
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4. CREACION DE UN ENTORNO VITAL PARA TODOS LOS TRABAJADORES
Descriptor Estadiol | D M Estadio2 | D M Estadio3 | D M Estadio4 | D M VERIF
Inexistencia de Se estan Se evidencian Los métodos para
métodos para trabajando de parcialmente analizar y dar
analizar y dar manera informal métodos para respuesta concreta a
respuesta métodos para analizar y dar los sentimientos de
METODOS DE conc_re_ta alos analizar y dar respuesta desa}rraigo, angustia y
sentimientos de respuesta concreta concreta a los estrés generados por
RESPUESTA A : L - 1 . : 1
desarraigo, a los sentimientos sentimientos de el medio ambiente
TRABAJADORES angustia y de desarraigo, desarraigo, funcionan de manera
estrés angustia y estrés angustia y estrés excelente.
generados por generados por el generados por el
el medio medio ambiente. medio ambiente.
ambiente.
Inexistencia de Se estan Se evidencian Las acciones
acciones para trabajando de parcialmente desarrolladas para
PROMOCION DEL promover el manera informal acciones para promover el respeto y
respetoy la acciones para promover el la dignidad del ser
RESPETO Y .. 1 . 1
dignidad del ser promover el respeto y la humano funcionan de
DIGNIDAD humano. respetoy la dignidad del ser manera excelente.
dignidad del ser humano.
humano.
PONDERACION 0,00 (0,00 |0,00 0,00 (0,00 0,00 0,00 (0,67 0,75 0,00 [0,00 0,00
TOTAL POSIBLE 2,00
SUMA TOTAL 1,42
CALIFICACION 70,83
SUMA DE
CALIFICACIgNES 261,11
CALIFICACION
COMPONENTE 6528
RESUMEN VARIABLES
1. |LIDERAZGO 64,58
2. |PARTICIPACION Y COMPROMISO 61,11
3. |DESARROLLO Y RECONOCIMIENTO 64,58
4. |CREACION DE UN ENTORNO VITAL PARA TODOS LOS TRABAJADORES 70,83

Nota: Resultados obtenidos de la aplicacién de la herramienta Matrices para el andlisis de situacion y Fijacion de Ruta en la Agencia
Nacional de Mineria.

PEREZ, Rafael y CALIXTO, Nancy; Matrices para el andlisis de situacion y Fijacion de Ruta. [Documento Interno]. Bogota. D.C Universidad
EAN - G3PYMES, 2013.Sec.[Cultura Organizacional].archivo en Excel. Versién 1
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Diagndstico Cultura Organizacional Roca Colombia.
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|_ COMPONENTE: CULTURA ORGAMIZL CHONAL ] .1 0
Pongeraciones: [S.88 0.7 [6.25 | [6.33] 0.42] 9.50] [0.58] 0.57] 8.75] EEREEHEE
LIDERAZGD
Dascripior Estadiod 1 1] [ Estadio? 1 1] [ Estadios 1 ] M Estadiod 1 D M VERIF
Las Las Las L35 responsabilidades
reggonsaoidad responsanidades respongsEoiades &n k3 dreccidn
EE-ERE] en k3 direcclan en k3 direccon (consejo o unE
direccion (consejo o pnta (consejo o enkE direciva, consejo
(comsejo o unt direciva, consejs directva, consejo tzm izry de =
REZPONZABILIDA Jdirectiva famililar) de & famililar) de B empresa esiEn
DE 3 DE L4 ALTA Jconsejo familar) EMpresE estEn BT OrEsE 25L& defnidas 1 1
GERENCLL e 3 empresa defnkias defnkdas documentadas
munclonan de documenEdas docum enEdas conochdas por odos
manes pancizim ente pen s cumplen ks neresados y se
Infaim al de maners pancial cum plen
perecEmen
L3 gerencl est3 Elpapely &2 Se comlenzan 3 Elpapely I3
trabajando de pamicpbackin de B desamolizr pamicipacian de B
manera o al genenclE como Acividades genencla como lider
como lider en = liger en k& viskles y &n k3 crezcon
creachan creachan explicRas sobre gl promochain ¥
promockin y promockan y papely & m antenimignto de una
|PAPEL DE L&A m antenimiento mantenimiznio de pamcpactn de 2 culura de amon & de
ALTA GERENCM  |de una culura una culura de gerencl como 1 |mEbaj seevidenclE 1
COMO LIDER de amon @ de Armonfa de trabaj lider en & en foda B empresa
trabaj 22 evidenciz creEe an Este hecho 22
parcizimente en promockan ¥ evidencle con
EIQUES ATEEE mantenimisgnto de Fdkcadones
una culura de
=rmonfa de
irabajo
Las actividades Las aciiridades Las aciividades Las acividades para
Dara promover para promover el para prom over el promover el desanmolio
eldesammalo de desamolio de desamolio de de capacidades de
capackiades de capIckades de capIckades oe Bderazgo 3 wdo nkvel
ACTIVIDADES DE Noo oon 3 todo Iderazgo se erazgo se estan explekas en
|FROMOCION DE  nye) g2 estan evidencizn evidenclzn de 1 mda 3 empresa 1
LIDERAZZD trabajando de parciaim ente manerz explicia
manes pen no cubren a
nfm al ooE = emprEss
Se evidencln mas
rex iEtenctz de Exlste un skema Exlste un skiema El dizgnosiico ¥ s
un skstema gue Rfaomal de fiorm al de respectivos
evidenck un dizgnosiicary de dizgnostkary de m ejoram kenfos de B
dizgnosico y s rezlzarios reglzar s culura organizacional
MAGND ETICO DE respectivos respectivos respeciivos coma un odo uRckona
CULTURA m ejoram kenos mejoram kenos de m ejoram kentos de de manera excekenie 1 1
DORGANEZACIONAL Jde & culurz B culura B culura Esle hecho sa
onganizacional organizaclonal anganizaclonal evidenclk con
oMo un odo com o un odo com o un odo mdkadones
pen e utiizz
o rcizim ente
PONDERACION 0.00 ]0.00 j9.00 000 300 jaad 000 [Q67 Ja7T5 083 (392 |00
TOTAL POSIBLE 4.00
SUMA TOTAL 37
CALIFICACION 7817
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PARTICIPACION Y COMPROMISO

Descriptor Estadiol | D| M Estadio2 | D M Estadio3 | D| M Estadio4 | D| M VERIF
Inexistencia de Se estan Se evidencian Las actividades para
actividades para trabajando de parcialmente el mejoramiento del
el manera informal actividades para manejo de la
mejoramiento actividades para el el mejoramiento autoridad y autonomia
MANEJO DE LA del manejo de mejoramiento del del manejo de la de las personas en su
AUTORIDAD Y la autoridad y manejo de la autoridad y 1 |[trabajo funcionan de 1
AUTONOMIA autonomia de autoridad y autonomia de las manera excelente.
las personas en autonomia de las personas en su Este hecho se
su trabajo. personas en su trabajo. evidencia con
trabajo. indicadores .
Inexistencia de Las estrategias Las estrategias Las estrategias para
estrategias para para conformar para conformar conformar equipos de
conformar equipos de trabajo equipos de trabajo trabajo para facilitar el
equipos de para facilitar el para facilitar el logro de los objetivos
EQUIPOS DE tral_agjo para Iogro_de los Ioglro.de los de Ig organizacion
TRABAJO facilitar el logro objetivos de la objetivos de la funcionan de manera | 1 1
de los objetivos organizacion se organizacion se excelente.
de la estan trabajando evidencian
organizacion. de manera parcialmente.
informal.
Inexistencia de Los compromisos Los compromisos Los compromisos
compromisos para dar respuesta formales 'y formales y explicitos
formales y rapida y explicitos para dar para dar respuesta
INICIATIVAS DE explicitos para ;gti§f§ctoria alas respuesta Arépida y rapildg y s_atisfactoria a
LOS d,ar'respuesta |n|C|aF|vas de los ;gt@fgctona alas las |n.|C|at|vas de los 1 1
rpida y trabajadores se iniciativas de los trabajadores
TRABAJADORES satisfactoria a estan trabajando trabajadores se funcionan de manera
las iniciativas de de manera evidencian excelente.
los trabajadores. informal. parcialmente.
PONDERACION 0,00 {0,00 |0,00 0,00 0,00 |0,00 0,00 {0,00 |0,75 0,83 0,92 10,00
TOTAL POSIBLE 3,00
SUMA TOTAL 2,50
CALIFICACION 83,33
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DESARROLLO Y RECONOCIMIENTO

Estadiol | D M Estadio2 | D M Estadio3 | D M Estadio4 [ D M VERIF
Inexistencia de Los planes de Los planes de La aplicacién de los
planes de desarrollo para los desarrollo para los planes de desarrollo
PLANES Y desarrollo para trabajadores se trabajadores se 1 para los trabajadores 1
DESARROLLO los trabajadores. estan trabajando evidencian funciona de manera
de manera parcialmente. excelente.
informal.
Inexistencia de Los programas Los programas Los programas para
programas para para preparar a las para preparar a las preparar a las
preparar a las personas que se personas que se personas que se
PREPARACION AL |personas que se acercan al retiro acercan al retiro 1 acercan al retiro 1
RETIRO LABORAL |acercan al retiro laboral se estan laboral se laboral funcionan de
laboral por trabajando de desarrollan manera excelente.
pension. manera informal. parcialmente.
Inexistencia de Se esta trabajando Se evidencia La referenciacion y
referenciacion y de manera informal parcialmente la comparacion en el
comparacion la referenciacion y referenciacion y tema de desarrollo y
en el tema de comparacion en el comparacion en el reconocimiento con
desarrollo y tema de desarrollo tema de desarrollo las mejores préacticas
reconocimiento y reconocimiento y reconocimiento nacionales e
REFERENCIACION |0 jas mejores con las mejores 1 |conlas mejores internacionales 1
practicas préacticas préacticas funciona de manera
nacionales e nacionales e nacionales e excelente. La
internacionales. internacionales. internacionales. informacion resultante
se utiliza para la toma
de decisiones.
Inexistencia de Se estan Los El reconocimiento a
reconocimientos trabajando de reconocimientos a los individuos y grupos
a los individuos manera informal los individuos y que contribuyen al
Y grupos que mecanismos de grupos que cumplimiento de los
sobrepasan el reconocimientos sobrepasan el objetivos
RECONOCIMIENT lcymplimiento de para los individuos cumplimiento de organizacionales es 1 1
o los objetivos y grupos que los objetivos visible y contundente
organizacionale sobrepasan el organizacionales en toda la empresa.
s. cumplimiento de se evidencian
los objetivos parcialmente.
organizacionales.
PONDERACION 0,00 10,00 |0,00 0,00 10,00 |0,50 0,00 1,33 0,00 0,83 /0,00 |0,00
TOTAL POSIBLE 4,00
SUMA TOTAL 2,67
CALIFICACION 66,67
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4. CREACION DE UN ENTORNO VITAL PARA TODOS LOS TRABAJADORES
Descriptor Estadiol | D M Estadio2 | D M Estadio3 | D| M Estadio4 | D| M VERIF
Inexistencia de Se estan Se evidencian Los métodos para
métodos para trabajando de parcialmente analizar y dar
analizar y dar manera informal métodos para respuesta concreta a
respuesta métodos para analizar y dar los sentimientos de
METODOS DE congreFa alos analizar y dar respuesta dese}rraigo, angustia 'y
sentimientos de respuesta concreta concreta a los estrés generados por
RESPUESTA A ; - L 1 . - 1
desarraigo, a los sentimientos sentimientos de el medio ambiente
TRABAJADORES angustia y de desarraigo, desarraigo, funcionan de manera
estrés angustia y estrés angustia y estrés excelente.
generados por generados por el generados por el
el medio medio ambiente. medio ambiente.
ambiente.
Inexistencia de Se estén Se evidencian Las acciones
acciones para trabajando de parcialmente desarrolladas para
promover el manera informal acciones para promover el respeto y
PROMOCION DEL [respetoy la acciones para promover el la dignidad del ser
RESPETO Y dignidad del ser promover el respetoy la 1 |humano funcionan de 1
DIGNIDAD humano. respeto y la dignidad del ser manera excelente.
dignidad del ser humano.
humano.
PONDERACION 0,00 ]0,00 [0,00 0,00 {0,00 |0,00 0,00 0,00 [1,50 0,00 |0,00 |0,00
TOTAL POSIBLE 2,00
SUMA TOTAL 1,50
CALIFICACION 75,00
SUMA DE
CALIFICACIONES 304,17
CALIFICACION
COMPONENTE 76,04
RESUMEN VARIABLES
1. |LIDERAZGO 79,17
2. |PARTICIPACION Y COMPROMISO 83,33
3. |[DESARROLLO Y RECONOCIMIENTO 66,67
4. |CREACION DE UN ENTORNO VITAL PARA TODOS LOS TRABAJADORES 75,00

Nota: Resultados obtenidos de la aplicacion de la herramienta Matrices para el analisis de situacion y Fijacion de Ruta en Roca Colombia.
PEREZ, Rafael y CALIXTO, Nancy; Matrices para el andlisis de situacion y Fijacion de Ruta. [Documento Interno]. Bogota. D.C Universidad
EAN - G3PYMES, 2013.Sec.[Cultura Organizacional].archivo en Excel. Version 1
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Anexo C.
Instalaciones de la Agencia Nacional de Mineria
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Instalaciones de la Agencia Nacional de Mineria

Nota. Fotografias tomadas al interior de las instalaciones de la ANM con autorizacién de la
entidad.
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Anexo D.
Instalaciones de Roca Colombia.
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Instalaciones de Roca Colombia.

Nota. Fotografias tomadas al interior de las instalaciones de Roca Colombia con autorizacion de la
empresa.
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