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' “Cartagena, 23 de Septiembre de 1994
Sefores '
COMITE DE TESIS
Facultad de Ciencias Social y Educacion:
Frograma Trabajo Social
Universidad de Cartagena
“Apreciados Sedores -
En calidad de asesora del provecto "Modele de Intervencion
Socio - Administrativa una Fropuesta  de Pesarrollo
Organizacional en Inversiones Medelldin G.RALT, presento &
su . consideracion el mismo.
;Qqn3la construccion de este modelo hemos guerido crear un
T instrumento que fortalezca la intervencion del Trabajador
Social, al interior de las OrganiZaciones sociales.,
(N o gestando procesos  gque  involucren  tematiceas  COmo las
' to planteadas .a traves de un Desarrollo Organizacional, v del
Smanejol del . Recurso  Humano, todo ello enmarcado en el
. subsistema de Bienestar Social 1o cual fundamenta 1a
' .politica social de la prganizaciones.
. De esta manera gqueremos contribuir al afianzamiento de las

L ' tematicas  que en materia de procesos administrativos se
Amparten al interior de esta facultad.

tordialmente,

AMELIA, SEGRERA LUOPEZ
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INTRODUCCION

Al .hablar“ de los roles gque el estado tiene frente a la

reformas . - politicas, a la responsabilidan [ E & gl

Ldesarrollo -y a la prestacion de servicios, nos o )leva

nﬁceéariaﬁente_ a coelocar la politica social  en el
psCcenarin de 1o prioritario, en donde a traves de  a
,"mrgani;acimn del estado social se logre mJ‘mamhim sOCial,

éiémentm esencial de la revolucion pacifica v del programa

de gobierno del nuevo presidente de Colombia para i

periodo 1994 - 1994.

_ ‘ﬁrticularfﬁyﬁ'sgﬁial con lo econdmico es subravar o una

T parte un creciﬁiento global en donde el ses fuamano s sus
“multiples ejercicios vy papeles se permita ia satisfacoion

';fde'las necesidades basicas.

’lUn signo de la época en el cambio a partiv del  desarmrollo
tie la persona, es la busqueda de la avtodependencia. de la

_tfés;endencia vy autoatirmacion cel ser.

"En Colombia el grado de atraso inicial de las estructuras

A2




oy T

respondiend) asd A una nueva racionalidad de la

Y

economicas, el posterior proceso  asimétrico  de  poder
:élﬂanxaw Clos patrones tipicos de industrializacion,
Cmomercio Y acumulacion de  capital e B distintas

- modalidades, explica en gran parte la oscilaciones en las

ofertas v la demanda de capital bumano 1o gue conllieva a

PRX]

-la aparicion de los altos indices de desigualdad.

Es por ello gque la ejecucion de programas y provectos de

‘gestion  social se han constituwido en una  hereamlenta oo

intervencion que le permite al trabajador  sooial  un

"desempeio profesional.

.

En  este sentido el sector laboral como drea de  desempeso

es fgquiza una de las que representa una mayor complejidad
v o tlinamismo por cuanto hace  &nfasis  en btass porrocesos
administrativos, desarrollo de personal vy subsistema de

bienestar social, convirtiendose las organizaciones en el

~soporte de los procesos sociales. Ubrcados en  eshe

gstenario s reguiere de un replanteamiento en b a

administracidon de los servicios de hblenestar sl

hesdad

moderna. En la perspectiva de esta nueva racionalidad los

modelos de intervencion deben enmarcserse a@n la Logioca oe
una economia de mercado, es decir, grear mangras de llegar

cen  forma efectiva y eficaz a los usdarios de los




SErvicios, 1o gue conlleva al analisis de 1o que  implica
ia  productividad y la responsabilidad social, elementos
-estos  que  han " sido abordados en el area e bisnestar

‘spelal.

.;Cqﬁ' el objeto de investigar los componentes ‘laborales vy
-alcanzar. un. equilibrio se propense  un ) nroyechto e
qesarrnllw‘ organizacional, administraciion de PRS0
:pqmanq' V4 .bienestar social gque propilcie a  nversiones
"ﬁedélliﬁ'  8;9. una finalidad vy objstivos claramente
"déf;nido; y'a1 hombre tfabajadmr un claro conocimiento de
:éi miﬁmp’y de la empresa de tal forma, gue le permita  wna
ﬁ}ena actualiéacibn y optimizacién de 5@5 pm£emmimlidadmﬁ

'latentes‘lo que expresa auwtodesarvollo.

~ El  contexto. donde se enmarca este trabajo de  grago 1o

. -

fCDnEtituyE'la'DfQénizaCiﬁn denominada Inversiones FMedel lin
S.A., .empresa donde fue concebida ia practica académicas;

‘el . proposito del proyecto consaste en crear un modelo  de

intervencliodn socio administrativa: Ura  propussta e

rdesarrollo  organizacional, en  donde  se  dinamicen  los

procesons que se gestionan al interior de la empresa, &n lo

1

retferente al bienestar laboral del trabajiador, atencidn
f3integral a las necesidades de su familias dandose asi  una

“repuesta puntual al diagndstico organizacional oue resual bt

P




Coded proceso de intervencidn, planteandose una potrategla

Cde participacidn como fundamento del mismo.

£1- trabajo se concibe en cuatro capituwios, el primero  de

elips aborda los presupuestos conceptuales y teoricos  del

Cdesarrollo organizacional. El  segundo capitulo 10

- constituye la Administracion de Recurso Humano, en el cual

se ‘presenta. de manera general segun los diversos avtores

expertos en estd materia, el ciclo del bombre trabeajador

dentro de una organizacion social describiendose todos los
‘procesos  administrativos gque se dan en cada una de  las

" fases de este ciclo.

a

I .
L

~ Como elemento fundamental del modelo presentamos un tercer

Tcapltulo dedicado al sistema e pienestar . social,

identificandolo como un siponimo de desarvollo gradal .

RN

1a cual se ha montado la propuesta de o

H.A., construyendose asi el cwarto capitulo de esta te

Los anteriores capitulios constituyven la base tedrica sobre

salr ury o mocter o tdes

.y

Jintervencidn socio administrativo en Inversiones Medellin

5L

H
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CAPITULOD 1
1. DESARROLLDO ORGANIZACIONAL

Las ciencias del comportamiento han concebido & nivel
administrativo un nuevo concepto, £1 cual aun  cwando  no
apargce claramente definido se le demonina DES AR
‘QRGANIZQCIUNQL, considerando a la organizacidn  comd  un
”éistema sociai dindmico cuyps ohietivos, 50N programados &

Sun corto mediano y largo plazo.

En esencia el desarrollo organizacional &s un  intento  a

largo faléén;e, sdestinade a mejorar la aptitud de la’

:prganiza;iﬁﬁ ﬁaﬁtn para enfrentarse con  canbios el
‘ émbiente exterior comp para mejorar su capacidad de
‘resmlvgr prmblemas internos. El odesarrollo organizacionagl
se orienta hacia la integracion de las necesidades, fines

s A i E o e thes

vy  objetivos de la organizacion oon bas | nec

- trabajador en materia de participacion, corecimiento vy

desarrollo en el trabajo.

A7
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Como se ha expuesto el campo del desarrollo organizacioréal
Cee recientes vy oen términos generales  parecs  ser Una
"practica util v exitosa, elementos como este han propuesto
implantar ‘la empresa moderna, procuwrando  alcanzar  altos

niveles de participaciodn, compromiso y  motivacion gntre

Otros. Coyunturalmente inversiones FMedellin S, [

empresa  donde fue concebida la practica académica no  se

puede guedar rezagada  ante log nuevos  cambilos o Ue &

materia de administraciédn del recurso humano $e generan.

En el EBFEHaFiB de inversiones Medellin, se presenta el
‘y hechD ~de gue dentro de sus politicas no e ﬁmntempla La
intufaién de una estrategia que cwnllméﬁ LU demarrmllﬁ
Drgahiéacional, gz por 2lio que la implantacion y puesta

Cen marcha de programas de desarrollo organizacional e

K

representar-para la empresa una hervramienta de ‘cambin  gue

- paute desde 1os niveles de base el inicio de un Cproceso o
mejoramiento, en aspectos como  la motivacidn, la
productividad,. la calidad de trabajo, satistfaccion en |

Comimmo vy oresolucidn de conflictos. ‘

 1.1Jn CONCEFPTOS BASICOS DEL. DESARROLLUO ORGANIZACIDONAL

A1 incwrcionar en 21 caming del desarrollo organlzacional




g— T e g b N - . ——
Beiivarstwal ¥

S L

Rihbrceaca TR e L
Fornanoed ad ﬁmﬂ;@
Ciausire Sos AGEED

oS encontramos  con una serie de  enfogques  de  diversos

AT cada unp de elleos  desarrolla ana Leonodogda

1L0ME vl das

diferente vy especifica que permite CoOmipinsc
segun los tipos de problemas ordganizacionales arverbuorados

y el estilo de trabajo y de consultoria disefada.

El movimiento de desarrocllo organizacional tavo sa origen
e las  decadas del 60 0y O, cuyas ideas freeron

sintetizadas por BENNIS de Ja siguiente maierat

1. n nuevo concepto del hombre  basado en el mayor
conpoimiento de sus necescdades complelas vy cambaantes gue
reenplaza una idea del hombre extremadamente simplificacda,

inocente ¥y mecénica.

2. Un pueve concepto del poder besado en la colaboracidny
Lio razdn, gue vreemplaza wn omedelo de poder Rasacdo @ 1

coberclion v ola amenaza.

e U nueveo concepto de valores organiracionales  basado
Coen ddeas, humanitarias v denocraticas  gue reemnplaza ool

sistema mecanpicista de valoree de la burooracia.




L £

s

1.1.1. Caracteristicas Generales desd Desarrollo

—_

Organizacional

EL desarrollp organizacional como programas y o estrateglas

tiene las siguientes caracteristicas Tundamentales:

- Hon manejados o fuertemente respaldados desde 1an Cima,

pero  pueden recurrir a terceras partes o a agentes de
cambio para diagnosticar  los problemas v lograr un
meEjoramiento o manejar el cambio mediante diversas oclases

e actividades o intervencion planeacda.

w o los planes de desarrollo orpanizacional se bhasan on el

andlisis y diagnosticos sistematicos de circunstancias de

da organizacion  y  de los cambios v problemas  que  La

aftectan.

- Tratan sobre la forma en gue la  organizacice haoe
frente a los procesos tales como  los  de interacoidr,
Ccomunicacion, participacion , planeacion vy contlicto en

spocas’ de cambio.

1.1.2. Conceptos de Organizacion

Los sspecialistas en desarvrollo organizacional adoptan  wn

£

20




concepto behaviorista de la organizacion a los proceso (e

*

CIEMENL L -

Fara Lawrance vy Lorsch,
coordinacion
individuales

pianeadas con el
consideracion

en determinado
permanencia
deduce

ese medio, se

dinamizada en funcidn de

de diferentés actividaﬂes de
con la finalidad
ambiente(l);
el hecho de gue toda La organisacion

medio ambiente;
depende de la manera Comg e
que

las congicionss Vi

LAFY &) CECQanLTacimnm e §a
contribuciones
e efectuar tranwacolones

este concepto  tiene  en

Co Y U
comn sU edistencia vy Su
velacionan

L1005

tlebe B

Eatruacthuraca -y

COL YL T a1 RS

gue caracterizan el medio en gue operra.

Utros  auntores como Bennis hacen una difersncia erhre 6l

concepto tradicional de organizacidn y &l nuevo entogue de

organizacitn segun el desarrollo organizacional.

Uraanizacion tradicional

Nuevo enfoqﬁe del .0,

¥ Enfasis y exclusividad
tradicional .
¥ Melaciones Jde tipo

avtoridad v obediencia

th) ldalberto Chiavenato,.
s Lir o ML DL

[RIREITEATNT RN

AR AR R R A R LA LS

¥ Enfasis en las relacilongs

entre v dentro del grupo.

¥ LComfianza v CrEencls

FECALProCa.

Frem T pr R e,

Plejopeg b dogitie,




2

¥ oUrma rigida adhesadon a ba o Interdepsodsnoia oy

ol b egacaon, LA & 1B Pl b dad

sabilidad dividida. compartida.

>

¥ La forma de decisidn gs Ampl o compoertamiento de

centralizada.

prevemaled Lidad oy con ol .

K owmolucicon de contlictos ¥ Moluocioor ole coont ) ae
pone medio de la represicon mEdlante DEQoCLACIONES O

arbitramiento v hostilidad. solucitn oe protilemnas.

¥ Divisidn del trabajo vy ¥ Parbicipacidn vy eenpon-e

supE v ision Jerarcuit

ol Aclae b g ragneal .

ragida.

Despuds de haber  realizado una porE R O aarlemi o

iNntensiva en nversiones Pledellan s

LR L

dentro e

RS t (=] AN G IHEME ] & LI L L o T My

tradicional die 1o gue 35 la OFganizacilcn, por
hace necesario articular un nuevo entoogue soportado en los

priareipios de un desareollo organidoacaonal.

Mo obstante con el disedn v eiecucion e ROy amas RN

Wl aTz chez ia

son &1 resultado del diagnostico  organizd

misma, s han logrado introducar peguedos cankb

ouer e
algura forma dan respuesta o  este noevo entfogue  de

desarral o organizacional.




S prganizacion.. -

N [

1.1.3. Cultura Organizacional.

La cultura organizacional se define como el modo de  vida

n

~la  forma de intervencitn y de Relaciones tipicas ches

determinada organizacion.

“lIgualmente puede definirse como un sistema de valores v de
- @piniones’ compartidos gue interactuan con la oente, las
estructuras organizacionales v el sistema de control de la

_Compafiia para producir normas de comportamiento.

La cultura se aprende. Ed. Schein sostiens que este
aprendizaje se lleva a cabo de dos maneras la primnera es
el modelo de trawma, en el gue los miembros  de  la

organizacion aprenden a hacerle frente a una  amnenaza

-

es g1 mmdelojdejrefuerzn positivo en el gue las cosas gue

parecen funcionar se asimilan y preservan. el aprendizaje

tiéne lugar a medida que la gente se adapta v hace frente

e Jlas . cpresiones  extermnas  desarrvol lando métodos Wy

-mecanismos satisfactorios para manejar la tecnologia de s

Las anfluencias del medio tienen un fuerte impacto en la

cultura organizacional por tanto, la organizacidn  tiene

1

mediante lapereccion de mecanismos de defensa: La segundad,
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que T sobrevivir y prosperar en  un o medio turbulento o

 estable.

hentro de este marco los miembros de la DOANLEZACLON Crean

una- cultura organizacional, en la gque los valores, 1a

filosofia, las treencias, los supuestos v las normas e ba

alta gerencia desempefan un papel dominante. tina cul bura

organizacional se manitiesta en ¥ corlucta

. @rganizacional, es decir, en la forma como la gerencia v

Vlos  trabajadores individualmente © en grupo se  comportan

con el contexto de la organizacion, En otras  palabras

viene a ser "la forma en gue se hacen lags  cosas” 1l

cultura  incide en la conducta del recurso humano en tres

- Areas.

- Valores organizacionales: gue son 1os conceptos de Lo

sSUS mienmbros. ) '

L (S

que es mejd?3 O bueno para la organivacion v o que

slcedera o deberd suceder.

. Llima organizacional: gue es la atmosfera de trabajo de

la organizacion, tal como s percibida vy experiméntaca RO

v

-Dentro  de este esquema los programas o organizacion  de

1os recuwrsos humanos comienzan centrando 1a atencidn en La
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Jeultura organizacional vy osus valores, reconfiguy

redefiniendolns segun sSBa Necesario.

Al situarnos en la organizacidn  denominada

enconty

amns

con gue su cultura organizacio

ancio los o

ITHSa nos

neal et

soportada por un sistema de creencias basadas en el temor

.y la

pertenencia.

apatia, lo que se traduce en bajo

nivel e

£s por ello gque la anica forma de situar a esta enpresa

dentro

del

contexto del D.U. es cambiando su cultura, es

decir, cambiar los sistemas dentro de los cuales el hombre

vive: esta cultura aungue es f

S trabaja v

. necesariamente es buena y mas bien - tiende
fguivocada.
- Estilo de gerencia: gue es la  forma en

" gerentes se - comportan y ejercen la autoridad.

wer te N

=] BEr

que 1o

Em la

jémpresa pbieto de estudio =1 estilo e gerencia e5

Cretamente  avtoritario en donde la toma de  decisiones  se

‘_7manaja

'1.1.4.

Hablar

muy centralmente.

'
.

Cambios Organizacional y sus Elementos

del

gesarrotlo organizacional g% en

et b ivi




oo

&

‘adminastrativas, financiera y de prioyvecol

articular gl término "cambio” con las areas tecnoldglroas,

T s al g ]

implanten al interior de la organizacion y que demarcan el

vesarrplio de la misma. es por ello que el trabajiador, el

‘grupn, la organizacion vy la comunidad en  forma  continua

Lonecesariamente  mantienen Y omangjan unios procesos cle

adaptacion 'y, de cambios partiendo del bhecho qgue  son
sistemas dinamices Yy vivos gue  buscan & btraves e

diferentes mecanismos el ajuste v la rescomnodacion  Como

Ceondicion  basica para la supervivencia en  un ambiente

cambiante.

o

“Bajm este psCcenario podemos ﬂmfﬁnir =31 Gednbd o
?Drganizécional como un proceso planesado vy cunflnum (GANRYE WY
're$ﬁltadmsf pugden ser vistos a corto, medianc Yo dbaran
- plazo depénd;endo del tipo de estructura  organizational,
‘ﬁéﬁ 'cultura 'y lla registencia a 1los misnns  canbios. Lo

primero que se debe tener en cuenta con respecto al cambio

de cultura es gue este puede ser dificil y  prolongaco.,

No se veden esperar resultados rapidos . Y& ue  los
‘ ) ’ q

cambions fundamental ®s pueden Fequerir afos. Loy smopoute s bos

L
y los valores culturales .pueden estar profundamente

Carraigados vy la gente no estarad dispuesta & abamciormar ) os

]

facilmente. No se puede emitir simplemente  un NUEvo

estatuto de valores organizacionales y esperayr  gue I

26
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perﬁdnaa respondan a el inmediatamente v con todo o el

Centusiasmo.

Ge  debe convencer al personal de que esos valores o 50D
relevantes vy validos v que no van afectar negativamentie su

_posicidn en la organizacion.

Urna de las cualidades mas importante oe wna organizacion
N1 exactamente @u sensibilidad vy adaptabilidad, AN
éapacidad de percepcion v adaptacion ante los  cambios
alcanzandm a través de ellos una versatilidad de re
distribucion de sus recursos con el tin de  maximizar s

aplicacion vy mejorar su rendimiento para aluanzar asi S

objetivos en un ambiente estable.

TEstos  objetivos, metas o estratenias al intericor  de  una
”nrggnizacion'-pQEden ser susceptible de cambios v solo sl
son definidos al mas alto nivel, la orgarnizacion pocedia

lograr que los trabajadores a guienes emplea hagan lo gue

guigre que se haga.

Estos - ohietivos de cambio pueden  ser  sstructurales o
comportamentales vy tedricamente se define de la  siguiente

formas




.

Los objietivos estructurales estan relacionados con Ia

cestructura de la organizacion, la cual se refiere a las

fun¢imnes, posiciones, grupos, departamentos, incentivos vy
directrices (reglas de decision), informacion, ‘Nnecesarios
‘para coordinar las actividades e interacciones.

Los objetivos comportamentales: estan relacionados con los
fenomenos humanos o comportamentales los cuales estan

subdivididos en lps siguientes elementos:

X El 5 individuo: incluye fenomenos como Cresnicla

individuales, valores Y actituwdes, capacidad e

‘-satisfaccién y personalidad.

i

*. Relaciones Interpersonales: relaciongs entre dos 0 Mas

personas en el desempefo de tareas.

- % - Comportamiento grupal: cohesion grupal, obhigtivos

-informales del grupo, lidetres miembros de influencia,

L normas del grupo, etc.

¥ Comporiamiento Iptergrupals:s relasciones entre dos o mas
g

grupons de trabajo en el desempeio de ta toorea.

Es aimportante resaltar la integralidad que. debe existir

16



entre los objetivos organizacionales vy los  objetives

individuales de cada uwno de los trabajadores.

"En . sintesis el desarrollo organizacional @5 un progrrama

educacional a largo plazo, orientado a  mejOrar 1o
procesos 'de'resolucian de problemas v renovacion de  una
organizacion en particular a traves de una administracidn

mas tolaboradora vy efectiva con la cultura de la

' brganizacison, y de sus grupos internos, con ia  asistencia

.de . un agente de cambio o catalizador y con el uso de 1a

teoria y-‘de la tecnolopgia pertinente a 1a ciencia del

. comportamiento organizacional incluyendo la investigacion

activa.

l.os  procesos de resolucion de problemas se retleren a L&
manera como una organizacion, diagnostica Y toma
decisiones al respecto de las oportunidades y desatios de

su ambiente.

i,2. COMPONENTES BASICOS DEL DESARRULLO URGANIZATIONAL.

'

Fara que al interior de una empresa se genegre un verdadero

desarrcllo organizacional se deben tener en cuenta  va&rios

‘componentes a saber:

17
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Calidad de liderazgo, proceso de comunicacion, motivacldn
de los trabajadores, toma o decisiones vy  manejo de

conflictos.

! LLa forma de abordar cada uno de estos  aspectos  Antludra

profundamente en el desarrollo mrganizaciunai tle la

BMPresa.

Con respecto a la motivacion de los recursos  BUmanos,
consiste tundamentalmente en mantener culturas y valores

prganizacionales que conduzcan a un alto desempeino. Fresr e

" para alcanzar reciprocidad, con un interés compartido  por
wl  @xito tambien es necesario pensar gue se pueds pbaosr

para estimular a los individuos, y a 10s grupos para dar

1o mejor de ellos mismos en tal forma gque favorezca tanto

a 1los 1intereses de 1a'organizacimn congy de  los suyos

“propios. . Este Gltimo concepto constituye uno  de los
aspectos fundamentales de la responsabilidad el
‘administrador. La tesis de motivacion se sustents &n gue

gl trabajador es motivadeo por las oportunidades  para

Lograr v satisfacer sus necesidades.

i

Fara orientar una gestion -eficaz en la labor por descubriye

incentivos gue cauwsen el impacto motivaclional nue s& usca

en  los trabajadores, es indispensable conocer cuales  son




excelencia en la gerencia vy en |

las  necesidades  humanas  asi comd 1os medios  sobre Yo

Se ha afirmado gue la labor de motivar consiste en ofrecer

a los trabajadores perspectiva de alcanzar incentiveos gue

se sabe ellos anhelan.

Estos  incentivos no s pueden alcanzar a travéas e
cualguier  conducta, sino solo mediante aguellas CIue

" beneficien a la administracion.

Haciendo referencia al liderazgo este se fundamenta en  la

,ﬁapacidad e lograr que los trabciadores hiagan

S voluntariamente las cosas que el gerente les ordena. Esto

debe ocurrir sin legitimaciones. Ademas inplica  accioness

gue conduzcan, a la empresa hacia objetivos de mavor

. B !
productividad, mejor calidad del producto, o servicio y &

la conservacion de los recursos.

El  liderazgo desempeidia un papel clave en la gerencia vy

'[adminiatracimn del recurso  humano. 1L logro e la

ENpresa depende

i

fundamentalmente de la capacirdad del lider. de trasmitirvle

a ®sU eguipo  su vision, su entusiasmo y o s0 sentido  de

proposito.

1




1 liderazgo es necesario porgque alguien tiene que seifalar
el caminn ¥y esa misma persona Liene gque asegurar gue toodos
-los interesados tomen ese  camino. (-} efectividad

:urganizacional depende de la calidad del liderazgo.

Hero - atencion no  en todas las empresas se etfectua un
liderazgo adecuado y en la mavoria de ellas incluvendo a
‘Inversiones Meﬂellin 5@ ejerce un lideraﬁéo antocratico v
poco participativo, gue llevan al traste bajos niveles de

moptivacion, participacion e inconformidad laboral.

Utro aspecto importante en la gerencilia del recurso huamano
y en el -desarrollo organizacionai, o constituye  los
procesos de comunicacidn? si S espera que  la vision  del

jefe de un grupo consiga los  resuitados  que

gerente o
merece, es esencial comunicaris de manera que no se limite

a informar si no gue también inspire a guienes la reciben.

Los receptores tienen que entender los proposito v ovalores

de la enpresa vy ser persuadidos para aceptar oue @) el to
e 2Eta BLrVE a BUS propios intereses Lo mismo que & los

de la gerencia.

Jhon  Garnett, el experto lider en comunicacion escribice

CMEL exito de los gerentes depende primordialmente de su
n)
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"habilidad para comunicar a todas las persenas  gue  estan

bej o su responsabilidad, gue necesitan hacer v b

importancia de hacerlo"(2).

No. conseguir gue el mensaje llegue a todos es costoso.  Hi

no  se  logra, a la gente le sera dificil aceptar las
necesidages de mejoramiento o de cambio, no entendersa  que
se espera de ella y no #s muy probable gue coopere en  los

ER o ) P

esfuerzos por incrementar la productividad, en es

se identificarad con los propéasitos de la organizacidn.

CSBituwandonos en Inversiones Medellin 8. AL la COAmLATT 3 Ga e g

ha -sido uwuno de los aspectos  que  ;ayores  problemas oy

'-{ftustra:iones le ha causadp a la empresa, por  tanto  se
hace imprescindible introducir programas tendientes  a

"mejorar la comunicacion tanto ascendente como descendente.

En esta empresa no se bhan  institucioralizado canales
adecuados de comunicacidn v es por ello gue se utilizan
los rumores con todas sus implicaciones como  medios  de

comunicacion,

Otro - componente puntual del desarrollo organizacional es

‘Bl mangejio de conflictos) en toda organizacion se presentan

conflictos, Y 25 bueno Que asi 5€4a. [~ contlicto e

sailudable; el acuerdo facil probablemente significa gue no

Legls 1991, Pag. 107.

o

(@) Michaegl Armstrong. Gerencia de Reourso Humano. Editorial
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se han debatido cabalmente los asuntos.

'Nq- nece&ar;amehte_ hay una forma acertada de hacer 1as
éogasf por esb s bueno qgue se debatan ablertamente
difereﬁtea entfogques hasta llegar a un acuerdo. PFero el
confiicto_sé vuelve contraproducente cuandm se basa en el
chogque de personalidades o cuando se trata como  &algo
desagradable qué hay que eliminar, en lugar de abordarlo
como un hrﬁblema que hay que resolver.

En ‘InVérsioneg Medellin no se debatan los  problemas
Csimplemente  se reciben ordenes, todo esto sumado a  la
cérencia de adecuédos sistemas de comunicacibn, hace que

105_cbnflict05 Nno sean visto come un problepsa & resolver.

1.3, EL RECURSO HUMAND FRENTE AL DESARROLLO

ORGANI ZACIONAL

Ei desarrolio organizécional parte de uwna fillosofia aterca
'del"hmmbre, és por ello gue =se puede gﬁuncimw e el
'Dﬁjetivo fundamental de las organizaciones sociales segun
165 nuevos entfoques administrativo buscan asegurar que &l
recurso humano alcance un pleno desarrollo dJe sus aspectos

‘"motivacionales vy comportamentales, estaicleciendose una

oy
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integralidad entre los oblietivos Qerenciales v los

obijetivos individuales.

El ser humano tiene aptitudes hacia la productividad  las

cuales pueden permanecer inactivas, dependiendo del
ambiente en gue se vive y trabaja. Una oroanyzacion

restrictiva y hostil dificulta el crecimiento v expansidn

de las potencialidades de su recurso humano.

Es por ello que el desarrollo organizacional parte del
presupuesto, como  ya se anntd anteriormente  de  Oue 85

plenamente posible lograr gue las metas de los  individues

trabajadores se integren con  los  objetivos ches 1a
" organizacion, en un marco donde el btrabajador SEa
estimulado vy conlleve a posibllicdades de demarrol Lo

personal.

La base para la organizacion de los recursos humanons s la

empresa  misma, para 1o cual tue creada y para 1o cual es

necesario  identificar los  ingredientes  del I N o el

Coprimerao de  los cuales sera 1a creacion  de ) A
. . . . . i ' u .

estrategicos apropiados a las edpectativas v

v

© potencialidades de  1os trabajadores tenicondo  en cuenta
aspectos coulturales vy psicologicos, de Tal  manera . gue

pueda reforzarse la cultura organizacional deseada.




oS programas para el desarrollo prganizacional ST
Tponsiderados  wuna fuente de antegracion gue busca o mejorar
el trabaio en equipo, manejar el conflicto, el cambica v

Nl A ]

Cpbtener  conpromisos  enmarcados dentro deoun e

- integral del trabajador.

£l otro proceso clave es el logro del T W o) B
naturalmente el liderazgo, como dijo #FHeter Farker “La
S perencia es el motor primordial de la empresa’ (). B

Clider  debs. tener vision, ser capaz de  inspirayr & s5UB

Coseguidores con su conviceion de la mision clea L& gmpre

i  ﬁ@na1mente los  programas de mrgénizéni@n ces b reEcurso
'huménm" tienen gue preccuparse por todos los  sistemas de
 -chumicamione$. Los gerentes necesitan  compartir 5
VEDnyicciones v p;anes cnh ips miembros de ba orgenizacion
f}éqmptanﬁn‘un gstilo abierto de gerencia v tienen gue dar
-la .wpmrtunidad' a los trabajadores de compartir  mas Ssus

ideas con . la gerencia.

Sla estructura organlzacional vy el ouso acertado o ba
tecnlogia de la informacidn puede facilitar “las  buenas
’;Dmunicaminnés, pero 25 en ltima La gerencia cpaden debe

. ereer en las necesidad de llevar su mensaje a todes 106

.niveles 'y poner en practicas sus ideas mediante el LUERED

(3) Michael Armstrong. Gerencia e Keoorso Hamano. bdooriad

Lggpas LYY, Paygs. 9y 10
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CGOTERE AL M oK

BE MG ket

L Rereanond  ao . -

Clonsiro Sea &gs=n 2%
= e =R
disstro de las técnicas Yy canales de comunicacidn

adecuados gque posibilitan la participacion de guienes
conforman la organizacidgn, =i se estila por un modelo de

abajo hacia arriba y menos vertical.
1.4 FEROCESO DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL

El proceso de desarrollo organizacional coneiste
hisicamente en Lres etapas(4):

1., Fecolecoidn de Datost Cmmﬂiste ern la determinacidn  de
la nraturaleza y disponibilidad de datos necesarios y de
loe métodeos utilizables para su recoleccion dentro de la
organizacian.

E=ts recoleccion de datos se puede hacer mediante

entrevistas o cuestignarios aplicados a algunas partes de

la organizacidn  para varios aspectos del process
organizacional. Los datos =on socializados a través de

reunicres en pequefos grupos de cada uno de los niveles

de ta organizacién para analizar los resul tados v plangar

las medidas correctivas. & @sta técnica se le  denomina

Feedback deg datos.

Otra técnica utilizada para la recoleccion de datos es &l
desarralle de esquipos y métodos de entrenamientos  de
equipos, en la cual el grupo autoevalta su comportamiento
por intermedio de diversas variapbles gue son  facilitadas
pot un coordinador.

{4y. Warren G. Benis. Desarrcllo Organizacional, su
naturalera, sus origenes y sUs perepectivas. Foando
Edurativo Interamericano. paginas 24 y Z0.




C e

2. Diagnostico Urganizacional: Eata Ertocado
principalmente  al proceso de solucion de problemasy cher d
analisis de datos S8 pasa a 5l interpretacion v

diagnostico.

S, Boceivn de Intervencitn: es la fase de interpretacion

del proceso de desarrollo organizacional, es wna accion
dinamica Yy continua & traveés de la cual se facilaita el
proceso v sSe logran los objetivos planeados. For  esta
razétn no se puesde considerar como una fase final ya gue  a

través de ella misma se ejgrcen procesos de resolucion vy

'ajustés gQue sk requieran para llevar a cabo un verdadero

desarrollo organizacional.

1.3 LINEAMIENTOS GENERALES EN MATERIA DE DESARROLLO.

1.5.1. Coordinacién e Integracion.

Erm  urna organlizacion la coordinacion e integracion e &

actividades no se dan espontaneamentes; hay que trabajar

para-lwgrarla. EFs de gran avuda gue las actividades essten

S logicamente agrupadas, Que las lineas & cOmanicacion aesan

cortas vy estén  bien definidas v ogue la  coberturs  del

control de los gerentes no sea irmansiabbe; pevo hay

s




g

“1m¢tmdum adicionales que pueden adaptarse para Lograr  una
QJW?JQF integracion. Entre ellos tenemos: La . dntegracidn

:vmluntaria, la conformaclion de equipos de. provectos o
A“;grwpmﬁ - funcionales, el maneijio de los canales e

T Comunicacion , los pProcesos de entrenamiento, la

cmmpkensimn.y la sensibilizacion de los diferent Prépae L es
v - funciones que deberan ejiercer Las personas, todo  ello

enmarcado en un sistema de informacidn para 1a gerencis.

1.5.2. Trabajo en Equipo.
. Tedo gerente debe ser consciente de que  Su trabalon &8
ﬂ";tanto_ Qonseguir gue l1a gente trabaje bien en  grupo -
C formacitn  de  equipos -~ como motivar  oa  los m A e miar o

Jindividuales .de  su personal. 4 trabajo en Euipo

‘mejoraréd  si ‘sp  aplican  las distintas medidas e

I mencionadas para lograr integracidén.

Los gerentes deben formar equipos gue Tengan cofs i, gue
s antoayuden y que sepan para donde van. Las e el e

Caracteristicas de es05% eQUIPOS SEITAN

-  Upa clara asignacion de las responsabllidades v tareas

del gruph.
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g Manmnejo de las teéecrnicas de debateos v disoucidn.

Jescucharse unos a otros) v COnsensons.

1.5.3. Manejo de Conflicto.
1
I

Existe diversas forma de resolver contflictos, pero ba mas

adecuwada s aguella por medio de la cual se  hace  un

gsfuerzo de encontrar una solucion  gendina al problema v

‘en donde las situaciones conflictivas pueden utilizarse

ventajinsamente para crear meinres sOiuciores.

La  spouencla  de acciones e primero, los dAnteresados
trabajan  en la definicion del problema v acuerdan ks

Cebietivos  gue han de cuamplirse mediante Lo solucldn & la

nue  se  llegue: segundo, 1 grupo  desarrolla soluolongs

Alternativas v debate los méritos de 1os mismos: tercero.

se llega a un acuerdo sobre el curso de accitn preferido v

acerea e b Forma o ouie detier L hovarae o ofocha.

v

1.5.4. Manejo del Cambio.

Siempre que se genera un cambio existe la tendencisa  de

resistencia al mismo lo cual es natursl . Manejar gl




o les gerentes o lograran si assguran (ue:

~ . Los afectados: por el cambio sienten gue pueder  aceptar

el proyecto como suye propio y no como impuesto por otros.,

= gl cambio cuenta con el total respaldo de la gerencia.

- "El cambio sea acorde con los valores arralgados.

< El-canbio sea visto como alge gque va a raducir en Jug e

de aumentar las cargas actuales.

© o~ El cambio -ofrece la clase de nueva HpErienCclia que

interesa a los participantes.

- Los participantes sienten gue su autonomia v seguridad

np SOn apenazadas.

;= El cambio haya sido acordado mediante decisiones oe
grupos.
i
- ' Los defensores del cambio entiendan los sentimientos vy

temores de los afectados vy tomen medida para eliminar  10s

tenores innecesarios.

4
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Fara elevar &1 nivel de compromiso en 1os trabedadores

.

- Se reconpzca la probabilidad de que las  nuevas ddeas
sean mal interpretadas v ose propicie una amplia  discusion
de  las  reacciones & las propuestas, para  asegurar 1 &

ceempleta comprension de las mismas.

1.9.5. Logro de Compromisos.

Toda organizacion edxiste para alcamnzar sus objetivos, il

cital  se " facilita si1i se  obtiene &) maximo  grago  de

compromiso por parte del personal.

Los factores que atectan el COMPrOmi s GO

fundamentalmente dos:

£l o medio @ gue o constituye la cultura vy los valores

organizacionales los gue sstimalaran o desmotivaran a los

participantes:; v el individuo, cuvo grado de COompromiso

Be vera atfectado por la forma en gue  sea  dirigido vy

motivado.

pueden dar los siguientes pasos:

1. Introduzca programas gue mejoren la mobtivaoidn.

AR
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2. Ejerza un tipeo de liderazgo participativo yva gue es ta

unica ftorma de a tono con la vida del siplo XX,

A.e - DPDesarrolle la identificacion con la comnpariia vy BUS

valores por medio de:

- . Comunicaciones: Introduzca programas continuos e

comuinicacidn dirigidos desde la cima v gue  dnvoluaoren  a

todos  los gerentes gue tengan un contacto  regular ocon

individuos ¥y grupos, en  los que &1 @ mensaje presla

presentarse v discutirse cara & Carn.

Ve Participacidn: haga participar a los brabajadores en La

toma de decisiones sobre asuntos gue 1o afecten, de manera

Que puedan acercarse Mmas a 1os asuntos de la compaiia v o &

‘la comparia misma.

Ideas de los +trabajadores: de a los  trabajadores la

'-mportunidad de contribuir v consecuentemente, de ser los

duents . de ideas sobre la forma en CILIE puedas e Oy &y shes

ostensiblemente la productividad, ta calidad v cualowier

otra actividad aplicando metodos tales como el circulo e

;calidad.

~ Entrenamiento: utilice programas de . enfrenamiento paira
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- presentar los valores de la compaiiia a fary e que la gente
Cparlticipe  en gQrupos para promover  La compresitn e 1a

neor

compafia vy de los individuos entre $i.

4., Fatablezca un  sistema de remuneracidn  gue, en La

. medida . de lo posible, relacione gl pago con el OdeS@npeno

candaviduald evaluando este por un sistema de  gErencia

responsable.

L& 'cu{tura de la organizacion es un  factor  olave para
iograr S un desarrollo crganizacional, pero no es facil de
ﬁénejaria. Una cultura profundamente arralgada puedes ser
'dificil,_de cambiar: los viejos habkitos son dificiles de
erradicar. La cultura organizacional puedé.ger gerenciada

pero con dificuwltad.

“Un  programa  de gerencia de  la  cultura  dmplicx los

Csiguientes pasoss

i jdentificar los supuestos, valores,

D desatiarlos si es necesario.

+

Y. - Ueptinir o redefinir los valores esenciales.




o

este  puede ser dificil. No s& pueden espeErar e
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A. Analizar el clima organizacional.
4., Analizar el estilo de gerencia.

=

%. .Con base en los pasos 1 a 4 , planear v actuar sobre

Clos  aspectos de la  cultura (definida por EEARTRIRLE T Wk
wvalores, ‘clima Yy estilo de gerencia) que sSea NRCESAriIo

*_cambiar v.los gue deben mantengrse o retorzarse.

1.5.6. Programa de Cambio o de Refoi-zamiento de la

‘,Cultpra.

:

CE1 O andlisis  de supuestos, valores, clima v oestilo e

gerencia deberd indicar las areas en las gque 58  Feouiersn

cambios b reforzar la situwacion existente. Lo primero gue

‘s debe recordar con respecto al cambio de cultura en  que

=t L badons

rapidos, los cambios fundamentales pueden requerir aiios vy

“hay que preveer la resistencia al mismo.

Hay -dos formas de abordar el cambio. Lo primera  es

et e en Lar lag diversas manitestaciones oe La oulbura ches

un modo general, dando lugar a que e este proceso emerian

proagramas par ticulares. L.a se 1N ca s acemeter wno o 116
!




Areas especificas al  haber definido de anteﬁanm los
'mbje£iv05,_ gue cambions se requieran Llevar y o poro oue.
Ypa general  cuando néceaite explorar mas é fondo  para
dgeterminar gue se necesita hacer; sea especitico RVl o

tenga absoluta claridad hacia donde se esta diriglrendo.

Los enfogques generales del cambio cultural examinaran:

‘Supuestos Culturales.

Haga gue la gente cuestione toda ver que se presenten
debates, reuniones o menorandos, o que aperegocan como o el
fundamento de opiniones expresagas | ocalmente ] 11

documentos.

For este solo medio no se logra un canbio d?amatico, pero
por lo menos la gente se hace mas consciente de 15 que
hasta el momento habia dado por sentado y puede estar muy

bdispuesta a cambiar su conducta como resultado de otros

asheutua del programa.

Valores.

Flantee consciente Vi el i bheradamente L va lore

esenciales de la organizacion y haga que == comenten en la

junta v en la organizacion.

54
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Fetormile los formalmente con Dase @n ek

e AL ACHERMAS U SB2an Fe foraaros v

las demas actividades de cambio culfuwral.

-Clima Organizacional.

Freguntele al personal ogué considera Bueno y o oue o ey s

malo del clima de la organizacioon. oy puens haoerse
mediante una encuesta de actitud o aplicando el métooo  de

, rupo frcales: discusiones especiales asmieshroctaracdos

[l T R - N W W

entre grupos de trabagadores, conoel Tin oe
actitudes Vi opiniones  compartidas  relativas # 1

arganizacicon.
Estilo de Gerencia. ‘%

La mejigor manera e lograr o cambio  eGn el paldba ohe

L gerencia es mediante el ejemplo desde are iba, desde la

[

cima de la organizacidn.  Asi misme el estilo de geranola

/

puede ser fuertemente  Anfluido porooel examen La

reformulacion de los valores v del clima.

Cuando  se evalua a los gerentes, su estilo  de  gerencia

XA

detw ser tema de gisousion oy oentre el Dersorad Arstere

S CI! B

Qo573 o




detre llegargé a un acuerdo sobre los aspectos en que Sea
deseable un cambio. (- evaluamimné% deben ivr en sentido
ascendente, a los subordinados debe darsele la cportunidad
de evaluar a sus gerentes, ¥y en sentido descendente, de la
gergncia a los subordinados, también debe fomentarse la

avntoevaluacidn.

1.6. BENEFICIOS Y LIMITACIONES DEL DESARROLLO

ORGANIZACIOMAL .

A Lo largo del desarvollo de pste capitulic se ha tratado
de suponer todos 1los beneficins gque genera la implantacion
de programas de desarrollo prgapizacional . Sin embargo
también existen problemas y limitaciones del desarrocllo
organizacional , wnp de ellos es que'cmnsume tiempo Yy BES
costosn, ademas algunos  de  sus berneficios  tardan &n
pheesrvarse v es probable gue no todas las organimacicones
esten dispuestas esperar la materializacicon  de =TRE=
posibles beneficios. Al desarrollo organizacional se e
reprocha per  su o excesiva atencidn  a los procesos
conductuales v no al desemperio de la tarea, ¥y Se considersa
que da prioridad a lo primero soslayando las necesidades
de 1la organizacion. Fero & pesar de sus problemas ¥
limitaciones, el desarrollo organizacional realmente

parece Ser una practica atil vy witosa. Ha conbtribuido &




mphimizar Los Fesultados v s mas probable gue tenga exito

cuando comienza en ia cuspide, de la organizacion; =8 Dasa

en un andlisis extensivo y este apoyada por gl sistema te

compensacion de la empresa.
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‘f_;Ebfffcmnsiguiente el individuo trabajador es la unidatl
Lt AN .

-

CAPITULD II
"'2. . ADMINISTRACION DEL RECURSO HUMANOD
2.1. IMPORTANGIA DEL RECURSO HUMAND PARA LA ORGANIZACION

‘ Las, ~organizaciones estan constituidas por seres hunanos

C.odindividuales, gque se han unido  para  lograr metas 4

" objetivos.

o
R B

-+ basica [sobre ‘la gue se centra el comportamiento oy la

. vinteraccion oFganizacional. Sin embargo la produccion  de

UL bienes y-.servicios no puede ser desarrollada por  personas

. 'gue” ““trabajan  solas. las OrQanizaACiones atrapan

o

foﬂtentaculérmente a las personas que se vuelven mas vy mas

‘dependientes. de la actividad organizacional, la cual pasa

if,a‘ftener‘un'tremendu y duradero impacto sobre las vidas vy

. sopre.la ctalidad de vida de los trabajadores. en  algunos

]

- aspectos . los trabajadores son muy  similares en oLros

{

n:ndif;eren‘significativamente de las necesidades actividades

T -y acciones..

e




TR traves de los afnos se han bhecho muchos interntos  peora

explicar. profundamente el comportamienton de los seres

CC humanos,  pero su naturaleza hace un tanto  compleia  la

Cdescripoion y prediccion de su comporbamiento.

r?éi  inte#éé-fuhdﬁmentai de la Administracion del Hecuwrso
:ﬁuEénD iﬁ.R.H.) s2 centra en 1os trabadadores como seres
humanoﬁ individuales. cada uno debe ser respetado por 1o
fﬁue;ea;lﬁgqeaita y desea llegar a $Ser. Lada individuo oo
flﬁégpaja Fiéne_sus propias necesidades, mmtivacimnes, neEtas
“;9_ Eﬂpefieﬁcias Y- sU8 prpiaﬁ caracteristicas fisios v

‘psico}égiqas. En terminos generales la AL K. M. trata del
‘adgcqadp. 'aprovisinnamiento, de la . aplicacidn, thes )
‘"maﬁﬁenimieﬁto y del desarrollo de las personas en las

Sorganizaciones.

Cada ser’ humano no solamente es un producto de su herencia

-bicldgica, sino tambien un resultado de las relaciones

loon | su ambiente. Entre los factores ambrierntal s TRY %

infiluyen en el comportamiento del trabajador se encuentran
varions elementos organizacionales:

" Relaciones definidas de auwtoridad, metas organizacionales,

Coprocedimiento y reglas, relaciones  informales entre

trabajadores y el tipo vy forma de supervision recibicda por
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£l trabajador etc.

. -

. -Entre el trabajador y la empresa se debe dar una relacion
“. .de doble via en la gque los trabajadores sstén de acuerdo
 en'intercambiaf‘Bu5 aptitudes, capacidades ¥y 8nergi’a  para

- satisfacer determinadas necesidades o lograr expectativas

v

a traves de la 'Drganizacian gue los emples. Y la
. organizacion siempre que sea posible  tiene ia

,réghmnsabilidad de 'ayudar a los  trabajadores a  lograr

'?éapectatiyaS'legitimas y realizables en &l trabajo.

'

.

For supuesto, las personas son sumamente importantes para

. eliéxito de las organizaciones, por que ellas proporcionan

”, el ..conocimiento y mucha de la energia necesaria para

Qjobtenerlgbs'quetivos organizacionales.

‘En- el escenario de Inversiones Medellin nos  encueniiranos
{.L-:anf_un ~potencial de recursos humanos, los cuales  bien

“qu;rigidps "y administrados pueden ayudar a optaimizar vy

‘aleazar . los resultados de la empresa. GLsta organizacion
U estd constituida por veinticanco (2H) trabajadores

distribuidos de la siguiente forma:

. 4
. M . a

4
i

?“fUn.Jefejﬁdministrativo, un Auxiliar de Control de Calicad,

un CAuxiliar I de Contabilidad un Alwacenista, LT &

PR



CGecretaria Cde  Gerencia, wn Auwsiliar  de Mar ternimlenbo,
tres (3A)  Jefes de furno, un  trabajador de Servicios

Generales vy quihce (13) Operarios.

N

'

2.2, . SUBSISTEMAS DE LA  ADMINISTRACIUN DEL  RECURSO

" HUMAND.

"La Administracidn de recursos humanos estd constltudods [t

einco. (B)- sub sistemas fundamentales a satwer:

fi,'kﬁubﬁistema de prevision de Kecurso Humano en el cuasl
.5Efaintluyen los procesos de reclutamiento v seleccidn  de

T personal.

e Bubsistema de aplicacidn de Hecurso Humano ' e el

Cual se lleva. al cabo la descripcién v anadlisis del Cargo

.y la evaluacion del desempeso bumano.

cl. . SubBistema de mantenimiento del Kecurso Fumano, en el
. cual se “Anvolucran  los  procesos  de remuneracion Y

. beneficios sociales.

4.7 SubSistema de desarrollo de Recurso Humearno, el cual

'_‘cpn;empla,flqs programas de entrenamientn v desarrollo de

'perﬁwnalﬁ

PR
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S

9.0 Sub Sistema de control de Kecurso Humano , ek cual

LAncluye los sistemas de informacién v auditoris  del

‘Kecurso Humano.

ra s T

”2.2.1.' '” Representacian Esquematicamente de la

Admxnzstraczon del Recursn Humano

N J "
.. , !
Administracidn |
de
Recurso Humano
}
|
. |
l I t 1
i
Hubsistema \1 Subsistema \\ Subsistema \\ Hubsistema \, ngG]ﬂtan}
de | de e I te Il e |
Prevision | fAiplicacion Hantto. | Pesarrallo || Control
e e e l] e l rhe
Kecursoy Recursos Recursos || Kecursos | Kecuraos |
| Humanos ll Humanos ll Humanos t\ Humanos tl Huamanos |
i - i
- | |
._......-....»...“.._! ..J PO i prm— .i e .
X Recluta- = l* Descriptién{* Remunera-~ |* Entrena- X Sistema de
N Cmienio. | y analisis cion. | miento., informa-
% seleccion, } de cargas. |X Beneficios [% besarrollo rion.
' ¥ Evaluacion Sociales, | ge) Ferso- [X Auditoria
_ ] del desem~ | nal. del K.H.
- { pEND. l l ‘
i
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'2.3.n CICLQ DE LA ADMINISTRACION DEL RECURSO HUMANO.

f:u mJ‘:ramDE; la Administracion del Reocurso Hum@Eno oo un
'”c;c#o, ‘tenemos  gue  la primera etapa  la  constituye el
'ipgresﬁ 'ﬁél tﬁabajadnr a la empresa y hace parte de ella
*}ﬁfliﬁeﬁluﬁémientn, seleccion  del perﬁmnai, proceso de

Cinducoitn .y seguimientn de pruebas.

'fL;l :segﬁnda 'etapa ta constituye el wsanteniniento 0
Kpéfménenc?a dél trabajador en la EMRresa, égtanmm & B VER
'-Qjéénfafmado.por loé procesns de eﬁtrmnamjmntm,l cesarral Lo
;:déiwpefsongl, reinduccidn v beneticios soolales.
”ffﬁa terqéra etapa la constituye el retiro del trabajador oe
‘fla Temﬁresé, en la cual sea ihclmyﬁn log despados, Freetiro

o voluntario v -retiro forzoso obligatorio o jubilacion.

&5

%A




' Recurso Humano.

b

u2;351}7-AREpresentacian grafica de la Administracion del

. o r .
: ‘ , X Entrada del | ¥ Keclutamiento.
d T - trabajador a 4 K Seleccicn.

o administracion . L

/. Recurso

T L trabaiador de

N o . la empresa. ¥ Inducoion v
R R t Seguimiento de prueba.

Entrenamicnto.

Pesarrollo de Fersonal.
Kemuneracion.

Eenetficios HSociales.
Froc. de Heinduocion.
Lvaluacitn del Desempeno.

._délﬁ'v;i'
R - K Permanencia del
trabaiador en <

la empresa

K 3 W 3 K %

"Humano .

X Ketiro del ¥ Lespidos,
-, Ketiro Voluntario.
la empresa ¥ Retiro Ubligatorico.

»E

ol

2.3.2. FIngreso del Trabajador a la Empresa.

-kl reclutamiento y la seleccidn del recurso humano deben

de ‘atencitn, la seleccion es una actividad de escogencia,

considerarse comb dos fases de un mismo proceso  llamado

Introduccion del KRecurso Humano en la crganizacian,  Sioel

reciutamiento es una actividad de divalgacidon, de  Liamada

Ltle opeocidn, de decision, de clasificacidn v por Lo tanto

N

Festrictiva.

b

5o




‘La- tarea del reclutamiento es la de atraer mediante varias

Totecnicas. ﬂde' divuigacion, candidatos gue posean o

L requisitos minimos para ocupar el cargo que debe ser

v

flienado; ':mientra5 gue la tarea de seleccitn es  la de

‘Hescoger”;qntre_lus candidatos gque se han reclutado, aguel

ngé}wtenga;"maybres posibilidades de ajustarse al ocargo
“vacante., Es asi como el objetivo basico del reclutamiento

- es el de abstraer el proceso selectivo de su materia

'7'prihé: 165'candidatos.

e ' L
.

‘Mas  ampliamente el reclutamiento s un  conjunto e

+

'uprqcedimientosf que tienden a atraer cancdidatos

‘. potehcialmente. calificados y capaces oo OCUPAT CArG
" .dentro. de - un  Area organizacional. Basicamente &% un
Co mistema .de informacion, mediante el cual la  organizacion

quiyuIQa "y, - ofrece al mercado de P LN BOE Pumanos

o,
1

:fmportunidadésﬁ.de .empleo gque pretencde Jlenar. Fara Ser

'kefxqag,[el ‘reclutamiento debe atraer un  contingente de
Crandidatos suficientes para abstraer atecusdamente &l
lproceso de seleccion.

v

et

"o gl 6% de.. los  trabajadores de inversiones  Medellin
'7&ngresaronf a la empresa por recomendacidn sin responder
'Q,ello"ga-Luna estructura de perfiles ooupacionales 1

'requerimientms laborales, el 30 Ceolicito e ) e




Cdirectamente |y el B4 por medio de anuncio. Como se nota
S claramente se hace imprescindible la implantacion de un

“ sistema de .reclutamiento y de seleccion del recurso humano

':ﬂtqﬁ todngld-quelello implica para de esta forma contar con
~,e; personal calificado, capaz de desempeiar eticientemente

Cau cargo.

El reclutamiento empieza a partir de los detos referentes
CLa-las necesidades presentes v futuras de recuwrso humano de
et . . .

" la organizacion.

Liuﬁ;g.de:lgg}féées Mmas importantéﬁ del reclutamiento es  la
,m:idEﬁtifigacién, seleccidon vy mantenimieﬁtm de las  fusntes
'.héﬁe;fgueden 5er uwtilizadas como manantiales de candidatos
qaé;:_ﬁﬁesentan posibilidades de atender requisitos

- preestablecidos por la organizacion.

.héi;Lthﬁédqn dé;recurso humano presenta  las fuentes mas
:fﬁ;ﬁfiéd%s dgﬂﬂeciutamiento, aque deben ser diagposticadas vy
‘flﬁﬁéiizadés pﬁr la empresa que pasa a intiltrarlos
i;ﬁediéﬁ?é :multiplicidad-de técnicas e  reciutamiento.  El

Lhéf#ééoa-dé- Recurso Humano  esta constituide por LN
3m£0ﬁ3Qn£oﬁj:qé'_ candidat053 que pueden . estar ooupancs
biﬂﬁkébqjan@é en | alguna . empresa) o disponinles

L g tlesoCcupados) . Los candidatos ocupados o cdisponibles

1

£}y
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pueden B reales  (gue  estan buscaEndo £ b e ()

pretendiendo cambiar de empresa)l.

CExisten  varias clases de reclutamiento, £ste se  denomina
externo cuando aborda candidatos reales © potenciales,

cdaisponibles u ocupados en otras empresas. G denoming

¢

-interho cuando aborda candidatos reales 0 potenciales
ocupadns unicamente en la propla emnpresa y Su COrnSeCuRncia

‘es el procesamiento del recurso humano.

~ Tanto el reclutamiento interno como el externo  presentan

ventajas y desventajas y es por ello que Ia mayoria e Las

'Empresas_ han preferido introducir el reclutamiento mixto

«

‘gue es aquel gue busca tanto fuentes internas Como

cexternas de recursos humanos.

Lo Una vez. reclutados los candidatos empieza ®1 proceso  oe
. seleccion . de. recursos humanos, 1 cual implica 1a

.,{!escoéencié delrhqmbre adecuado para el cargo tijado D MaEs
ffh:ampliamentg entre los candidatos reclutados aguellos mas
,édécuadoél.a los cargos existentes en la enpresa con miras
 -a _manﬁener mAaumentar la eficiencia v &l desempeifio del

peraonal

Las exigencias de la seleccidn se basan.en las Gt W R d L i W R
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‘propias de las especificaciones del cargo cuya firalicdad
ces la de dar mayor objetividad v precision a la  selecoion

‘del. personal para desempenarlo.

LT procesos de enganches que consisten en nombrar, ¥ ovinoualar

directamente al trabajador en la empresa.

" Lontratado el trabajador se da inicio a los programas  de

induceion” a la empresa cuyo obietivo es la  adaptacidn v

ambhientaclidn inicial del nuevo trabajador a 1a

Corganizacion y conocimiento del ambiente social vy fisico

donde trabajard.

Los | procesos de induccion facilitan el desarvrollo del

. sentido de . pertenencia y de identificacion del trabajador

.

; ' : o '-l: ' . . .
con la empresa, mediante el conocimiento de politicas,

cobjletivos  y funciones institucionales como  tambieén  las

oeun excelente desempefio.

.

l.y 10s beneficios a que tiene derecho .

ﬁﬁﬁm;nistrativamente s dice gue wn bhuen  programa de

Cinduccién unido a un buen programa de entrenamiento angura

“hid



P &

1) angreso de un nuevo trabajador QeErEra e e

través de una programacion sistematica llevada a cabo  por

el jete inmediato, por el trabajador social o porooun

CCODMpAaRero encargado especificamente del Lema.

Mediante  un  programa de integracion .0 programna thea
cinducciédn | se le proporciona al  trabajador Tl la
informacion acerca de 1o que sera su desgnpeso v se e da

" un conocimiento general a nivel administrativo, historico,
financiero y de produccion de ia empresa. kEn sintesis se

le muestra al trabajador la organizacidn para la cual va a

trabajar, como funciona, cuales Son SUE normas oy S

Ajeﬁfatiéa sobre la importancia del trabajin & realize
lQU‘buen desempeno dentro de la organizacion; es importante
e el huevn trabajador COMDITOR las 1ﬂﬁtmjacimnmm
generales de la organizacion que identitigue el sitio
,don@e Vana trabajar, gue se relacione con sus ﬁmmwaﬁmrmé

de trabajo y se sienta integrado & la organisacion.

Fartiendo de estos  postulados nos 1 COr L P BN e
Invérsiones Medellin 8.0., carece de un programa formal de
indﬁﬁéimn,:en consecuencia, ninguno de sus trabajadores ha
fecibido wuna introduccibn suticientemente  clara de  la

T empresa gque le permita conorer a Clentila cierta cuales son

Clos objetivos, politicas plangs e historizs de ta  entidad




e o Lo ‘ il

para la cual trabajan vy por  lo tanﬁp SR T W e R R O o

- 'dgterminar 5i estan identificadcs con los objetives de la
'$1sma,.pﬁes no la conocen. La induccion en una empresa s

ﬁn elemento de vital importancia porgue le permite desde
6“1.QB".inigio,' al trabajador saber para qQue  tipe te

organizacion va a prestar sus servicios v si los obietivos

P

Y planes organizacionales son opuestos o congruente O

sUs objetivos a nivel personal.

"En -cuanto, a  la historia de IMSA  se  hace nRecesario

v

ﬁecuperarla criticamente va gue este es uan aspecto nuwy

.

Yimportante, que le permite a los trabajadores comprender
- ‘;;?g'sﬁ' situacion actual. La recuperacitn historica 25 WNE

"jl¥uen;e_‘ae conocimientos donde se  pueden  recoger  las

[

experiencias positivas v negativas que permiten  avanzar

con  mayor seguridad hacia el tuturo. Ademas ayuda  a

comprender 21  presente a conocer las  causas  gue  han

Ve

‘ocasionado la situacion gue se vive, itdentificando Lo gque

'

se debe cambiar.

R ff;2.3,3:, Pgrmanencia ¥y Mantenimiento del Individuo en la
. Empresa.
1f'i2.3.3.1 _Entrenamiento y Desarrollo del Recurso Humano.

S Una.vez que el trabajador ha si1do selectionado, colocado




inducido debe éer entrenado. El entrenamiento es ] acto
por medic del cual se incrementa el conocimiento y las
capacidadés de un {rabajadar gn la ejecucidn de-un cargo
@n  particular, vy va encaminado hacia las funciones,
tareas, niveles de responsabilidad y.manejo de equﬁpoﬁ v

magquinas.

Ninguna empresa tiene escogencia respecto de si debe
entrenar o© no, su Unica posibilidad de escogencia ez en
cuanto al me&todo. Si se tiene un programa e
capacitacidn establecido, los costos de entrenamiento  no
van a ser eliminados por ello, ademds el trabajador debe
familiarizarse con el autoentrenamiento. 51 se da ia

ausencia de un programa de entrenamiento sistematico se

tiene como resultado altos costos de amtrenamliento  no
splamente & causa de la considerable dilatacidn del
perioda de aprendizaje, si no tambien [w]ula las

dificultades gue el trabajador enfrentard al no aprender

los majores métodos operativos.

M&s euplicitamente leos= programas de desarrollo del
recursa  humanc  ayudan a asegurar gque la organizacidn
tenga 1 personal con las capacidades y conocimientos que

dsta necesita para alcanzar sus chietivos, se dirigern a
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,eﬁtrehar a los nﬁevos trabajadores para que alcancen el
Q;ve; ~de deéempeﬁo quese requiere en sus trabajos de  wna
'fmapera rapida y econdmica; v a desarroliar las habilidades
_dél, personal existente de tal “tforma gue mejoren s

| desempefo en sus cargos actuales y se preparen para asumir

“‘#equnsabilidades mayvores en eli tuturo.

"L EL desarrollo de los recursos humanos se compone  de  dos

‘"elementos: entrenpamiento y desarvollo.

»

El'entfenamiento llena el vacio entre lo gue alguien esta

capacitado para hacer y lo gue puede Llegar & ser capazr oe

+

. hacer. ~'Su primer propésito es asegurar lo mas pronto
Lposible gue la -gente pueda alcanzar un nivel aceptabdie en

sl desempeno. Con base en esto 1 entrenamiento actua
‘mejorando  las capacidades y el CONOTUNLEITTD e i

e

requiefé 'bafa'seL trabajo actual o para desarrollar un

U potencial para el futuro.

Desarrollo se puede definir como la moditicacion el
.. comportamiento a traveés de la experiencia. Fermite que la

' rgente desempene mejor sus ,actividades actuales- vy Lo

:ﬁ prepara pafa una responsabilidad mas grande en el tuturo.

B

&




&

“1., 1lmportancia del entrenamiento.
Q-—fi-incremento de la productividad: Un incremento én las

capacidades, usualmente da como resultado una mejora tanto

'“ep'ia'cantidadwcomn en la calidad de la produccion.

L
.

"= . .- Desarrolla una alta Moral: la posssion  de las
7gcapacidades necesarias en el individuo ayudan a gue este

" se -encuentre con  la ‘satisfaccivn de las necesidades

-hqmanas',de seguridad ¥y auto satisfaccidn. Los programas

Py

v o= - Reduce las necesidades de supervision:

--Elaboradoslfpara el personal v para el mejoramiento de la

:

. 'relaciones humanas entre ellos, puede y en efecto io hace,

. servirl s como contribucién hacia et aumento de  la  buena

mprar_entrellos trabajadores.

© entrenado ‘ es una persona gue puede desarrollar  su  labor

con wna supervision minima.

'+ . Reduce-los accidentes: muchos accidentes son causados

‘por. deficiencia humana mas que por Jdaho en equipos o por

¥

~falla - en los instrumento de trabajo © en las condiciones

. - ' . - ot
.deil mismo. | - J
P ., +
i
El entrenamiento adecwado tanto en lo que se retfiere &

L

Cgrabajador
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lag capacidades como  en las actitudes de seguridad
contribuyen fundamentalmente a la reduccion de los
%CCidEﬁtea,

Existe wuna diferencia basica entre gl entrenamisnto
propiamente dicho v los procesos de indueoidn v o@s gue
pete ditimo puéde ser impartideo sn forma conjunta v oests
a cargo de un funcionario administrativos migntras gue @1
entrenamienta debe darse de manera individual e impartido
oo la persona guaE maneia w orienta el cargo, o desenpana

1a funcicon, podria ser =1 Jefe inmediato otro

trabaiador  con suflolen comnciniento sobre la tarea

ECILLL [IE0 . s

Fuisten varias clases de sntrenamiento: lo.-el proceso de
induccion  del  trabajsdor  a la empresa el cual fus

grplicado en la primera parte de sela capitulo v Zo.- ED

Entrenaniento despuds del ingreso al trabajo.

£l entreramnis

despugs  del ingreso &l cargo  podea
efoctuarste an dos fusntess
¥ Ermtrenamisnto en 21 sitio de trabajo

% Entrenamiento fuera del sitic de tra

TR &)

HE

=1 primero se refiere sl entrenanlanto gue se desarrnl la

mientras el entrenado ejecuts btareas ralacionadas con la

produccion, en el propio sitio e trabhajo; mientras  gque

21 segundo tiene  lugar  en una sala de clases O local
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pepecialmente preparado para esa actividad.

£l entrenamiento en el sitio de trabajo ronstituye
ﬁrcbablemente la  forma mas comun de trasmitirle la
ensERanIas  necesarias  a los trapajadores.  Esa practicé
encuentra una  gran  acogids ya que  la persona aprende
mientras trabaja. Rificilmente 1as empresas  pequeEnRas o
medianas pueden invertir en entrenamiento fuera del sitio

de trabaio.

La mayoria de los programas de entrenamiento  fuera ded
gitio de trabajo no estan relacionados directamente con el
propit trabajio; Generalmente =1 complementa =3

ertrenamiente con el trabajoa.

La principal ventala que ofrece este tipo oes

entrenamiento es facilitar al .entrenado toda la aterncidn,
i cual no es posible cuandp 1, esta involucrado en las

tareas de produccion. .
' . 5. Vet rno

. ' . i a
v 1 ﬁ»anf“-‘i é\%ﬁ _%*?;ﬁ-hfﬂ‘i;i\ Cotn, Mt

g |
A .
A npivel evaluativo el hecho de gue Inversiones Medelliin

S.A. R0 hava contemplado dentro de . sus politicas la
pierucion o programas de induccion v ode entrepamiento en
el cargo ha ocasionado repgrouslones  negativas  en el

gesarrollo tanto de la empressa como del recurso PUmana e

Z

R R L A B I
FEARIN o

en
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entre . otres: son: 0 bal)os cniveles de pertenencia del

trabajador, bajo nivel de compromiso, de motivacion, de

satisfaccion gn el tirrabalio, baja moral thee los
trabajadores,  desconocimiento de -la EMDT S , poca
identificacion con  la misma, aumento de  indice de

mantenimiento de maé&quinas v eguipos, aumento del flujo de
produccaan, fallas en la calidad de los progurtos vy

servicios, detficiencias en la produccidn.

Todos estos indicadores resaltan los efectos negativos .gue
se - producen al no amplantar programas de induccidn vy de
entrenamiento  en  una empresa ¥ & la ver es  importante
grnfatizar gque con la ejecucion de ellos se obtienen  mas

glanancias que perdidas.

2.3.3.2 Disedo vy Enriquecimiento de Cargo.

Este aspectce al igual que la evaluacion del desempeido se
gxpondran teoricamente pero noe se tendran en cuesnta para
la elaboracion de la proﬁuaata, pues cada empresa tiene
una forma particualar de disenar sus cargos -y de evaluar el

Qe sempeno .




2.3.3.2.1. Disefo de cargos.

.

s el procesc de decidir cual sera el contenido de  un

WESto en tErminogs de sus deberes v responsabilidades: e
(=) ¥ ERR ]

méetodns - han  de emplearse para reallzar sl trabajo, en

67
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términos de - técnicas, sistema v procedimiento; v qQue-

relaciones debe existir entre el titular del cargo v o sus

superiores, subordinados, colegas o compadieros.

'
tste disero contempla los. propositos gue a continuacidn se

gnmat-Can & : o '

1. matisfaver los reguerimlientos de la organizacicon  en
materia de productividad, eficienclia operacional vy calidad

gle los proguctos o servicios..

2. Satistacer las mecesidades del individupo de encontrar

interé=z, . desafio y posibilidades de realizacidn en su

trabajo.

Ubviamente, estos propositos estéan interrelacionados v el
chietivo general - del disefo de cargo es  integrar las

necesidades del individuo cdomn las de la orgeanizacion.

Bl proceso del diseho de cargos parte del analisis del



trabajo que se necesita hacer, s decir de las targas gue
tienen que reallizarse si se gquiere cumplir el propdsito de
la Qrganixéciah. s agui dmﬁde se aplican las tecnicas de
petudio . del trabajo, planeacion de procesos ¥y an&lisls
organizacional. Estas técnicas &g dirigen ingvitablemente
&l primer propésito del disero de cargos: “la maximizacidn
de la eficiencia v de la productividad”. Se concentran en
2l trabajo . gue ha de hacerse, no en. &l trabaiador, v
pueden  conduclr a un alto grado de especializacion de las
tareas v al procesamiento en serie. Esto a su ver puede
conducir a la minimizacidn de 1a responsabilidad
imngividual v de la oportunidad de usar las capacidades

personales. i ‘

El‘ disefio  de cargo tiene gue considerar obro  proposito
implicitc gue consiste en cumplir las responsabilidades
sociales de la organizacidn para con la gente gue trabaja
en ella , mejorando la calidad de la vida laboral, cosx
gue depande tanto de la eficiencla en gl desempedc como de
la satisfaccion del trabajador. Fara pste efecto puede
considerarse la posibilidad de aplicar t#ocnicas o =

grriguecimiento de los cargos.

2.3.3.2.2 Enrigquecimiento de los Cargos:

F1 enriguecimiento de los cargos madimiza el interés v el

i)
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desafio del trabajo al ofrecerle al trabajador un cargo

corn gstas caracterieticas:

-  Es una unidad de trabajo completa donde el trabajador

puede igentiticar wuna serie de tareas o actividades ue

terminan en un producto reconocible v definido.

- Le da al individuo toda la responsabilidad para la

toma de decisiones vy el control posible en.el desempeno de

sl Erabalo.

- Ofrece realimentacion divecta a traves del trabajo

mismo sobre 1o bien.-gque gl trabajador estée desempenando su

Cargo.

K1 enriguecimiento de cargos no consiste simplemente  en

aumentar el namero o la variedad de las tareas ni  tampoco

en brindar oportunidades de rotacion de los cargos.

Estos métodos pueden eliminar la monotoria, pero no  dan

como resultado un incremento positivo de la motivacion.

N wiste wuna foroula para  enriguecer un cargo. L&

tecrologia v las circunstancias indicaran cual de  las

gsiguientes técnicas 0 su combinacion es acertada.




% Aunmentar las responsabilidades de los individuos por su

propio trabalo.

3 Dar a los trabajadores una mayor lihertad para variar

los metcdos, la secuencia y ritmo de su trabajo.

[

X Darle a cada persona o grupo de trabajc  una upidad
matwral completa de trabajo, 1o cual significa reducir la

pepiecializacion de las tareas.

X Suprimir algunos controles de arriba, asegurando  al
mismo tiempo que los individuos o grupos sean claramente
responsables del logro de los objetiveos o estandares

detfinidos.
E 3 Fermitir & 1os trabajadores la informaclLon oge  control
gue necesita para poder hacer &1 seguimiento de su propio

desempeno.

X Irtroducir  tareas nuevas ¥y mas dificiles que no S

navan maneljado hasta el momento.

C2.3.3.3 Eyaluacién del Desempeno

La evaluacitn del desempefn tiene tres propasitos:

72
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1. Contribuir al mejoramiento del desempefro mediante la
identificacidn de fortalezas v debilidades loorando oue
s hagan cosas utiles para desarrollar las primeras v

supgrar la segundas.

2 Identificar a guienes tengan potencial para  asumir

mayores responsabllidades.

.

S Avudar a decidir sobre incrementos salariales gue

Felacionen de manera justa el nivel de remuneracion con

el nivel de desempeno.

La  evaluacion deberia ser un proceso continuos: =in
embargo  de  tiempo en  tiempo es necesarioc  hacer Wn
gjiercicico de dnventario gue revise el desenpesfo v el
. pProgreso durante un deteminado periodo, para poder
construlr wna historia mas conprensiva sobre la cual  =e

buscan las medidas pertinentes.

N hay otro aspecto de la Administracion de Hecursos
Humano que sea gengralmente tan mal manejado como  la
evaluacion. A los individuos suele Juzparseles
supgrficialmente v con perjuicios, a la veé se le mantiene

absolutamente dgnorantes de lo gque se  pienssa de  s0

trabajo, ®i lo estan bacienco bien , mal o regular. Esto

73
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conduces ingvitablemente a l1la desmotivacldn, & La
Felajacion vy a un desempeno permanente deticiente. Cor el
tin de mejorar las técnicas de evaluacion del desempeso en

pste capitulo se exponen alogunos presupuestos conceptuales

hasicos tendientes a evitar su mala utilizacidn.

El punto de partida de la evaluacitn del desempeno 8% la
revision del desempedo mismo, en la cual se plantean tres

preguntas:

1. (ue se. logro durante el periodo con respecto a lo qQue
ap esperaba lograr?.
s flue factores intluven en el nivel de logrov.

%, (ue se necesita hacer para mejocrar el desempeino?.

+

La revision del desempefio conduce & la  revision del

potencial, el cual debe contestar dos preguntas:

1. Giue potencial tiene este individuo para Almanz&ar Mas

allda de su nivel actual de responsabilidad?.

s Que Recesita  bhacer la compahia para aseguirmar  Que

desarralle su potencial?.

Finalmente los resultados de las revisiones del desempeno
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v del potencial constituven una guia para los incremerntos

galariales.

£l proceso de evaluacidn debe basarse, hasta donde

oa
opsible en hechoas objetivamente observados v no en
= ;

ppiniones subjetivas.

La finalidad s gque &l Jefe v el subordinado lleguen & it

acuerdo  sobre 1o gus dste dltimo ha logrado v lo gue

ﬁeceﬁita hacer Fara e orar =L desempeinc. Las

probabilidades oe  lograr  tal fin  son mayvorss sl 1a
1

dizscusidn  se basa an la comparacion de  los  resulitados

acordados, con metas 0 estandares de desempero tambisn

_acordados.

.a evaluacidn del desenpeho asegura gue  los gerentes,

ifi

jmtes., coordinadores, directores de deparitamenito vy o s

cubgrdinados sean consclentes de lo gue sg neceslita hacer

para mejorar el desenpeso, mediante acuerdos conjuntads, a

través de un proce de comundiocacidn laboral .

Esta conduce al sntremnamiento en funcidn del dessopano &n

el que todo aspecto del  programa s disena RS
sartisfacer una necesidad particular de entrenamisntos:

una fortaleza que desarrollar o una debilidad por superar

La evaluacidn del desenpero brinda retroalimentacidn de

Bixlietcce Uﬂwm . . 4‘9 ’




.f ta1.médD que la gente sabe donde estaé, hacia donde debe ir
v - como llegar ahi. PFuede estar {igada con el pago en

- funcion del desempeno, en el cual la remueracion e perdes

‘claramente de los resultaos logrados.

‘2.3.3.4 Kemuneracion.

.

CEL mantenimiento de lpos recursos humanos exige una  serie

. de  cuidados @ especiales, entre los que sobresalen:  los

"

planes de compensacion monetaria v de bengficios o e |,
Jos cuales hacen parte de un saistema de raCompensas que La

S prganizacion brinda a sus participantes, [para mantener Los

fgat;sféchos.

La. agministracidn de l1a FEMUNEr anidn ot R N el

u

esencialmente al diseho, puesta en marcha v oo man TeEnLmLeEn Lo

de sistemas de pagos gue ayuden a mejorar el Cler s e i o

grganizacional. Para esto  los sisbenas £ e, CreE

Crasegurar ‘niveles y estructuras salariales compebitivaes vy
eguitativas y que la remungracion esle ex b i ol bamen e
Cligada a la contribucion, &l desempeso ¥ # 1 &

‘potencialidad.

TiHoy. el éntasis se le da al pago en tunoros del desampeino

A6

[l




" secon el objetivo de lograr productaivadad a traves de La

'gente.

ara gerenciar uwna estructura de pago gue atyralga.

‘retenga y- motive a la gente es necesario gque el sistema de

Cremuneracion,  cumpla con las saguientes pautas:

orde. gque no es unico.

.
‘.

1. Extremadamente competitivo: Lebe estar de acuerdo  con

.

las tasas del mercado, pues de lo contrario ciertamente no

‘sepodra atraer personal de buena calidad. ASi mismp sera

Coditficil retenerlo.

#E._-Internamente Egquitativo: El sistema de remungracion no

. ‘solo dgbe'ser justo , tambien tiene que sentirse justo.

. Nada -posee tantas posibilidades de desmotivar a  alguien

trabajo de menor responsabilidad.

3. - Lapaz de dar retribuciones conmensurables con el

i desempenos el dinero es el motivador mas afectivo a  pesar

L]

o]

\ -

e e . ’ v,

'

La  administracion de los salarios es un  area en L&

L administracion del recursos humanos bastante  extensa oy

. como saber gue a otra persona se ie paga mas por hacer  un




éntn

" dificil de abordar, por eso agui  solo nos limitancs a dar

un’ concepto muy general de tan complejo temd.

“' 2.3.3.5  Plan de Beneficios Sociales.

. El salario directo, pagado con relacion al cargo  ooupaco,
constituye - solo una parte e La totalidad ez

popensa;ioneé__que las empresas suelen Dfrecer a sSus

Strabajadores. . La remuneracion generalmente s  hecha de

v

23Dtra5‘formas ademas del pago en salariod; una buena  parte
» -”w:ﬁe la . remuneracion total esta constituida  por los

i beneficios ' y servicios sociales.

U los  beneticios sociales son medios  indispensables  de
complemento Yy apoyo proporcionados vy financilados por iia;

- :

Cempresa para estimular y mantener la tuerza de trabajo  en ‘
S un nivel satisfactorio de moral y de productividadn.
. wl |

s Gray aftirma: "aungque los planes de beneficios se  retieren

' v.ﬁgeneralmente a beneficios concedidos a los trabajadores es
TR ' T ' ) [

necesario que la empresa también se beneficie. La empresa

Lhnecesita planes de beneficios para reclutar v retener &

HH ) AN . ) L . . B <

o trabajadores "competente;- el Jjetfe tamblen necesita

Ccontrolar los costos de los Deneticios v proporner alouros
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gastos. Esto puede ser complementado mas facillmente  con

© o planes formales que con planes intormales.

- Los  benetficios sociales pueden ser  monetarios ¥ o

Jomonetarios,

Dentro de  los beneticios monetarios tenencs:  Flanes  de
prestamnos, horas extras, subsidios, Feembholsos 0

financiacidn de drogas, aumento por aerito personal.

tonstituve beneficios no monetarios los siguientes:

4

o Asistencia médica ., odontolégica v hospltalaria, Servigio

-social -y consejeria, caja de compensacion, seguro de  vida

L conduccitn -0 transporte, centros FECreaclLonal s,

"

. edlcacional,-etc.

Copromociones- v excursiones programaias , asLstencia

> Y,

o
ol

L‘Medeﬁlin" B5.A, se epcuentran 1os  siguientes:  GAuxilios

- especiales, auxilio de natalidad, asuxilio de anteoio,

auxilio de matrimonio, auxilio de escolaridad, auwdilio de

© odefunuidn, auxilio por calamidad domestica, auxilio de

‘transporte, ' préstamos de vivaienca W arteilio ol

T alimentacion. .
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Adgmas 'de‘ todos los beneficios spciaies mencionados
Ianﬁariqﬁménte ia empresa tiene atiliado a sus trabajadores
en  la Caja de Compensacion tamiliar de cootenaloo v les
‘brigda asistencia médica, odontoléuica vy hospitalaraa a

2

sits trabajadores.

En términos‘ generales las  peyvsonas  son atrasodas v
pértlc;pan de la organizacion no solamente en funcidn .del
Cargo., derlsalario, del trabaj)o, de las oportunadacdes, oel
ambiente 1 no en funcion de 105 SErvicios spclales  que
pmdrap_ disfrutar. Sin los beneticios, el trahaic serla

muy. ditferente de lo que es.

Los  benetficios traen ventajas tantc al trabajacor como A

la emprasa,

T Gin embargo esas ventajas no siempre pueden ser medidas o

cuahtificadas. Utro aspecto importante de ios servicios vy
beneficins sociales es su relativa etectivadad ouanco  ©o

s0n  bien planeados y administrados; Algunos aspectos  se

pueden  aceptar con cierta Kesistencia por parte oo Jos

trabajadores, mientras que otros pusden dar  oportunidades

a ctriticas severas e inclusive a burlas.




.'2{3,4 'ﬁetiru del Trabajador de la Empresa.

”'QEi  ﬁetiFD dE1 trabajador de la empresa s la altima  tase
J:deil‘ciclo deftrabajq gue vive una persons dentro  de  una
:éégaﬁizacibn.. esta salida puede ser causada por factores
!iﬁtér565f =D A:externos a 1la Organizacion; Y pues e
fgﬁhéiderakSE' como  la desvancuilacidn  Jaboral  eotes &l
f?%fab@jador',y:_la empresa, la cual pueds efectarsse  por

:fﬂivgrﬁas Causas como son:

\
W .

Las renuncias voluntarias, el retiro obligatorio v Leass

_despidos.

 PDn'ra1aci6n a las renuncias el trabajador puede Dptar por
uﬁerminar BU relacidn con la Pmpresa de manera mas 0 mencs
egpmntanaﬁ-,preﬁentandm una reruncia &l paesto gue ooupa.
'Qn ”muchoé' CABOS la renuncia  pueds  deberse o mayoras
ctertas exterﬁas . 8 una relacidn contlictiva con varios

'fmiembrms'de la organizacidn o por rFazones personales.

éLalrenun;ia voluntaria constituye siempre o proceohdmi et
.‘ﬁagltlibré de dificultades para la ovrganizacion. ko
'faﬁpemial en 1&5 casons de contlictos la rernuancla voluntarsa
“:ﬁerm%te:_que s organice e% aArea donds ha surQildo el

problema.

PR NS
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:Q;ra“:fqrmé‘de desvincular al trabajador de la emnpresa |a
'icphgﬁituyenll;os despidos en donde la ovganirzacidén  puede
IQécidir-‘QﬁiléterglmEhté dar por  terminado el vincoulo
zf}apmral.fqﬁe maﬁtiene can un trabajador. tor 1o gensral )
' é§ta N gfave ;,ﬁeciéian obedece a razones  de indole
ot

“;fgééﬁipl;nar;a 36. de productividad, cuanto un trabajador
f:ﬁmnaéitﬁ?e hn foce de derroche sistematico, por @jemplo la
;fémﬁr95a' puéqe; gecidir gue es mas goontmics  para  ella
iaf;oﬁtéf l;s-cémpensaciones que supone el despido.

Dada :la gravedad de esta decasidn suele tomarse &0 108

-~ niveles mas altos de la organizacidn, Su% Fepercusiones

sobhre la mDral del trabajador es duratera.

Fimalmaente la salida del trabajador puede dearse  por @l
retiro - obllgatoric en el cual los anos de  servicios  del

trabajador v la edad del mismo son elementos fundamentales

v determinantes en este tipo de desvinoulacidn.

dnversiones Medellin $.A. por ser una empresa  Joven oon
escasns  once (11) afbs de haber siado creasda vy opor contar

también con trabajadores muy Jjdvenes, la  desvinoulacion
'»pbf“_retiru obligatorio o© jubilacidnm  &aun no o Se Fria

contemplado.



o

identiticacion de los trabajadores con Lli empre

Cor otro lado la estabilidad laboral en esta enpresa &9

bastante alta, esta situacion no obedece a los niveles de

" participacion de compromiso, de responsabilidad ni de

0, 10

:mas bien se debe a la torma desordenada comg se vinoulan a

Ala‘:mlsma,'nn respondiendo a unos procesos de selecoion Y
f:éngénché :adecuados en &1 cual no wse definleron  los
,pérfiieB persoﬁales.ni pcupacionales, todo esto sunmado con
 91 escaso entrenamiento en el cargo hace del trabajador de
,.lnvarﬁiwnas‘ Medeilin un récurso humano  poco competitivo
con el mercado laboral: aungue inconformes con su trabajo
SYooeoen la empresa para la cual trabajan saguen alli, pues

gracias a ella poseen una seguridad laboral.

8>

71




ctategorias rEl@ciDnadas, es decir, vependlentes

Coeghenestar social s sinonimo de desarrollo y en pEneral e

'dFClﬁlmﬁeﬁj,, Lrn . éste  sentido el prenestar

CAPITULO 111

. AREA DE BIENESTAR SOCIAL.

Yo

' La“}valw;}dad y complejidad ode los  cambios soclales e
'-@nuestrof ;ﬁntexto constituyen desatios constantes en ia

busgueda - de alteérnativas coherentes con 1as aspiraciones

v

i delos seres humanos.

S

Es . por ello gue el bienestar social y la poritica sooial

1Japarecenﬁﬁéhy“el S campo  de  las  clencias SOCIales  oomo

e e 1 &

otra.

PN
i

T donsidera .que el bienestar social se retiere sl grado  de

Eatlﬁfaccimn die las necesidades bumanas tundamentales  de

emplec, ingresos, educacidn, salud, vivienda vy  SEervicios
Cpnblicos, voen otros aspectos como L seguridec sooial, La

cultura, yllas posibilidades de participar en la tomg de

=) (232
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'progreso'y desarrollo de la calidad de vida.

‘E}_”area ﬁe bienestar social ésta integrada por  Cinco
'icﬁmponentgs basicos, que estan dados por teodos aguellos
.flaaﬁe&tuslo factmreslque interactuan dimamicamente comoooun
L\‘£Dd0'qrg§ﬁice.gnlel logro de mejores niveles de vida pedra
: ;pg ‘_t#abajadﬁres y . sus  tamilias vy tienes ﬁue v

-basicamente con aspectos del clima laboral, la salud, 1a

. . Vivienda, la capacitacion, la recreacion y 2l deporte.

v

UEL ;biéne5tar se.- tundamenta en una serie de factores
Igfinternés  y'therno5 al trabajo gue inciden en el Proceso
:ﬁe de§aErD110 del trabajador v de la empresa e igualmente

3:#&; 13 creacion . de un ambiente laboral gue coadyuve & ese
uldé%afrolld; en consecuencia se considera o como valinsa
iéVEfsién_{tbdos? aguellos estuerzo  gue s hagan para

“‘propiciarle al trabajador unas condiciones adecuadas en su
. vida -laboral en procura de una administracion de personal

:

fﬂmas.?humanés y eficiente que se proyecte en la prestacion

[P
:

" de mejores servicios a los trabajadores.

s .

iU Los . factores internos objetos de atencien del ambiente

labpral se refieren a las satisfaccion de varios aspeclos
LSy R . ) it

S o - ' ¥
Cque tienegn que’ ver con laiadministracron de parsonal v o que

s ) .

Cxstocan-entre otro los siguientes puntos.

‘

o




LHBe ALy sus familias.

/4

. . .

o= Seleccidn adecuada del personal.

o= Proceso de induccion vy ode reinduccion.

~- mistema de estimulos.

.~ ' Sistema de comunicacidn permanente.
"'~ " pmbiente fisico agradable.

C- Prmteanlde capacitacion y otros.

b

'¢65£ mismo en éste capitulo se analizaran los aspectos que
;tienen_due ver con la salud, salwld ocupacional, v Lerichi,

rapacitacion vy recreacién  del trabajyador, Lo 2510

planteatdo desde 1a perspectiva del bienestar socilal  oome

T Luna estrategia para el desarrolln de la enpresa.

‘3.1. ASPELTOS CONCEPTUALES DEL BIENESTAR SOCIAL.

Las consideraciones gue se desarrollan en este  capitula

T sobre.  algunos aspectos  conceptuales el plensstaor

" osocial,pretenden gstablecer  wun marco o retersencla oue

'ﬁparmita fundamentar v orientar los planes vy [OOQramas Que

R

. se adelanten con los trabajadores de inversiones Medellin

.
~
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 §:1;1. Necesidades del Hombre.

L El origen.de todo programa de bienestar social esta tado
. :pmr dos grandes conceptos: Necesidad vy Satistfaccion que se

7 m¢+1nah como la carencia de algo, ya,;ﬁea Eorem i e,
’:sﬁc}ai,“afisico,o psicolégico; v como la aceion,  razon o
7fﬁmfvicid 'cnnnque se responde a esta qmmjﬁ, i ricuwl tac 0

riesgo qué obstaculiza el logro de una mejor calidad de
:SFQiQaj“’

'fécﬁfé.flas nece5idéde5 humanas se han elaborada  numgrosas
ﬁf téDrias,.: clasificaciones v Jjerarquizaciones; de  suU
f éna11si5”y reflexion se puede cmncluir.qum no hay una sol#
wfﬁfopueéta, ni una ﬁedicién que permita determinaf la torma

ey e cantidad  con que el dndividuo  satisface G

s mecesidades ya gue estas varian de acuerdo con el medio

< hRatural y sodial en el cual se desenvuelve.

. .
v v

R .2l mundo moderno la satistaccidn de patas  necesidades

ffesultantes_'ﬁe hace indispensable para 1a& reproducocidn ¥
; ¥
| conservacion de la especie pumana especialmente  para
Loty R . ‘r-
¥ aguellas gue solo poseen su Tuerza  de  trabeo para
.:l5qb§istir,
SRR

SCIB
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© 3.1.1.1. Clasificacitn de las Necesidades del Hombre.
Fartiengo de las diversas corrientes del Jensamiento, CjLaes
N tratan el comportamiento humano y sus ipcidencias. podemos
puntuar dentro del contexto de las organizaciones socliales

Cla siguliente clasificacion de necesidades del hombre.
- L& - escuela humanistica (teoris de Las relaclones
o humanas )y considera la existencia de ciertas necesidades
T humanas fundamentales teniendo en cuenta gue el hombre &
1o largo de su vida pasa por tres niveles o estadios  de
-

L , . omotivacion correspondientes a
“a. -Las necesidades Fisiolégicas.
~b. - Las necesidades Psicologicas.

€. - Las- necesidades de avtorreatizacion y de  expresion

C preativa.

» C =" Teoria  de la conducta o del  comportaniento tteoria
. behaviorista de la administracion).
Lmskfmaximﬁﬁ detensores de esta teoria son:  Douglas MU

T,Gre@mr,:QBRHHHN MASLOW Y MAC CLELLAND, pero por ser Mas L ow

uno de lo mayores teodricos del comportamiento humano en &

T WL

Coorganizacidn  se estudiard mas profundanente su b




Ja '

~personas. .

77

U acerca de las necesidades huwnranas.

Fgra' maéiow las necesidades humanas estan organizacdas  &n

‘Fha jerarguia de vaioras en una piramide. Afirma que la
ﬂmaﬁifes£§c10n de una necesidad surge despues  de la
Lgatisfa;@ion previa de otra mas importanté.

Segun Maslow las necesidades s clasitfica de las

“.giguientes formas(5)

ZL*‘.NecesidadeE Fisiologitcas: son las mas  amportantes vy

lfpueden servir de canales para toda las demnas necesidades.

Lt

}*TLNecasidad dge seguridad: Froteccidon contra el peligro,

contra amgnazas o privacion.

Uy Necesidad de aspciacion: Necesidad de  amor artecto vy

-:iparti;ipacibn.

. ' ‘ ' ¥
ok o Necesidad de  estimacaon: Relacionadas cob ia  auto

'i evaluacion, la auto estima y el respeto por parte de otras

4

et
i
s b, . .

.+ la  necesidad de auwtoestima cuando se satistace lleva  al

'
PR

"sentimiento de avtoconfianza, valor, fueroo, prestigio,

() Davie y Newstrom. EL comportamdenbo baamian e b e nbeeyas
.Lomportamiento organizacional. Mo Graw L. L7, S I LW S




poder, capacidad e independencia.
% Necesidad de autorealiracidn: se expresa a traves del
deseo de ser el individuo mas de lo que es v de llegar a

.

ser todo-lo gue puede ser.

: 3.1.2.'1DgfiniciOn conceptual de Bienestar Social.
r.l- e’

CE1 bieneﬁtak social es la resultante de toda las cosas o
elrhpmbre hace en funcion de eso gue Aristoteles Llamd "la
bpeha Cwvida” 3 es un objyetivo soocial al.qmm Ligner atoEs
todos los sistemas sociales, mediante la satisfaccion de
las necesidades de la poblacidn v ogquie adgudlere &L
cmncrec;bn de acuerdo con las formas particulares de  su
'_urganizaciOn, el momentd historico por g8) gue  atraviesa,

sus  orientaciones respecto al desarrocllo v el Lipo  de

politica gue implementa para logrario.

Kl -bignestar social S8 concibe Mo AETEE tundamental
;ﬁtegrante de las politicas sociales, contormada por &l
cconjunto 0 de  dnstituciones vy programas o que intentan
%nvolucrar. a los iﬁdividUDE, a Jos palrones de conswging Yy

‘al usufructo de bienes y servicions de 1a srcledacd  Comg wuna

g0




medida suplementaria correctiva o de conteoal para mantener
dentro  de los limites aceptable @)1 manglo e 1a

problematica'snciai.

Bl  bienestar social esta intimamente relacionacdn oon o Bl

e vida

togrp de los objetivos de justicia social, nivele

adecuados y de mejor calidad.

u E1 desarrollo integral esta referido a que 'el hienestar
mpcial  debe fundamentarse en una Trlosotas e home Coano
-vagaé central al trabajador, como ser humaﬁa, constituido
en ouna unidad biopsicosociat, por diversos aspectos

“interdependientes que estan en permanente relacaon con  su

“grupo tamiliar, laboral y social en donde bambién exasten

‘ una  serie de factores que de una u prra torma ineiden en

el tesarrollio.

3.1.3. Teorias del Bienestar Social.

Existen tres (3) teorias a saber: residual o marginalista,
teoria - institucional o @ desarrollista v L T i A

internacional .

La teoria residual o marginalasta delting el bDienestar




. érqﬁosldg poblaéian no pfoductivmﬁ, gs decir como acciones
.fJ?éaﬁa; éiiviar~ulos problemas v necesidades de. las olawses
5ﬁmeﬁ95 “faybrecidas gracias a la benevolencia del estado vy
giﬁggiéﬁﬂtigEES'd;minantes.
,Lafiteoria Sinstitucional o desarrollista, considera el
'ﬁ’ﬁbieﬁestérlisocial con un caracter mas amplio vy pmsitivm
&eférido. a ‘la reaponsabilidad que dsbe adoptar La
"”tmmuniﬁad de trabajadores para-FEBDlv@r suEn Nnecesesidades
-ggpéralésﬂ.fEn esta cqrriente el estado es el responsable
r.;{de'¢ia; fea;;iaeiéq del proyecto de desarrollo social a
.»3:f;é§és.‘dé  plénés y programas fgue Anvoluoren grupos
1fﬁl§0n?;dgraples de la poblacion. Son laa.imstitucimmes los
ﬁ;aénggrgadég" de.’ ayudar a resolver y  solventar 1
fkneéég;dadeg de la familia v el trabajo, ambito en donde el

;"hombre se desenvuelve la mayor parte de su vida.

lﬂimﬁiqalﬁeﬁﬁe'_jla Cteoria  internacional s basa en ta
.fFraﬁ§f§ren;;a ‘de las teorias residual v desarrolliista al
':?émbito 'mundial planteando la necesidad de desarrallar
tﬁsiétemas  69 bieﬁestar spcial que resulten viables dentyro
  ?dE1"¢Dﬂt?gtD, internacional}.en donde se de una diferencia
:éptﬁe' ims niveles de vida'de s paises vobres Yy FLOODSS
Cpﬁsidera _quE_est05 sistemas no se pueden a cada uno  de
Elos pa.ses Si ND gue se hace NecesSario (KRS Y= ltegielacion

92
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y

13”jmnternacional ‘que haga posible gue 105 paises pocderosos
Clemprendan | acciones  para roteger a los necesltadons

equiparando la distribucion de los heneticios para  lograr

un  bienestar para todos e indicando asi &) transito oel

‘estado. ﬁenefactor, a la sociedad del bulenestess & nivel

oo Anternacional.

o

©3.1.4.' Sociedad de Bienestar.

CHe define. como la verdadera meta de los grupos sociales en

t'dqnde el biepestar no es solamente el - conjunto cla

.inﬁtitucipnes que s desarrollan separadanente vy donde )

 95tadD g5 gl unico encargado de la concrecion  de  la

teoria, i no gue son todos los slementos constitubtivos de

da sociedad los gue deben englobar la idea de bhiones

Ay
contraibuir  al  triunto de la sociedad desserollista o

institucional.

Esta  idea de la sociedad del bienestar se prignta & un

sistema social, basado en el reumnmcimimnfo.pwr parte  de

“lps poderes publico de que su responsabd bidad  Tfunelsmerntal

es velar por el bienestar de su caudadanos,

B

%
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 3.2. 'COMPONENTES DEL BIENESTAR SUCIAL.

Los . componentes del bienestar social tienen  que  ver
‘basicamente con los aspectos del clima laboral, la salud,

"la vivienda, la educacion y la recreacion.

i

ca -

3.2.1. Clima Laboral

Litwin y Stringer detipen el clima organizacional como los

-jaéﬁectﬁs 'sﬁbjetivns percibidos del sistema formal, &l
‘ggtilo intformal de los gerentes vy otros  amportantes
J:facfmres del medio en las actitudes, cwéenciaﬁ, vl res oy
'L'MDtivaciQnes de las - personas  oue trabajan =1y} LAFT &)
aurganizacion espe;ifica. Asi Litwin v SHbringer wven el
i&lima -Srgaﬁizac;onal como un conjunto de perceprlonss oy
ﬁsentimientos que los miembros de la organizacion  tienen
acerca ae ciertos aspectos amplios de la crganizacicn. (73
ﬁlima laboral. sera  trabajado mas protundamente en el
'capitulo referente a la administracidn del reculrso PUWmars.
Los - factarasi internos objetos de Rtencion de e te
:cﬁmpmnente s refieren a’ las satistacoion  de  varios

[

aspectos: que tienen. gque ver con  la administracidn  del

o opersonal y gue toca entre otro 1os siguisnt FATy s




~ seleccion adecuada, con justa remuneracidn oy COrrecia
ubicacitn laboral, mediante procesos  Dasados o en L

conocimientos, aptitudes y capacidades del -individuo.

_;m_errDceso de induccion y reinducclon Gue . faciliten el
quarrollo del_sentidm de pertenpencia vy dﬁ. identiticacion
:dé; trabajador con la empresa, mediante &l conocimienho e
léé politicas, objetivos, historia crganizacional v
'_fﬁnciones institucionales, como  tambidn las TS A e s
.gspecificas del cargo a desempenar, los deberes dereohos ¥

. beneficios a los gue tiene derecho el trabajador.

-  HYistema de estimulos, reconocimierto del trabaio,

Sfundamentado en un verdadern sastema de meratos.

- Sistema de - comunicacion permanente  en  todos los
‘sentldos, gue permitan establecer unas buenas el aciories
interpersonales, respeto vy buen trato mutuo oy ua

Jintegracion libre vy responsable con tooo el AR RT ]
© o trabajo.

-  Ambiente fisico agradable adecuado y sequrc, dotacion
de instrumentos de trabajo que Aaciliten @l NeTing

desarrallo de las TupCciones.




'3.2.2.  Salud,

“

ta

V& 'OHroceso  de capacitacion gue tenge  como obietiveo  1a
formacadn, . la actualizacidn v P tecoionamien o e
'-ﬁtrabajadmr . para lograr L tesarvol lo persornal v

profesional.

.

El trabajo.y la salud mantienen una estrecha relacidng e

asi como al no  tomarse  las  medidas  pertinentes GE

presentan  accidentes vy enfermedades  ocupacionales,  los

tactores de riesgo #n el lugar de trabajo, las condiciones

"fislcas v psicologicas de trabajo dnadecoadas  peochacioran

la aparicidn de enfermedades v &l agravamiento de aguellos

arrollo W) b oEe

considerados comunes, tanto  poro el de

cactividades  labores como extralaborales. A este respecho

.
»

"la salud ocupacional es detindda coms ) coniurnteo oe

actividades interdisciplinarias encaminadas & La

4

prmmmciﬁn, educacidn, prevencion, control, FecuperansLon oy

‘rehabilitacion de los trabajadores, para protegerios  de

Clops criesgos ocupacionales y ubicarios en un ambiente de

~trabaio de acuerdo con sus condiciones fisiologicas" (o).

';-’BEQQU la 0.1.7T. la . salud ocupacional debe ocupar um lugar

preponderante dentro de la administracion de 1os  recaraos

.

(é§5 Arotado el HKergimen Laboratl Cobtombhaaoao. Hag. Lo,



L

¢

fg‘fhumanog, Ceon su prioritarias areas de atencidn como S0z

La omedicina  del trabajo, la  higiene  dindustrial, ]

"15egqriqéd y. la ergonomia.
‘VLa_medicina preventiva y del trabaio, tiene coms tinaldicac

oprincipal la promocidn prevencion v control de o saludg
,uffdel"tﬁabajadﬁr protegiendolos de los factores  oe  rlesgo

"roupacionalas ubicandolo en un sitio de Ltrabajo acorde con

L Usus  condiciones  psico-fisioldgicas oy manteniendodo e

"5:act1tud de produccion de trabajo.

"thn_;la'VMEdicina preventiva del trabajo se  persigus urna
'"Lﬁémenﬁimn mas humana y social, destacéndm- e supremacia
.;ﬂel ser humano vy preservando su salud como el caprtal  mas

éprgciado que posee, basicamente con acciones preventivas.

La  higiene dndustrial tiene por objetiveo  adsnbthi foere,
mexdar, Bvaluar vy controlar los riesgos existents  en el

écdued |

- ambiente  laboral gue puede causar problemas e
bienestar del trabajador v su tamilia.

La seguridad industrial tiene por obdetos controlar la

actidmﬁtaiidad en el trabajo a traves de la lmplantaclon

de medidas preventivas v correctivas.

97
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s higiene, limpieza y deotacion adecuzada &n la medida de

las . posibilidades. Aspectos  como  la ventilacidn, La

ﬂilqminacian, agua potable, condiciones materiales  ded o

‘puesto de  trabajo, metodos de  trabajo. carga  laboral,
- relaciones  hunanas etc., deben ser obietos  de  constanle

Satencidn por parte de los Jetfes vy brabajadores.

A.2.3.  Vivienda.
» ... Yendo mas  le)os de un concepto fisico, ta  wvivienda es
‘entendida  como el espacio vital qgue e permite al

individiuo desarrollarse de acuerdo con la sociesdad en gue

vive y el nuacleo familiar al que pertenece.

 ﬁn‘ nuestro  contexto socio econdmiLoo, Jems brrabacd solores .,
 ,e$pé¢ia1mente si tienen famiiia A Cargtn, lee dan gran

. f; jmp@rtahcia twﬁwé BUS ASPIracionEs a i consgouoion e
in1enda digna que le proporciona tfamquilidmd W
ﬁgguriaad, situwacion esta que repercute en su estakdladad
 _ﬁ@nta1,' concentracidn, mejor desempesno v satistaccidn  en

S el o trabajo.

v,

9

‘En sintesis el ambiente de trabajo debe caracterizarse por

95
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'3”253,2;4. Educacion.

Entendida como ia necesidad gue tiene tooo ser hamano e
°.u*incrementar SUS conocimientos vy desarroliar integralmente
BU . personalidad y capacidades, a través de toda la vidas

g%e"refiere‘ al derecho gue tienen los  trabajadores de

oacceder a todo los niveles de enseifianza.

'z”Lafeducacion es un instrumento insustituible en el proceso

[

\Lgéitraﬁsfdrﬁacion del hembre v su trabajoc v una fuente de
Ijgkeacion‘ vy recreacion, para el progreso v atianzamiento
‘i:dﬁl eapirifu dei trabajador en provechn e la empresa, che
"Irllié fam;iia y sociedad. En conclusimn‘lﬁ educacion  debhe

_sBr . orientada de acuerdo con lps objetivos & interess

X g

cdnstitucionales donde labora el trabajador.

3.2.5. Recreacion.

“,Fa ~raﬁreacién entendida como instrumento de eguilibrio
”‘ﬁéra la vida del trabajador, implica el reconocimiento de
;hsus ;capacidades de e}xpresion, imaginacicon, creacion v
.rgﬁrgacidn conducentes a loﬁrar =1 partlicipacidn,
.;Lﬁcﬁmﬁn;cécién ;e integracion en la blhsgueda B una mayor

sociabilizacidn v desarrollo.
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CAPITULD 1V

-

 "MDDELO DE  INTERVENCION SOCIO ADMINISTRATIVA:? UNA

‘ PRUPUESTA DE DESARRULLO UORGANIZACIONAL EN  INVERSIUNES

. MEDELLIN S.A."

' .. ANTECEDENTES DE LA PRUPUESTA.

A través - del diagnostico organizacional  realizado gD

fﬁfinQersybnes Medellin H.A. Fabrica de Flasticos Gartagena,
“ﬂse.;idéntificarnn pfﬂblematicas gue de una o obra  fTorms
;* é5£an;intimamente relacionadas con la calidad de vida, La
F:{pﬂpdu;fividad Y en general ren el desarrolio

Corganizacional,

‘Una .de estas problematicas la podemos  demarcar  corn el

"{ﬁhechm'dg'ﬁue dado el tipo de vipculacidn que se maneia &0

“H;la empresa, sus trabajadores desconocen 1o gue €8 La

historia='de‘1a misma, no lograndeo identiticar plenamente

Ri
]

Cogus  politicas, objetivos, planes, progranas v o Tunciones

‘ﬂ'glubales,. razén por la cual los niveless de pertenencia e

"idehtificacion'.para con  la gopress al dgual  gue BUS




i

g9
niveles de motivacidn son bajos.

Fsquematizands lo  anterior se greontro gue  para el
arrangue de las operaciongs en inversiones Medellin 5.A.
Cartagens, empresa que se ored en 1983 como una filial de
invereiones Medellin Bogotda, se contrataron un total  de
20 trabajadores, los cuales se vincularon de una  manera

desordenada, io gue S&  aprecia claramente con

la

refaranclia gque el &G4 del perennal ingresd oa - 1A
. *

organizacidn prr  reconsndacidn, no reaspondiendo Sl

proceso  de ssleccidn vy snganche a unos regusrimiantos
legales v sin haberse definido los perfiles personales v

U paclons

i
e
1]
i
n

Lo antericr se corrobora &l encontrarnos S LT el
patablecimiento de programas de induccidn y reinduccion

gque afiancen el desarrollo del sentido de pertenencia del

trapaiador con la entidsd.

En 1o que conclerne &l sistema de comunicaclidn  que 8%

o

sten  de los slemsntos claves del  clima prganizacional,

il

wele Mo s encuentra, claramente definido, por 1o gue &

tra

s difieil  camalizar la funcidn  de informacidn, de

inetruccion vy mandeo:  de  influencia vy persuacidrn oy

1a Flrrseddn de integracion deijandoss o lado




.

la responsabilidad gue la empresa tiens | para oo

,tanales ‘de comunicacion. Une de tos  hechos  gue

T

Cabe

" resaltar es el problema de la distorsidn de los mensaies

Cque se emiten tanto en linea ascendente cond des

.

o qgue. no. les permite manejar NS canales

e e .

£hﬁ‘P0r.utrajparté'dentro de la organizacion se logra percibir

f,que\lpa-tﬁabajadores mantienen un nivel de apatia v veoedo

e

fﬁparticipacion cgue ibs lleve a sentirse parte integral de

sooamparten bajo la perspectiva de mando  sin una oportandcad,

“laempresa vy que dificulta ademas el crecimiento

.manejo  de la autoridad, casi siempre se da en o wia

v

Jodesarrollo personal vy organizacional.  Lon respeoto al

FoOIrma

ascendente - descendente 1o gue limita  corsiderablemente

"los  comportamiento de autonomia, toma de decisiones e

anidciativas, es decir generaimente las ANBEIOCCLOREE e

S para gue se maneien en consenso.

.

L laplicabilidad en  loversiones PMedellin LCartagena

Hituandonos " ahora an las PILE Y A galtrategias

cadministracidn | de  recursos  humanos  tensmos WIRTE

o . .
"pastante reducida lo que la coloca en  desventltajas

Coootras cempresas del sector.

"

-
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chietivo la formacidn, actualizacidn vy perfeccionamiento

clel trabajador, =son selectivos lo gue trae Como

consscuencia un malestar en aguellas personas que qdedan
vgluidas de estos programas.

n  comsonancia con  lo anterior se determina ﬁue &n

materia de bienestar social la empresa no tiene politicas

cdeTinidas gque le

en 1

LT
i

dlepor e

et

Torclens

S

CuE LTy en

[FErCa e & cjule e

adminis

delilidades gue

y de desarrollo

Medellin.

—

JUE)

IFITCACION

et

bt 1l &an

establecido qgue

Figidos. bDuroord

&rea de vivienda,

i bura

permitan la canalizacidon de necesidades

salud, educacidn, recreacidn,

entre obros.

aspectos anctados con  anterioridad lo%s
la base fundamental para presentar wna
mo= 1llamado Modelo de Intervencidn soclo
& btraveés de la cual se da respuseta a las
en materia de A.R.GH. de bienestar  soclal

organizacional se aprecian an Inversionss

actual de gobierno gueda plenamesnte

tos modelos politices vy econdmicos,

=

ticos antidemocraticos vy cerrados ban




A7

Lpea
B i

erntrado en una crisils protfunda v ose colood en sl maoroo de
olo s prioritario a la politica social en la gue el PO LT
- humano vy  su desarrollo integral s el Cimpoen te

gmencial.

Fartiendo de los lineamientos gue actualmente se  manejan

;én mataria de.bienestar social, administracion del recurso
Bumanc ? desarrolio organizacional se haoe  dndispensabde
gue las.empresaﬁ cuenten con la existencia de.una unidad o
ldependencia_a traves de la cual se le de aﬁiicahiiidad Y
'Qé‘_canalice los presupuestos tedricos v concepltuales oue
“;cwﬁfmrman‘ las: Areas anotadas. LEs por eilo qué para el
. 159&”;'d91 los proposito trazados con .rmmpectmﬁ PR 5 W 3
:ﬁgﬁgéﬁien£65 & 'nivel de Inversiones PFedellin PFlasticos
,Carfagena s presenta un modelo soclio administrativor comg
‘unélprmpuesta de.desarrollo, cuye abjetive fip&l mmniieyy
Jyél :estable;imiénto de una oficina de meimrami@ntm tlex l
”;Ciima _eﬁprésarial, dotada de jJerarguia 'y capacicac
?adﬁinistrativa responsable de la adopcidr & implemnentacion
“:fy;iefectLQidad de estas orientaciones lograndose asi cdar
: ;'?.E.'.é“» puesta ‘al diagnostico inicial en materia de necesidades
k;humanaa; 51 igual gue prmdueienwm iy m@jmwamimﬁtm ey gl
1a$biente Laboral y un desarrolio integral del bombire como

Strabajador.




Fara el sstablecimients de unas bases sthlidas TjLLE

permitan un apoyo real v efectivo de las directrices v de

toda la empresa a la gestidn en el campo del mocelo

socioadministrative s  hizo necesario en  primer  lugar

crear conciencia sobre U importancia para =3 ldgra de

1oe  objetivos dAnstituwcionales vy su incidencia con el
"

funcionamiento de 12 enpresa. Es por ellio que hoy en dia

gracias a las conver

y concertaciones realizadas
1a westudiante en practica de trabajo soolal,  en
Trversiones Medeilin 5./., existe  una disponibilidad,

adminigtrabiva v imanciera para la giscucian  de la

mayoria de log progranas propusstos.

Con la dmplantacidn del modelo socio  adminisirative  en
thversinnes  Medellin S.6. S8 trabajard a nivel =
CIPET @ LS, damdnles las herramientas bdsloas [Ara&
famentar su  desarrollo vy Tormar personas  autonomas Y
creativas  con capacidad de ﬂmmprmmet@rgé activamente, n
el mejoramiento e la anDiass, de sus productos ¥ SUS
servicios, acorde con los arincipios v filoenfia de la

5

organizacion. & navel directivo, poer medio de ssta

propussta se gdaran  paatas 80 cuanto a  las eV Aas
politicas de administracion del recurso humane oan el Tim
e dirigdr ind s racionalments al trabajador @

involucrarlo AL g los DECCES0E de cambio Y

transformacidan al e GE dabe llegar COe la

/05
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;éplicabilidad de estas nuevas estrateqgias.

~4.1. .CARALCTERISTICAS DE LA POBLALIUN A ATENDER.

c = Area  de intervencion del proyecto: Inversiones

. Medellin S.A. Fabrica de Flastices Cartagena.

- Ubicacion: Patios de Industria koman.
.i;t:Heﬁha de creacidn: Marzo de 19835
b;' Froductos gque elabora: Vasos y tableros Flasticos.

._f,:PUblaCiﬂn t . 1% Ubreros , & jetes deg  tuwrnos, un
R R L
Almacenista, <Un Auxiliar de Contabilidad, una’ Gecretaria

de Gerencia, un Auxiliar de Control de Calidad, wn Jefe de

. Mantenimiento vy un Jefe Administrativo.
'53;:¢Uaracteristicas de los trabajadores:

'€f33#94391 2% de la poblacidon es masculina

"Edady los trabajadores de esta empresa son muy Jovenes v

sus edades.'oscilan entre los 28 vy 36 anos.

vat




- ‘Frocedencia: el 657 de los trabajadores son oriundos de

¢

Cartagena, el %% de Harranguillia, el otro %4 de Valledupar

y el - 29%. restante proviene de lMunicipios aledaios a

S Lartagena . como  son Arjona, lurbaco v Marialabade oentre

© otros.

Estédo “civil: el 7%% de los trabajadores son o casacdos )

15% son solteros y el 104 viven en unidn lLibre.

.

“- Nivel educativo: Ep términos generales el nivel educativo

.es  buen0;.pue5 el 8UZL ha terminado &) bachillerato v de

f;este'- BOZ,:_ el 707 ha hecho gstudins teEocrnicos [
tecnologicos. El  20% restante no  ha  culminado ba

h'Secundaria,- pero la mitad de ellios tambien han  hechos

' estudios técnicos.

- Pasatiempo: dentro de los pasatiempos precdominag el Fraa e
‘deporte gque en orden de importancia son jugar futbol, tejo

v ‘miurofutbml. Ademas tiemnen mucha anclinacion hacia 1 &

"

dectura, el estudio, ver television y escuchar musica.

tr
'

. Ingreso- econdmico: el 80% de los trabaj)adores no  reciben
“ingresos diferentes a su sueldo mensual y el 207 restante
. ., e . . . . )
:Dbfieme Caigun tipo de entrada econdmica pur' concepto  de

'~”heg0¢i05 independientes. El nivel de - endeudamiento e

o7

P L
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r

alto para un 2074 de los trabajadores.

Dinamics iﬁtern51 Desde =] unto  de vista de las
relaciones  laborales: los trabajadores de eozta empresa
son conflictivos, probleméticos vy ckeem que merecen las
cOosas  s0lo porgue 1a§ exigen ¥ no comprends goe en o la
solucion de sus problemas debe haber un compromizo  serio

por parte de =llcs.

En cuanto a la perticipacidn podemos decir gue es masiva

3

paortiendo  del  hecho de gue cuande la  empresa oFgani e

actividades de tipo formal {contTerencias, seminarios,

talleres, =R v actividades de integracion ]
recreativas el 79U participa activaments. Fero hay  que
dejar bien claro gue geta participacidn es buena cuando
se  frata de actividades organizados por otros,  pero
dentro de su organizacion interna no existe minguan  grupe
cultural o comité gue trabaie por el bienestar de elios y

de la empresa. En este sentido la participacidn es nula

vy todos esperan gue otros hagan o digan algo.

Ert 1o que respecta el ambiente de trabajio entre COMPanero
es  de colaboracidn, pero manejan &l rumor como medio  de

COHAN L Cacion .

SAIVERIIDAB BE CATVETEER /09



TABLA No.i

197

PORCENTAJE

SEXD Mo.DE TRABAJADDRES

. Masculino 18 QR
Femenino = a%
TOT&L 20 1O0%
TaELA RNo.2. Edavdes de Los Trabajadores

EDAD Mo, DE TRABSRIADORES

FORCENTAAIE

28 - 30

- -
2 2L - 3a

=4

TER NS

PucpLy

o H0O%

24 - 3 o 25%
TOTAL 20 L00%

L
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A OBEJETIVOS DE LA FROFUESTA

4320 Obhidetivo Gengral

Crear Wna oficina de mejoramiento del clima  enpresarial,
que sirva como base para e) desarrollo organizacional en
Inversiones Medellin Plasticos Cartagena en @l gue . la
acdministracidn  del recurso humano con su subsistema  de
Blienestar social sean los ejes principales, que dinamicen

las relacliones laborales en la organizacidn.

4,208 Owjetivos Especificos

- Disefar v establecer conjuntamente con 21 "@Carso
Mumane las  politicas v programas rvelacionadas  con el
manejo del Recurso Humano, Bienestar soclal v desarrollo

organizacional en Inversiones Medellin 5.0,

~  Dar herramientas a los trabajadores v directivos "
|

cue e comprometan  en @) mejoramniento, desarrollo oy

crecimiento de la empresa.

Lograr wn anbiente laboral gue sea realmente wun factor

g biemestar, & través de la  participacidon activa vy
consciente  de los trabhadadores en el desarrollo de i1a

TR R




1 | 9%

Fropender por wnas relaciones interpersonales  basadas
@n la cofianza, el compaferismo, la solidaridad v el

respeto @ la digonidad humana.

----- Crear sistemas de estimalos para todo el personal  en
ejercicio teniendo como fundamento el sistema de mérito.

1

- DNisear Progranas e capacitacion COme parte
t

fundameantal dél proceso de desarrollo del recurso humano

y arientarlos hacia la busgueda del equilibrio entre los

objetivos v politicas institucionales e intereses de los

trabaiadores.

AV FAUTAS GENERALES DEL MODELO DE INTERVENCION  SO0C0T10-
ADMINISTRATIVA UNA FROFUERSTA DE DESARROLLO
GREANTZAGTONAL EN ITNVERSGTONES MEDRELLIN 8.6,

Farra garantixmr programas de bienestar soelal I
desarrollo mrganixacidﬁﬁl y de administracidn del Reouwrso
Humano, que  responden a las verdaderas necesidades v
eupectativas  de  los  trabajadores v sus  familias  se
presentan las  siguientes pautas generales o @l
proposito de quﬁlﬁaan adoptadas e implemgntadas en  forma

gradual .

De igual forma se sugiere la operaglonalizacion de estos

s bl ados , con ung serie  de  procesos tendientes  a

g}

whilizar de la mejor forms 1os recursos edxistentes a traves



!

Y

90
de la concertacidn interinstitucional, aprovechando

tambiénrn el potencial de recurso humano gue poses la
SMEresa, |

1. Tedos los programas propusstos en el modelo  tendréan
una filosofia que btoamara como wvalor cantrai al trabajador
como ser humano en todas sus dimensiones, pafa propleiar

asi  wuna atmosfera adecuads gque facilite la  integracidn

el individuo con su omedico laboral, familiar v social.

2. La planeacidn, ejecucldn ¥y evaiuacitn de cada uno e
ios  programas  sera  permanente & Tin e despoiar al

trabajo soeial = toda cariacter paternalista ]

r

circunstancial, buscandose a la ver un ajuste o redissfo
de los mismos de tal forma gue sean  acordes con la

realidacd sxistente v a los cambios operados.
4

-

Da Corn 21 obleto de hacer efectivo los lineamientos de
este modelo, se regulere la vincuwlacldn de un trabajaclor
aocial, el cual debe operar un  permanente proceso  de
gvaluacidn que canalice las inguistudes v expectativaes

acerca de cada uno de sSus rOgramas .

4. Fara garantizer la efectivided de los politicos

e asciones  del desarrollo  organizacional, bienestar
sgocial Vi BuRGH. 1a BN S & deberd Crear wra
noficina de mejoramiento del clima BmprEsarial,
dotada de Jerarguia, capacidad



$

~de mejoramiento  del clima  empresarial 211 ILrversion@s

administrativa v financiera dirigida vy coocdimada porr o un

trabajador  social el cual sera par i cipe B 1a
- elaboracidn, ejecucidn v evaluacitn de politicas v planes

te bienestar y, desarrollo social.

SQJ‘ Los planes y programas propuestos deberan contar con
un. respaldo  financiero y presupuestal gue  garacbice  la

ejecuciaon de acciones en las  areas antes sebaladas,

‘respondiendo desde luego a estudios de necesidades.

4.4. RESULTADOS ESPERADUG.

1. L Wue cen 2] trascurso de los dos  primeros o meses oe

presentacidn de la propuesta de creacidn de wuna  oficinag

~Medellin 8.A. Plasticeos Cartagena sea aprobada vy  aceptada’

por los directivos de la misma,

2« gue a los tres meses de haberse implantado el proyecto
‘exista - un pleno conocimiento vy manejo de la historia  de

:la enpresa por parte de sus trabajadores.

H... Elaboracidon de unos folletos en gonds se plasmes 1

h;aturia de Inversiones Medellin S.MA. durante Los s

Primercs meses,

///15

10
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4. Gue exista una clara identificacion por parte de los
“trabajadores con los objetivos, politicas, ¥y programas
empresariales, durante los seis primeros MERSES tle

ejecucion de la propuesta.

~:5.3 Que durante los dos primeros meses empiece a funcionar
un . sistema permanente de COMUNI CaCIon: bz o the
sugerencias, carteleras y comité de comunicaciones.

1

L h. " lue dismipuvan en un 404 los problemas causados por o la
distorsidn - de mensajes emitidos, a finalms del tercer

semecstre.

/.. Kealizar al aifo por lo menos un curso de entrenanlento

en el cargo en extrusion, tintas v termotormado.

B 5 S ot T
B. - tue al finalizar el segundo afio de haberse dmplantado -

el provecto el 20% de los trabajadores que no han

terminado el bachillerato culminen su secuncdaria.

Y. Gue el comité de deporte e higiene v seguridad  se
conforme durante el primer semestre.
10, flue el comite de deporte en el ssqunds semestre  se

Cencuentre  prganizando los juegos internos de dnversiongs




L J

Cdel recurso humano, desarrollo organizacional v

10

" Medeliin.

-11. Gue a finales del primer trimestre se de 1nicio a  ia

aplicabilidad . de las nuevas politicas ¢ administracion

?

- social.

Y. Gue exista un claro conoocumiento v maneio ol Lo

" programas de la oficina de mejoramiento de! clima laboral

~durante el segundo semestre.

13, Al finalizar el segundo ano clasificar-a& las es5posas

T de los | trabajadores por  grupo  de acuerdo # I as
”fdapacitac;on recibida para una posterimt  organizacion

C.micro empresarial.

’

v .

L4, Wue durabte el primer semestre del tercer &iln S5

encuentre funcionando el programa micro  enpresavial  con

“ 1¢5 BSPOSAS de los trabajadores.

Hlﬁ. Lograr que el 907 de los hijos de los trabajadores

.. 'partitipen en los talleres culturaies,

.

ﬁflé} Al finalizar el segundo ano se debe haber formado un

i

Csgrupo. cultural. con los nifios.
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'4.5.S19REAS,DE INTERVENCION DE LA PROFUESTA.

ljéniénqﬁ‘eﬁxcuenta los postulado tedricos que se plantean
. éﬁ:495 primgFD5 capitulos v los resultados del diagnostico
ﬂﬁS§ peEmitimq§'presentar el diseno de planes, politicas v
";prﬁgfémas'propiés de la oficina de mejoramiento del clima

empresarial, dividida en las siguientes adreas!

- ARER’ LABORAL .

f_nﬁEQlEUUNQNICﬁ

'thséeféuuuefiVH ~ AKEA DE CAPACITACION.
e DE vivienoa

UAREA: DE SQLUD
1229HEQE5EPURTIVH,‘REUREATIVH Y CULTUKAL .

. AREA SOCIAL.

‘. Es necesario anotar gue la puesta en marcha de. catfa uno e

{f;og.pfmgramgs#ﬁrdbuestos ha reguerido no'émlaﬁente de  una
?fpfaQia,invéstigacion dellas necesicdates & intereses de los
.f£hégéjadqﬁgs, si-nq también de un estudio de los recursos
“]‘éfesﬁﬁuestgles,ff economicos, humanos, materiales Y
‘igFéaqxiétiyﬁs cﬁn que cuenta la empresa.
. . . o '

¢ Ademas | es . imprescindible  tener en cuenlta  gus  a&lgunos
e P o

4
:

Lo programas seran . implentados en un corto plazo, otro s oun

mediano ¥ otros a un largo plazo, de acuerdo a la dinamica

S'interna de la organizacion.
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“

V- 4.5.1. " Area Laboral.
. H4_5;1,1 ”Recuperacion de la Historia de la Empresa.

N

ﬂh_ﬁg Ubjétiyasﬁ-: Reconstruir criticamente la historia de
;Inyeﬁsiones= Medellin Flasticos Cartagena, a traves de 1a

. gconformacion de grupos focales.

:QEUEQtDS-grude'chales estaran contormados por trabajedores

,

‘;;nteresados4 en . adelantar esta tarea, v con ellos =&

“elaborara un plan de investigacion gue tendra Las razones

& 'y, ‘objetivos de la misma, correspondiendole como  tareas

” éspép§ficé5F desarvrollar 2l pianﬁ gt gty ) e e
;%g%bénaabi#idades, cblaboradores, tiempo para recoger la
1n%mrmauion, fechas para entregar las taress vy decavdir Los

;i f§gur5Q%‘.ﬁQéL15¢ necesitan. lambién sg @ gstableceran
:f§¢ﬁa5‘dé'reuﬁipﬁ con los traba)aclores parm-lnfmrmar e by e

3'155 évances v dgificultades de la investigaoion.
la ;Tase fipal  de este procest, guer consiste &8N &
JinuigaciOn e iAinformacion recolectada se  reallisard a
:través de - unos tolletos gue contendran  la  historia  de

Inversiones Medellin S.A.

= Guia. para la Recuperacion de la HMistorioo:
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- Lomo pacio la empresa. S

w.Lomo ha sido su desarrolio.

S Numero de equipo de trabajo gue

20

N R

'uilﬁpgftqncia de la recuperacidn critica de ta
ﬂﬁ;anr;a.-

“'fuqe‘eévla historia.

-ifﬁr'qué es importante.

V{QQieneé la hacen,

.ﬁomo_se‘hace.

;:1uﬁienéé la narran.

‘_Urigen y besarrolio de Inversaiones Pledellin.

Cbue cambios  importantes  han  couwrrido oen G4

interior.

Gue causas internas y externas deberminaron  esos

hechos.

S;atematizacimn de la puperaiencia.

r;uua procesos se utilizaron.

eyt

Ty vy Gy .

Tareas asignadas a cada grupo.

'Réﬁultadma pbtenidos.

vificultades que se presentaran.

knsenanzas adguiridas.

¥
4

4.5.1.2. Frograma de Induccion y Reinduccion.

C=c rUbietivoss Nesarroliar el sentico e pertenencils e
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Lidds

Cidentidad  del trabajador para Con la enpresa v Con s

pugsto (e trabalo.

- Froceso de induccidn,

ii.'  _  Uriéntacinn general.
1.1 Historia de la empresa.

 1.£1 ., Urganizacion administrativa.

&1m3;j ' ﬁela&iones laborales.

;1€4, l‘ :EeructDs fabricado.

i.3. Filiales.

-'1.@. " Frogramas de Beneticlos sl al es R YT
7_coleativo. .
 1;7ﬂ Salarios, pAagyos, 1ncentivmﬁ; e s L s P
horarios.

.:i.H.‘-' 'Ermmociuneg Y oaumentos.

.1)93{'3‘ Cé@pénﬁaéiones.

; 1.19.:7 ‘Réglgméntm interno.

_213' _Visiia a la pianta.

-.2;1.: K Fresentacion del nuevo trabajador a imm Jjetes e
.turno vy companeros de trabalo.
:S. : o Urientacibn del Jjefe admindstraltivo.

COELb. Hignvenida.
Bade . Nombre v posicidn del dete inmediato.

oL Nombre del nuevo trabajador inclusive el apodo.

had. Importancia e 14,1 o abia) G el wly! P A LN
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“azproduccion, calidad, importancis e sw o Lrabaio

35”.*'_para el progreso de la enpresa.

;“ S ,,Déberes v responsabilidades del nuevo trabajador,

JSQb; . "M¢todos de pago.

Fallas v atrasos en servicions (orrterio de prueba

Yy sanciones).

T,;.Bﬂ' T Luidado- en el Mane 3o el mecterr il

(herramientas.magquinas v materiales e

hséguﬁidad).

':4.5.;.3. Froceso de Seleccion.

En. el proceso de seleccidn de personal se tendra en cuenta
‘las condiciones en que se presentan  vacantes,determinando

‘ademas  los  progedimientos que deben  seguirge para el

Umanein de dichas vacantes, a traves de  los  proceso  de

promecion interna v seleccion del personal externo,

e seleccidgn  por promocion en  principlo como politica
depera s siempre preferirse gue la selecoion de  candidatos
enternos.

”

CLas . necesidades del personal obedece a las siguisntes

circunstanciasy

10




®

R

== Vacante en la planta de personal aprobatia.

- Creacion de un nuevo cargo.

Incremento de personas para un mismoa Ccargo.

1

La .seleccion de candidatos internns se rvealizard  de L&

o miguiente torma:

Andlisis de desempeno en cargos anteriores v antecedentes

\l/

-

.gPrueba psitotécnica v de habilidad.

. "-‘ _.I. .. l‘ - \l/

QEnﬁfevista-de fondo Yy de capacidades.

\l/
Examen . psicolégico.
\I/

I3

-
Examen medico ocupacional.

\’|/

;3'Eﬁtrevista} final.

N/

‘.Prdmocion_o traslado.

i

”“4 Ypleccion de candidatos externos.

‘1, Inicialmente se recurre al banco de holas de vadas gue

posee  la empresa.



L

L #. Lontactos  con personas que han sido  presentadas por
. trabajadores de la planta.
G " De | no existir candidatos bhajo  ifas dos modalidades
fantﬁriqres s& procederd a la seleccion exterma.
“"fpaﬁ' tases 'que. se deben seqguir Para la seleccidn  de

Jlcandidatos’ externos son 1os siguientes:

.FNZA;?Vﬁnéiiéis:qe la hojas de vida de los aspirantes.
bf:>Entrevista preliminar para verificar si los candidatos
reunen los requisitos basicos.
 c; Hﬁ%iislﬁ de éntecedentes lahmralmg;
:ud."Pruebas psicotecnicas vy de habilidades.
2. Entrevista de tondo: vy de capacidad.
.f.' Enamen psicoldgico.
- Uiliganciamientm de la solicitud de popleo.
i. Entrevista finmal.

o . Examan medico ocupacionasal.

4.%3.1.4. Programa de entrenamiento.

o~ " Ubietivo: - satisfacer las neoesidades especiticas  de

enlrenamlento tle loag trabadadores oo Laves dareiag e

y
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cextrusion, termoformado, tintas, mecanica, electricidad, e

impresion.

Loordinacidn institucional: Dexton, Dow Wuimica, Folvban

‘Internacional y Fetroguimica.

4.3.1.4.1. Guia para la implementacion del Frograma.

"ﬂl. Letinir los objetivos del entrenamiento.
y

‘;g. Desarvroliar el contenido del tEntrenamiento.

& o ' i'ﬁ.- Pefinir el método v los materiales requerlidos.

4.9.,1.4.2. Planeacidn del Entrenamiento.

S Enfoque de cada necesidad espepEitica.

- - Definicion clara del obhietivo.

+, 1

i

Determinacion del conternidon e 1 anteensami e to 20
cuanto a calidad vy cantidad de anformacicon.

o Elecciton de los métodos de entrenamisnto.

i

I

shefinicion de los recursns nNecesarios EE P& 18
implantacion como son @ &l tipo de  entrenador, Lo
reuuﬁﬁoa didacticos, maguinas, B LU P materiales,

manuales, etc..



NIl

tor f .

ﬁ%  Def;n;ciﬂn_ de la poblacion mbjetwlqﬂe debhe BT

3ﬂ}7-centrada considerangose: nuamerno de pasing., turnee e

-

trabaio , grado de habilidad, conocimiento y tipos de

Ches

... actitudes, = sitio donde cheberd etectuarse &l
entrenamiento  (en el cargo, Tuera del cargo y aon e

,ﬁ“¢1“5 Cla empteggvp'fuera'de ella).

:jfﬂ@4}5,;.5'¥?rogfamas‘de orientacion Psico social.

T T;;l-ij$t;vD: dar al trabajador v & la  feamildis  wra '
.:“pr;éntac;pp, ‘p51c0~50cial saobre ampectos COryugales,
':twia&imn Cpadre -~ hbijos., relacion mmnlﬁu‘trabmjw, g B
estud%é etc. |
Eﬁta-DrientaC1¢n psico-spcial we immartirﬁ_délla R W TN = R
;forha:
v ,I'-"“l ._. | Fhsefﬁo_r ias al trabajador vy a su famailaioc: as GO EE CLE
:;ﬁ@gde impért;r el trabajador social directamente o remitir
éi ‘¢a$DI.al i.E.ﬁ.F. o Comisarias de Familias  segan la
ﬁfgrgvedaq.dél'mismo. .
. N N ' . N

“

Viuﬁ;‘."Urganizacion de talieres con  tomas ome s La

ﬂ‘l,auoleﬁcencia, ia pareja humana , el alocobolismo, Lo



“drogadiceidn, la @ sexualidad, clinica para el hombre,

" entermedades de transtfusion sexual etc.

;

AL CaMo selrealizaran minimo tres  talleres que estaran

'tdirlgidn,[especialmente a los trabajadores v o tendra  uana

~duracion - de dos horas en las gue se hara una retflexion

. L

¢ sDbre cada uno de los temas.

¢

3. " SBeminarios con temas como:  comunicacion tamilisur

”:dhflictos familiaresy administracion dei presupuesto

- familiar.

e

“El seminario se realizara una vezr al afo v serid  impartico

"1cqnjuntamente tanto al trabajador como & su Bsposa,
“operativamente estara A (=0 tles LA UL 00

CoAnterdisciplinario. Su duracidn oscilara ertre ocho v

doce horas.

.

-kEs de ‘anpotar que los temas propuestos a desarrollar en los

ounidad- familiar.

cootalleres s v seminarios corresponden a  problematicas  que

+ .
.

; pEe5entan ios trabajadores de Inversiones Fedellin, & @a

i




L

4"-'

Q:Ubjetivﬁf Ofrecer al trabajador conocimientos  gue 1o

4.

¢

o . . - [

5,1}6,¢.Erograma.de Capacitacion.

1“‘7

o
' .

»

ayude a. desarrollar sus capacidades v & modificar su

LLomportamiento..

s

"ﬁeminariqs; o taller en  temas GG S PR L O S

cinterpersonales; motivacion  personal hacia el trabajo:

o Comunicacion empresarial; calidad de vida.

PR

g

5L05. seminarios -  talleres son dirigilido a todos  los

ﬂttabajadores Y seran  impartidos  por.ooun instructor

'ésp@cializadm en los temas.

e

3

Curacidont B horas, al afo solo se realizarda minimo uno e

estos sSeminarios.

[ T
. w

e

;QTéﬁnicas'da suparvision.

.

Talleres con temas como:

Calidad total en mantenimiento.

 Administracion de empresas..

YAdministracion del personal.
S : e

i

L Lapacitacion  al comiteér de higiens vy seourdoac




v
H

.+ . industrial’.  en" los siguientes aspectos: fLuNGiones,

h

f;ﬁapekéé,‘QErechDs, responsabilidades, numero e

integrantes .y actividades que les corresponden.
ey ksta capacitacion | seran impartida  por  Tuncionarios  en
‘sayqd~ ocupacienal .del 1.5.3. v por el Jefe de salud

“ocupacional de Industrias Koman.

4.. Lursos de $Seguridad Industrial:
- DObjetivos: " "establecer un sistema de prevencion ches
S haccidentes, de evacuacion, colaboracitGn vy auxilios en caso
~ de catastrote, incendio, calamidades, etc.

Coordinaciéen: 1.5.85., grupo Gamma, Ilndustrias Roman S5.64.,

. BENA, Solseg, Soldar.

5~ 8.5.2; Area Economica.

Sy
A

‘K.V_#’szil}}'Pfqgfama de Auxilios y Preéstamos por Calamidad
. Domestica y Linea de Creédito.,
. o . ) . “
fi\ppjetiyp= Fropiciarle a los trabajadores Los medlios  Dara

73-1a7501u¢1mn de sus necesidades urgentes o importantes.




ifﬁjiffj::i:‘ f'ﬁi“:i  _.ﬁ. . | | | b{gj E5f:j

i “‘Qoﬁémderége' calamidades domesticas, aquel evento casi
“,fslempre,f.imprevistm, urgente v grave gue atecte &l

i f}trébajaﬁoruy.a su familia.

R . 5
4

'"Lps‘fprgatamoéupdr linea de credito seran aplicables pDara

'Ja,i'ﬂ

Ta .,
LS

“as s Gancelacion del valor de matriculas universitarias,

LU -pago - de cursos de pre vy post grado, gastos de  tesis  odel

S trabajador o de sus hijos.

fb; ;Pagq de tratamiento odontologico.

L .
|

€. Solucion de necesidades urgente gue  no prae ke
P clasiticarse como calamidades donesticas.
LEL ' jefe  de la oficina de mejoramiento e d ol ama
enpresarial auwtorizara los prestamnmos  por calamidades
; dDm&ﬁtl;ﬁS 0 por linea de credito, previo estadio  oe b

“.Jcapacidad_ de endeudamiento del trababjador v teniendo  en

Couenta gue 1los primeros no tendran dntereses, maentras gque

Lo llos sequndos, sl
A S i -
. i.
|. ."



Llé

‘4;5.2;2 Programas de Auxilio Especiales.

—  "Auxilio de escolaridad: la empresa pagard  auxilio  de
. .escolaridad por cada uno de los hijos naturales o legltamo
"reconocido por.los trabajadores. asi misno concedera tres

‘.

caunilios  universitarios cada uno de G000 para sus
o trabajadores, impulsando  asi 2l deseo de BUAPE I aC LG e

Cellos.

e Auxilio de anteojos: la empresa  concgdera &  1os
trabajadores con detectos visuales o dericiencia  de  la

LY wvasaon la suma de $16.200 por antenjos v o montura.

TS Auxilio de transporte: 1A empresa reconocera y  pagatrd
2l 100% del auxilio legal de transporte & los trabajadores
cuyo salario sea intferior a tres veces el salaric minimo

)

‘legal.

-~ fAuxilio de natalidad: La empresa concedera.la suma  de

$83.790 por el nacimiento de cada hijo del trabajador.

[y

- Puxilio de alimentacion: La empresa suministrarda & fos
trrabajadores que laboren en £1 turno nocturno uwna cena o
refrigerio , ademas pagard a los trabajadores que laboren

Tens hofario de 7am — 3pmi de Hpm — 1llpm un  subsidio  de




22

-

S alimentacidn de % 352 diarios.

Cada uno de egtos awilios especiales estan  contemplados

en.el paqto colectivo de lnversiones Medeil;nf La funecidn
.QQJ\ya qficina‘ de mejoramiento de clima empresarial
"cﬁnsisﬁifa ‘en'velar por el real v verdadero cumplicmiento

Llde. estas disposiciones.

'

,4;5;273, Fréestamos para Viviendas.

- Ubjetivo: satisfater las necesidades e vivaienda del
“trabajador v osu familia.

(

‘Eﬁtﬁﬁ_.préﬁtamos de vivienda seran  destinados dndcamente
ﬁara -adqgisiciép de vivienda terminadas © ﬁﬁ;h terminar,
: CONStruGel L‘Jlr‘l' ‘LC.I 2 vivienda en lote propio ,." comprra de berreno
pgra_construccibn y mejoramiento de la vivienda.

“Los . reguisito para adguirir un préstamo de vivienda  son

"los siguientes:
T Ger jefte de hogar . L
S+ YGer empleado activo { Minimo dos a&RoS OB SErvicio) .

-7 No tener vivienda propia ni el dinero prava acdouiorirla.




R

Lo
i

+

.;ﬂffq,ﬁ;2.4"Reéctivacidn de la Looperativa.

et . oy

R

o ' ﬂ3Ub;et;vo{--_FDmgntar el interes de los trabajadores para

[N

4 quesmediante. el ahorro puedan obtener servicios  tales

e

L utme:fi3cRéditD5, SErvicios odontonlogicos. M i cara

¢

,

-fﬂ”prepagada," pragrama;' recreativos, integracionales Y e

 mApACltacion. .

'h;05_ trabajadores de lpversiones Medellin e e prarte e

. una cooperativa multiactiva llamada Cooidegabo, pero  al

StoAnterior de la empresa no existe ninguna organizaclon e

“ooewta ofrece ¥y mas bien han sido subutilizados,

e logre canalia

L omasma .

U permita uwtilizar de una torma etficaz, LOS Servicios  que

pear gl lo

}' que s propong la reactivacion de la coopgrativa para  que

mediante’ la participacion activa de los  Srabajadores se

ar y optimizar los recursos v sebvicios de la

.

'.fl475-3-f Area Educativa.

‘x

.

f

7“7f‘_Hﬂema5‘ del aurilio de escolaridad oue  da  EmMpresa

]

Dreconoce a cada uno de los,Hijos de los trabajadores vy o de

'n';os_BUHilios universitarios, se propone s dmplengntacion

e otros programas en el Area educativa coind son:

v

22
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E L]

‘4,%.3.1. Validacion de la Secundaria.

'-;[Ubjetivb;?gmgrar que el 2074 de los trabhajasdores gque no han

.

¢ terminado ‘. la secundaria culminen sus eetudios oe

:'bachlxleraﬁn.

i

U La ‘empresa optorgara al trabajador un auxilio deld 40%L  del

ey

'ffvalor,de71a matricula para la validacion.

S 4.5.3.2. Programas de Auxilio y Fréstames por Estudio

‘técnicos, lecnolégicos y Universitarios.

~ La - empresa a partir del segundo semestre de la Carrera
' eacogida por el trabajador otorgara un auxilio de 4074 el

©ovalor della matricula y prestamos especilales para pago cle

mensualidadeéﬁy“todo 1o relacionado con =i estudao de  jos

-ﬁ“tramagadmres-

4.5.3.3. Programas de Educacion no Formal para la Familia
o |

fdel'Trabajador.

.
+

- Ubjetivo: Promocionar y capacitar a las esposas de los

trabajadores de Inversiones Medellin en diferentes Araas

- A3Y

A
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v f'técnitaB,Vde manera que en un futuro se den Organizaciones
. U micro-empresariales.
- S0+ lps cursps de capacitacion se reallzaran & traves de un
S mentro de orientacaon familiar en las siguientes areas:

- nrea de estetica y belieza corporal.

Cpelleza 1~ [I-I11
'Feiuqueria f-11-1171.
Frofesionalizacion.
:f' Area de manelo de alimentos.

" Locina Hasica

Tquina_internaciDnal.
'tﬁmcina vegetariana.
‘Hasabocas.
'}*‘E-Pahaderia'y reposteria.

Fastillaje I y 1. L

= fArea de manualidades. .
Modisteria 1-4i-I1l.

Modisteria infantil.




R . S R

CyecrDisedo) de moda.

"V ipatronaje ~ ropa para adultos

. "
' .

tf'ﬂ“%ﬁatronéie - ropa intfantil.

Vf;HDpa inﬁerimr = i1

4

:fLUEGQPaciOH‘,-para el hogar{lenceria, cortinas v

T sobrecamas.
wf.ﬂfreglu‘de'fantasia.
o Arreglo.de fiestas.

“
AR

o Margueteria.

 Estampados textil [ -1,

Arte Frances.

:)ffceramica‘l - 11 - 111

CoArreglos navidedios.

Hordado & magquina 1— 11 - [11.

G Los cursos de capacitacion mencilonados  oon anterioridad

Ckendran una  duracion  maxima de  cuatro semestre cuva

"matricula serd cancelada en su totalidad por la empresa.

La wseleccion de los cursos sera voluntaria, partiendo de

1as &wpectatxbas ¥y habilidades que se ponedan.

i




;{4.5.3.4. Frograma Micro-bEmpresarial.

=~ Jpjetivor-gue las esposas o8 Llos tranajannres a0 TImEVES
de su participacion en grupos productaivos contribuyean  con
> . =1 apoyo - financiero a la estabilidad erondomica oy &l
',Tmrtalecimlento de la misma unidad tamiliar.
= Coordinacion institucional: Fundacidn Corona, [SARTETE- o Nl

Indutrial, Fundacidn Maria Santo Domingo.

EY . programa esta  diriglido &  las  @sSposas ches Lo

) ' - trabajadores Yy Sera una proveccion de  Jos  ouwrsos  de

capacitacidng | el programa (I o Empr esar Ll & Bl

- fimanéiado en parte por la empresa.

CEA O programna  ploro-empresarial cuanta oo e paot e e

capaﬁitacién admiﬁiﬁtrativa cuva duracion s de 5 M
?éﬁ:'andeﬂse realizaran semlnarimg sobre general idades de
i :;l%}ﬂadminiﬁtracidn de personal, contabilidad finanzas,

"}cusﬁh,"mertadep Y ‘ventas, otra parte uUe SO 1 as
zlaﬁgﬁmriaﬁ‘ cantables, de costo, de mercaden Yy ABBBOILa

Stinanciera.




|4;5.4. Area VYivienda.

4;5.4.15.-'Prngrama de orientacion en los aspectos de

"’ adgquisicion, mejoramiento y construccion de vivienda.

e

- WUbietivo: Kecoger y divaigar  rcroermacion sobers ]
planes de vivienda, coordinando acciones con entidades que
adelanten programas de construcclion, auto construcoion vy

mejoramiento.

A traves de este programa se ampartird auesoris g los

“trabajadores en la escogencia de la solucion de  wviviendas,

por tanto se hace necesario una permansnte svaluacadn e

" los programas de vivienda gue se adelanten: vy asescria  en

.7 rla tramitacion de sus prestaciones sociales y o wbtializacidn

de sistemas de ahorro vy crédito.

4.5.4.2. Préstamos para vivienda: (ver area economloa).

-;"9,5.4.3.1_Prngrama de visita domiciliarias.

s
' . . .
.

~-Ubhjietivo: Verificar las condiciones die vida  oe Los

© o trabajadores, ejercer un control sobre el destino que &e

e dan a l los daneros por congepto e prestamns VG E




L

. vivienda 'y liguidacion total o parcial de las  cesantias.
Llgualmente permiten el seguimiento de  los  ditferentes

Toprogramas . que seimplaten.

o Las visitas domiciliarias se realizaran cuantas veres S S

- necesario. i



- Nombre

CCivdadd ' . Te b

’Nmmbke L ’ exed &t
hargo - _ Estado civil

CURirecoion Peletfono

. BULA PARA LA REALIZACION DE LAS VISIVAS.

Datos personales del trabajador.

BTN

"Fersona entrevistada.

Uoupacion . . Farentesoo

.hatos familiares

'fﬂrocedanc;a'de la familia @ Kuval e ke i

;z,CmmeEimibh familiar de origen

"

CNombrre Farentesco LICupasLan Erfad




A

CUbservaciones:

" Area familiar
~5?Tgxisten en la familia algunos problemas’y By Mo

vue clase: Salud

PN © . Econtmico

Fareja

CUtros Lual's

" las relaciones familiares son:
Exoelentes Buenas PeeRcLel E

Malas ___ Forque?

Area Vivienda

" Tipo de vivienda

Faewa Inguilinato

Fpartamer o

S Lasa lote Kancho

renencia: | Fropia Arrendada __ Hipotecada

s

‘Valor del arriendo

~liempo de . permanencla’




Bi

. RBespecto deula vivienda

bBueno Hegular _

Estado de Aseo

Limpia : organizada

Desorganizada

Luenta con- los elementos necesarios:

No . Luales?

Il ) e

CYRT )

Laracteristicas de la vivienda

'NQ. de habitaciones

H1s0s

fachos

oEstado detla cocina

Farpdes

Ventanas -

Estado del Bafo

Fatio

L

1

‘Bervivios publicos con gue cuenta la

. Agua

BT - _ Telefono

CGas Natural: Recoleccion e

VivLeEnda

Al cantari ) Lado

Hasuwra

Lai
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.-

U Estado de .las vias de Acceso a la vivienda

S Hueno ' Malo Hegular

.Area Economica.

ﬁngrasn promedio familiar

-Utros- ingresos

S Luales
La responsabilidad economica del trabajacor frente a 1a
“familia es:

SHuena - Mala He@ular

Auantas - personas  aportan al ingreso familiar, deuwdas &

cuwanto ascienden y porgue conceplo?

Ubservaciones




" CUNGCIMIENTO DE LA EMPRESA.

~La. familia con respecto a los conpoimiento

© puede considerarse:

v
+

o Haien antormado

4

de LA Bmpresa

U iMedianamente informado

‘"Np sabe nada

- No les interesa

1

"'wmnmce‘alguh programa social de la enpresass 51 N

’mP_Cuales en ‘caso atirmativao.

ue opiniodn le merece

T T luwe cree usted se podria hacer para estrechar el vincouloe

ot Empresa-Familia—Vrabajador?

-.Cpnﬁeptnﬁ'

Jirapajador . Social




. .8.5.5.. Area Salud.

A4.9.%.1. Frograma de divulgaciion, pronocLon e ATHT O M CL N

. sobre aspectos de medicina, higiene v seqguridad entre

. ';patronasf.y trabajadores para obtengy wrna participacion
- activa de ambas partes.

' 4.5.5.2. ‘FProgramas de capatitacion a o miembros de

gomite de’ higiene y seguridad industriai, la  cual  serd

Jimpartida,por funcionarios del 158 v por &1 jete de  salad
37mmupaciona1 de Industrias Roman.

- i4.5.5.3. - Realizacion de examenes medicos  clinic Y

. paraclinicos para admision, seleccion de peErsral ,

.o ubicacion sequn aptitudes, cambio de DOUpasion,  rELngreso

TS T 0 Al trabajoty otras relacionadas con LOs mlesgos  pera La

salud del operario.

“4.5.5.4.  Organizacivun e implementacion de  un s8rvicro
oportune de primeros auxilios (dotacion del botaguin).
Cubjietivos: o Frestar un servicoio te atercaen pre medios en
caso‘de enfermedades v accidentes evenpluales.
]
‘4.3,.9.9. Visita a los puestos de trabajos.

CGbhijetivosa Conocer los riesygos relacionados  oon 1

195

150




patologia laboral emitiendo informes a la gerencia con el

‘whietivo de establecer los correctivos necesarios.
- 84.3.5.6. Adelantar campanas e P BTN iz
. entfermedades, tomando medidas orientadas a la proteccion

‘de ia salud.

CEatas campanas estaran entocadas hacaa  los  siguwientes

L temas:t alcoholismo, drogadiccion, enfermadades e
C transmision sexual , sida, ‘tabaguismo. protecoion e

entermedades ocupacionales, educacion sedual vy obtros.

4

4.5.5.7. Frestamos para  tratamientos odontoldgic

th

oftalmoldgico.

4.5.9.8. AuXilio e detuncaon. La emprasa oborgard sl
trabajador wn auxilio para gastos tuwnerarios en el caso de
Tmuerte de un familiar asi mismo cubraira fodos los gashos

L Jdel cepelio en el caso en que el La iy oo

[ L N e

failezca.

-84.9.5.9. Creacion de un tondo social de cdroga.

h

UObjetivos: Cubrir el valor de drogeas v atender  problemnas

‘

y . neceslidades urgentes del personal  por med i o e

prestamos. Los dineroas del fondo podedan olatribulerss  (oooméa



v

L . N ey
‘H| " s - BN Y

v

- fadqui%ikian_ de drogas, necesidades del empleado v sl

'ffémilia vy para sipiestros.

S

nf::9.5,5.10.'ﬂﬁoordinacion de servicios medic

i

.

v Ubjetives: | Ufrecer un servicio medicd oportuno v etfectiveo

]

'jjflg-lmsfirabajadures y sus tamilias.

‘.

CLoo o Mediante Ccontratos  se establecera vy se coordinard con

A 'médiED5, odontologos, laboratorios y nospitales o clinilcas

Cun o servicio de atencidn médica a precios favorables para

~

©odos familiares en  las  siguientes agreast el ana

“peneral, oftalmologia, aodontologia, cmardiologias v

pediatria entre otros.

‘{ 4.516.‘fAREH_RECREATIVA, DEPORTIVA ¥ CULTURAL.

'4.5,b.1. Vacaciones recreativas de los ninos.

SObjetivos: | Aprovechar el periodo de  las  vacaciones, .

realizando con 1os nifos actividades de tormascion integral

en las  areas de recreacion dirigida, danza. pintura oy

»

expresitn artistica.

Cintensidad:  Una semana.  Minimo una ven al afio.




Edadess Grupo No.l: 4 - d afos.

o Grupo No.Z: Y - 12 afos.
-Cmordihacidn institucional: Centro Hecreacional

Comfenaico. =

=4.5.Q.2.:'Encuentro familiar.

e

'Ubjetivos= Fortalecer los lazos de amistad e integracion

grtre las familias de los trabajadores I b ores

Medellin.

Este encuentro familiar se realizard una ves al AT

participaran el trabajador su esposa & hijos.

£l encuentro consistira basicamente en pasar un dia
TECreacion, intégraciﬁn Y Sano esparcimiento.

4.5.6.3. Juegos Internos.

Ubjetivos: Fomentar vy estimuwlar la (yealizacion

_deportes v.oeducacion fisica.

: EstQEQ'Juegos internos seran organizados por el comite

.

‘ deportes vy  coordinados  por el jefe de  la oficinag

mejoramientp del clima empresarial.

14
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&

- La empresa suministrara los implementos necesarios para la

practica y participacion en los eventos qus se  Irogyramen .

'Modalidades de Juego: Microfutbol, 1ejo v Satthall.

s

B4.9.6.4. .Juegos deportivos infantiles.

“Uhjetiveo: O bDesarrollar competencias deportivas enbre b
‘hijos de los trabajadores asi comc despertar &n log  Hadbos

‘U habito por el deporte y o la salud fiﬁita, lograndose  La

integralidad de los mismos.

SLa . cooperativa de los trabajadores se. encargard  de  la

dotacion v patrocinio de l1os diLrerenles

‘wetaran organizados por el comité de depor tes.,

4.5.6.95. Frogramas de talleres culturales.

'

Ubjetivos: Ofrecer a los bijos de los trabadadores Ccursos

‘practicos  sobre  las  técnicas vy otros  aspectos  de  la

pintura, la danza, la misica v el teatro antre obros.

CLtoordinacion: Escuela de Bellas Artes.

49
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‘}‘4.5.6.6.i.CbnformaciOn de Grupos Culturales.

ﬁ:ébpetiyosﬁ } Desarrollar babilidades en los  rnidos 1)
:qépeetogwépho feétro, musica, pintuwra v danza.qum BOBU OVER
:bf#ﬁéén'igﬁa'lSQGa recreacion. Este prmgréma SEeysa Bl
'f%ésg;tédoif;hal-QQ los talleres culturales vy  Sse realisara
ﬁgnblicward;nacién con la cooperativa o | trabadacores

L U(COLNDEGAEOD)

4,.9.6.7. Informacibn Cultural.

Upnjetivos: Facilitar mediante la CPEaciGn 4
watabliecimiento de uwna cartelera, intornacion @ los
trabajadores sobre actividades . culturales & desarrollarse

semanalmente’ en la civdad, sitios de interes  a  visitar

.

cursos o conferencias a realizarse.

.

4.%.7. Area Social.

4.5.7.1. Ce;ebracion del Dia de Inversiones tMedellin.

“

v

(Pecha ley " de creacion) organizar en esta  techa actos

Cshoiales vy culturales gue promuevan los valores arbistyoos




-_ﬂﬁéliuifac;mn y e publicarén en cartelersa.

T

vy culturales de  los  trabajadores  como

o presentacion de

esperialistas

bamba &y 1a

o grupcs CjLLE (SIRL TR

. dontribuir.a enaltecer dicha CcONMEMOracicnt.’

A
L

o £ "

.

i'iﬁél"‘perSDnal- rdE la planta

! “4.%.7.2. -Celebracion de cumpleadios.

”wﬁgﬁl wltimo viernes de cada mes se celebraran los cumpleaibicos

tanto COpEr @ s CLIM

f-adminiﬁtrativos, asi mismo se les entregara un btarjets oe

K

A

8.5.7.3.

" Organizacion del dia del mejor

trabajador del

trimestre y mejor trabajador del afio.

‘ ¢

“lLa. escogencia de los mejores trabajadores seran hechas por

“1ps  jefes de tuwrno vy el Jefe  administrativo, quienes

deberan ser muy objetivos, para ellos se tendran eén owenta

“los) siguientes parametros:

V;:;DEEEmp&Hm; &HOY,

. ¢ Colaboracitng 10%

*

" Disciplina: 1%

‘wHuntﬁaiiﬁadr R A

T AL 3 S 100%

1




i

BRIVERSIDAR BY CIETRNELT)
Eislintoco tiswormaia
FornanGer e Endl

Clausire bes farre

C Fara la eleccion del mejor trabajador del aifo se reallsars

un CconCuwrso entre los mejpres trabaladores del trimestre o

T en sy defecto aguel trabajador gque durante el ang haya

obtenido 8l mayor nunmero de veces &) Dpremio cer ! Lrabadador

.'del trimestre.

Los  incentivos utilizados por este prograna  seran tos

T osigulentes:

J'ﬂﬁjmr'trabajador del trimestre:

o~ Froductos fabricados por la Loca Lola.

_j~‘ElectdeDm95ticoé.

Mejor trabajador del aio:

=~ Un viaje a BSanta Marta {(parejia)
- Curzso . de capacitacidn en  areas de  lhterds el

ﬁrabajadmr;

‘_4;5.?.4. Imposicion de Insignias.

A& todos agquellos trabajadores que cumplan aios de servicio

olme . les dimpondrd una dinsignda por guinguenio compd o, L&

i

Ccual’ seracentregada en la fiesta de inversiones Medellin.

Pliad
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A4;5f7.5.‘Celebracian del Dia de la Secretaria.

Uhietivor dar un reconocimiento & ta Jahor realizads  por

©. las secretarias.

Este dia se realizard un pequefio agasalo, en donde  cada

L eecretaria Fecibird un regalo; ademas de una invitacion a

cenar por parte del jefe.

lfﬁ4}5.7.b.3iBuzon,de Sugerencias.

-

'T‘Ubjeiivosaf:"Ufrecer al trabajador la oportunidad tle

egpreéaritcdas sUs inquietudes, necesidades vy expectativas

L con respecto a la empresa.

*ka - idea ’ fundamental de colocar un buzon de sugerencias
' r@dica'ten“ el hecho de dar solucidn en la medida de 1o

--posible jéf‘toqas las necesidades y expectativas de 165

Kﬂt#aba;adoﬂes.'

P

Y

£
. .
PR :

5i &;5{7.?J ‘Cartelera Permanente.

Ubjetivos  sostener un canal: formal de comunicacion  entre

i

. 1ds ‘tranajadores y la empresa.

A

'
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JUEN. esta cartelera se  publicaran  notas  de  interés v

Tactualidad  tanto. a nivel de la  empresa  comn o oa nivedl

‘nacional. -

-, .

. 4.5.7.8. Periddico Plasti-Notas.
Ubjetivor Serears un minili comite e Comunicacionss Cuya
funecadn csera  enviar  toda la  informacion de Plasticos

’ ) \

1 Cartagena'»al periddico (Flasti Notas Bogotd) en 1o gue

fﬁDhciernejai'area de relaciones publicas, gue incluye toda

‘Jﬁg“paFte isocial de la empresa ( cumpleanos,  abos  de
SEFViCiDS{; fi&stéa, bienvenidas, traslados gradusciones,

 -agradecimientD5, retiros, nacimientos v condolenciss).

Ademas sera funcion del mini comiteé enviar un articwlo  de

interdéds, vagual  puede ser  escrito por cuatouier

cootrabajador .

-,4.5.7.9. Fiesta de Integracion Navidena.

i

‘Eﬁta “fiesta estarda dirigida para el  Utrabajador v s
S . -

. esposa. - El  programa  contara  con o una  Cena navioeiia,

P

Cnmusica, | regalos  (una ancheta para cada  trabajador) v

Covaridas rites sorpresas de electrodomdsti oo,



Joag

' 84.5.7.10.. Fiesta infantil navideia.

t1.a fiesta se realircard con los hijos de los  trabajadores

gue tengan entre O - 12 afos cumplidos.

S MR .
CAL dgualt gue en la fiesta de los adultos, ests contard con
L regalos . para cada nifo teniendo en cuenta sus edades,  un
‘pasen . por los sitios turisticos de  Certagensa, musica,

payasos, Jjuegos, dinamicas y CONCWSOS5.

4.6. . ESTRUCTURA URGANI1ZATIVA.

L Hara' determinar  la estructura  organizativa del modelo
Tsncle administrativo, se tuvo en cuente Jes relaciones e
"dependencia vy la ubicacion  Jerarguicae;  ante Lo cual

-planteamos el siguiente esguema.
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‘4,b,;. ‘Planta de Personal.

:Teniendn en cuenta gue Ilnversiones PMedelilin G.A.  EBs LA
émbfeﬁa pequeﬁa, la planta de personal de la oficina  de
‘QrmeJDramiéntD‘ del clima empresarial estara conformada  por
‘  wn jete Que sera un trapajador social. ﬁdem&% calaparari
 :,E§n‘ eif buen funcionamiento de 1 & oificina, =N} Jeaf e

“administrativo v las secretarias.

4.6.1.1 Funciones del personal de la ctficina.

L. Funciones del trabajador social o jete de la oficina.

“Funclones Generales:




Lo
L UPlanear, organizar v dirigir Los progr amas propueshtos
R RL modelo  socio administrativo vy coordinar acconess
con entidades que desarrollen labores similares.
T Responder  por la ejecucion de los  programas  de ba
coticina Ly velar por £l cumplimiento de wuna sana politica

administrativa,

‘= . Fomentar la creacion de grupo de  apoyo con los

trabajadmwes de la empresa.

e Loprdinar vy evaluar la eiecucion de los o progiramas

“.propuestos.

.

Funciones Especifica:

o~  HKealizar el estudio v tratamiento de los  problemdticas

CUgue se generen por la interaccilon trabajador o empre
familia, procurando  crear vy mantener un orden social v

laboral Justos.,

= Kealizar los estudios de npecesidad y regueramiento en

cmateria de. bienestar social, capacitacion vy  seguridad

v
-
4

Sandustrial .




.l

<= Loordipar con las anstitucaiones pablices v privacdas  §a

C— 7 ipvestigar. las causas v CconsBCuEenclias de las

‘prﬁbieMé@icés  que atecten £\ cClima organizacional 4
'Tfecéméhdar_ las acciones preventivas v gorrectivag &
Hséguir?’.:kdéntfo de esta probiemat;ca teEnemos s
5 egdegdamientoli’inconform;dad, desmotivacion & anadecuada

L comunicacion entre otros.

'

S _ ; |
L= 0 klaborar los presupuestos de prestaciones.  progranss

o ~

Todociales ¥y realizar el seguimiento de los mismos.

= Roordinar v oasesorar el comite de higiene vy segureidac vy

al(comite'de deportes.

oportuna catencion del personal & los GETVLOLOS

‘relacionado  con la seguridad deld trabajador  tales comos

‘ITS(S., Lajas de Compensacion familiar, Lok SBlMA,

| INUKEE, CURVIVIENDA y otros.

o Fromover  la integracidn de  equipos  deportivos v

Teulturales,

o Desarrollar conjuntamente con e} gt admimnistrativo

las politicas que en materia de administracidon del recurso

Chumano se implanten.

.



A

s Urientar. al trabajador vy oa su famitia en la busqueda de

cspluciones a los contlictos vy problemas socio famildiares.

“- . -Responder vy elaborar los intformes solicitades por  la

gerencia..

- Fromover el conocimiento de las politicas v programas

de bienestar social dentro del personai de la empresa.

- Healizar visitas domiciliarias, hospltal arias =
institucionales de apoyo, de estudio diagrnostico v

tratamiento social.

o=, . Disedar un programa de incentivos vy estimulos por o ano

' -de’ servicio para los trabajadores.

Lo
o

A;.' Mantener .actualizado los requisitos vy estadisticas

sociales v su correcta imputacion.

- Realizar la entrevista para la seleccion del personal.
7 Efectuar entrevistas preliminares v analisis de
antecedentes, laborales y practicar la entrevista de Tondo

a los candidatos a ingresar como tijos en la empresa.
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" Frogramar los planes de capacitacion para el pErsonal

e la planta,

"y
LS

2. Funciones del Jetfte Administrativo.
= Irabajar intercoordinadamente con el jete de la oticing
dei mejoramiento del clima empresarial en La  planeacion,

Corganizacion, gjecucion vy control de Llos programas oy
L oprovectos.

'

)

S.0 Funcién de las Secretarias.

o Regibir, radicar v clasificar los  documentos

correspondencias de la oficina.
-  Elaborar transcripciones a maguina.
- Wrganizar vy actualizar el archivo.

- Atender las  llamadas telefdénicas Y e

1
informacionegs pertinentes ode 1OS Deogramias (e tlensar ey )i

i1a oficina.




Skt

L4

.4.7. CUADRO UPERATIVO DE LA INVERVENCION PRUFESIONAL DEL

" “TRABAJADOR HOCIAL .

":ﬁULITlUnSﬁf}UHJETIVUSé-}FUHCIUNES""}PRUUHQNHS~~}IMREGSww}ﬁCUlUNES
T FROTECTOS FROFESTUMALES
FLANES

4.8. . "RECURSO ;HUHANU DE LA OFICINA DE MaJUORAMIENTO DEL

T CLIMA EMPRESARIAL.

"Lr Jefatura e la oficina un brabaldacdor social
' o !
- .Comité de higiene y seguridad: 4 pErscinas.

= Comite de deporter: 3 personas.
o . ) i
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147
4.8.1 Fertil del Trabajador Sgocial

- Mombre del carco: Jdefe de Desarrollo Social

- Supervisor inmediato: Gerente de la planta

- Conmtactos peEregnales: pergonal e procuceion,
mantenimiento v personal administrativo.

- Educacions profesional  de trabajo sOULal idwlyl
conoeimientos  en  administracidn del recuwrso  humana y
manejo dg personal.

—- Experiencias un afo en Cargos ﬁimilaﬁEE

~  @Fotitudes:  inteligencia, don de s mando, liderasgo.,

predisposicidn al  cambio, manelco de Falaciones
interpersonales v manejo del funcionamiento de ils emprssa.

-~ Niveles de responsabilidads: tisne una  responsabilidad

administrativa, scondmica v por informaciaon.

4,9 CONMCERTAZION INSTITUCIONAL

Las entidaces gue serviran de apovo para el desarvollo de

la propuesta son las siguientesnd

W

i

- Industrias  Boman  S.A.: apove logistico  (saldén de
conferencia, video grabadora. televisor, retroproyector

de acetatos vy provector de diapositivas).

- SENA: a través de la oficine de desarrollo empresarial



L

ot . .

 -$e‘ coordinara  la realizaciaon de cursos v talleres de

capAacitacion.

i CINUREE: prestara asesorias en cuanto a la  tramitacion

~ de los subsidios de vivienda de inteves social.

- o Lorvivienda: concertacion en cuanto & los  planes vy

”'programas de vivienda de interes social.

f*-'l.S-S-E ‘PBesesoria con respectn & la  contormacion el

conité de higlene y seguridad industrial.

- Erupo  Gammar  capacditacion del comiteé  de higaens oy

seguridad industrial.

- L.C o RGF. v Lomisaria De Familia: orientacidn  peico-

_%ouial v Juradica a 1os trabajadores v su Tamiliares.
= GLU.F. (Centro de Orientacion Familiar)s reallzacion de
los cursos de capacitacion &, las e=Eposas ez los

trabaiadores,

- SHFuncacion Lorona, Fundacion Maria Seoto Doimirngo v

v Fundacian Indufrial: Asesoria microempresarial.

143
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CEd 'proyectm de crear un model soclio adminilistr:

CoMedeliin S, tendra  wuna cwracion total de S0 mes

cdistribuidos asi:.

R Evaluacion: En esta etapa se evalus wodo &) proo

- Liga  de lucha contra el Cancer Y Frofamilia:

7:Jrﬁalizacimﬁ e charias formativas:

ngf .Uomfena1cD: Apovyo en los programas recreativos de  Los

RAROS .

= Hotel taribe: Coordinacion de da fiesta de dnlegracion

Cnavidefa. y fiesta infantil navidenra.

N

' 4.10. - TIEMPO DE DURACION DEL PRUYECTO.

b LUTE &

_pVﬂﬁUESta e desarrollo mFgmﬂlﬂﬂﬂiﬁﬁal ExTy Lrve s LU ees

Bl
- . PR

“l. U Venta de proyecto: Esta etapa se retiess al eatuacio,
aprobacion vy ajuste del proyecto y tendra ana duracion  de

SR MRRRE .

.o dmplantacion: Esta etapa tiene gue ver con la elecucion

gdel proyecto v tendra una duwracion de SR omeses.

A

LAy
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y S : 150

-T;GE.ejécucion de la propuesta v se gstudia la  rtactibalidad
e continuar o-implantar detinitivamente el proyecto en la

Ceempresa.  (duracivn 4 meses).

S

4011, SEBUIMIENTO CONIRUL Y EVALUACIUN.

'

lf .Eﬁ el primer periodo por estar en  una  etapa  de
.adéptacimh, ‘éjuﬁfe 2  implantacidrn el oy e cto e
l'trabajadur social realizard reuniones semanales con el
’9_ﬁﬁm;te. dmlhigiana y seguridad incdustrial y con el comite
'de VQEpDrtes, esto con el ftin de ir real}zmﬁdm s
goftaﬂtivms Necesarios.

. Fara los semestre siguientes se vesliEard una e o
«.al mes con los comité y cada uno presentara al trabajador
socaal un informe detallado de sus actividades, COr g

respectiva evaluacion e indicando los tacilitadores, ltos

‘ﬁhﬁiaculm$'~y analisis de dicha actividad. Fambién Lo

P

Jrgomite deben  presentar al trabajador social  un intorme
semestral . en el gque se bace wun 1 e BTN E e hodas L
actividades del semestre y se realizoara  ademas ra

~evaluaclion general de las mismas.

U3 EL trabajador social disedarda un Yormato de evaluacdn

i



¥ 3 ;T:  1:}:;

& S L8

Copara . cada ©uno de los programas gue s&  realicen  con el

'“Dbjmtivoﬁrde tener uma informacicdn fidedigrna vy obpetiva

“(éﬁegm_mmdelo de formato).

. . . N

PR

& - ?4;‘_ﬁHéchi1ar“ toda la documentacion,necesaria  para el

e

Canalisis  y evaluacitn de informes correspondientes a  la
oficina de mejoramiento del clima empresarial.

C 0. L cEL trabajador social enviarda durante los primeros dias
e L nes & la gerencia general vy Al JETe e PR LN S

“humanes  informes  pormenorizados  tanto  mensuaies COme

® : Tosenmestrales . de  las  actividades gue la CrE G R ol

“meqmramiento'de tlima laboral adelanta.

6. EL trabajador social hard visitsas a los  puestos  de
Cotrabalo para verificar siode alguna manera LOos  progranas
1_Amp1¢ntados dan  repuestas a las  exdpeoteativeas  oe  cacda

Ctrabajador ..

S i

P

'ng., -ﬁ} 'jefe ﬁei%a oficina de mejoramiento el cLdmea
'igmﬁre%arial_ realizara  reuwnliones semanales ocon el Jete
'i;aQﬁinrétfé#ivm“ cmn el propﬂéitn de dialogar v o comenteay
-'a%péﬁthﬁ_{ﬁépwcifi&mg‘ aa la empriesas, @ dgualmenbte dard

- sugerencias de como abordar determinacdas HiLuanioness.




) ___..—l_"”- ﬁ‘l.f i . .
e — » Vi Sk
pE mwr{.“sﬂ“a

U
‘ mul.\ﬂﬂ“ 2 W‘:‘"
.. ' ;e tg- s s 1ol os !‘ 15 bt
i - -+ \ﬂﬂ‘“‘o a -
'B,ﬂj B 1 1trabajador special mantendra AN & pErmarente
comunicacion  con los  directivos y o trabajadores  de  La
_ 'zehpresa dAnformando Yy recomendando & ba gerencia  las

‘ amtimnegfa. tomar para mantensr wn optimo clima Labworal.

LY. Kealizacitn de  dos visitas minimas  al  Centro  de

.

,Urientamimn- Familiar para verificar =i los oursos e
mapn¢1tac1mn. dirigidos a las esposas de los  Craba)adores
,}59‘d9$arrmllan satisfactoriamente.

Lo, biligenciamiento de los registros scoclales, formatos

® C coopor medio de los cuales el trabajador social  sislematiza
Jewc dntervenciones vy ocon base en ellos plantea, evalua oy
Ctoma decisiones.

T okn este reglstro se indica el origen v CcaVSsa gUE 0Casiono

la intervencidn.

) .‘Infmrme_mﬁtadisticn: g% un listado gue contiene Jog

valores causados durante el mes por concepto de:

AUXi ltios  pactados, auxilios y prestamos  para TOFmECLON

proftesional, préestamos por ' linea de crédgito v o calamidad

: _ .
domestica, servicins de bienestar v rrollo  social,

-Pecreauiﬁn Y deportes.

R



o4
a

:ﬁﬁtﬁ infofﬁe estadistico igualmente sera presentado  al
.:Qérénte géﬁgfa{ Q al jefte e reaﬁrﬁm% ATRTHETRT WA
‘ﬁ;é.':_ El"_trabajador spcial  Llevarda  un control e
<dudEQUE&;¢heé con el obieto e propocionar b 1
édminlgtragimnn‘della planta una 1nmemmc¢ﬁn atrtuwal lzada
'-ﬁmhre;ﬁms niveles de endeudamiento interno del persopa) oy
1 %ué | p#incipales causas  con miras  a urra adecuada
':_mﬁiehtgcimp el trahajadmr en la atministracidn o sus

Angresos..

14. Control de ausencias: este control se realizscd con
il fin de minimizar su incidencia  soabre @i dosompeno
“individual v desarrollo personal.

‘Lste control tambiéen se tendrd en cuenta para 1os permisos

Lremunerados ¥ ONno remunerados.

L4 El'gerente hara dos (2) visitas anmaales & la planta
corn el proposito de tener un acercamiento aas durecto oon

lps trabajyadores.
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For bEstudios VYecnicos, Tecnolog.

Y WdniversitariioS. e e snasrnnaras

4

& A RN

f?:
« o
) 5
f_#,ls. RUBROS
" petalle V. Unidad V. Total
~ ‘L. -850 Folletos con la historia
v 2 de la Empresa. E00 1E0, 000
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DIAGNOSTICO ORGANIZACIORAL

£l Diagnostico Organizacional, es una actividad de trabajo que
permite identificar y priorizar la dinarnica social existenle en una
determinada’ empresa; los problemas sociales que estan afectando
el rendimiento de los trabajadores causades por factores
motivacionales y de identificacion hacia el trabajo realizado;
identifica ademas los recursos fisicos, econdmicos y humanos
existentes en la Empresa que permiten afrontar 1a problematica y
los limitantes de Orden fisico, econdmico, financiero y humano.

OBJETIVOS.
OBJETIVO GENERAL

- Describir el area socio - 1aboral de INVERSIONES MEDELLIN S.A. a
un. nivel de detalle que permite planificar las alternslivas
sociales y econdmices apropiedas para generar una accidn
trasnsformadora en la Empres.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Aportar 105 élementns fundamentales y suficientes gque expliguan
la realidad de INVERSIONES MEDELLIN, para poder programar una
gccitn transformadora. - '

- Establecer una captacidn, comprensiva y altamente repartids de
las problemalicas de la Empresa, entre sus miembros y tras esta
captacidn determinar si los cambios son deseables o no.

- Conocer cuales son las prableméticas prioritarias en materia de
necesidades humanas presente en los Trabajadores de INVERSIO-
NES MEDELLIN S.A.
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- Conocer que tipas de pracesos cociales se generan an la Empresa y
cusles hay necesidad de reforzar o rearientar.

—-Ccr:mm;ender hasta que grado la Empresa le da r'espuesta a las

necesidades de sus trabajadores y con que recursos cuenta para
ello.

- Determinar hasta que punto el clima laboral Yy el modelo de

comportamiento  organizacional existente influgen  en la
motivacion y satisfaceién en s) desempefio del Trabajador



i FUENTES DE INFORMACION PARA EL DIAGNOSTICO.

Dependiendo de 1a presicion con que se quieran conocer Jlos
problemas sociales existentes en una Organizacidn se utiliza ya sea
el diagnostico de Tuentes primarias en este caso especifico se
trabajo unica y exclusivamente con el diagnastico de fuenties
primarias o de campo, el cual se realizé involucrando al operario
directamen’te"bara’t}ﬁé“particiaara Y precisara todos aquellos
aspectos que limitan sy produccidn, motlivacidn, relaciones
interpersonates etc, de tal maners de que se comprometiers Y
entandiera Jog procesos de busqueds de soluciones a sug
necesidades.

La tendencia hoyen dia es'que los rmisimos trabajadores descubran
3us problemas y participen en la solucidn de 10s mismos, a esta se
e denocming diagnostico participative.

. 1 f +
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2. ETAPAS DEL DIAGNOSTICO

2.1 Determinacian det ares fisico social y nimero de trabajsdores
2.2 Recaleccion de datos
2.3 Analisis de Jos datos

Antes de empezar a hablar de cada una de las etapas del diagndstico
es importante aclerar que para ia realizacion de este diagnostico se
utilizaron dos tipos de investigacidn, el estudio explorativo y el
estudio descriptivo.

El-estudio explorativo permitio identificer los comportamientos o
actitudes del personsl tento obrero como administrativo, ademas
permitid enmarcar la problemnatica existente en la Empresa en
funcidn de sus componentes reales y del campo de conocimientos
del cual forma parte, como la comunicacion, la relacion de syuda, el
proceso de influencia etc.

El Diagnostico dedo sobre las relaciones de trabajo y problematicas
de los emplesados a nivel personal, familiar y lsboral hizo necesaria
la identificacion de todos las dimensiones gque abarcan €s0$
procesos pata los miembros de 18 organizacion

El ectudio explorative se trata de una condicidn previa a un

- disgnostico serio y pertinente y sirvio ademas pars verificar 1a

factibilidad de la investigacion en -el medio natural. Antes de
emprender el diagnostico organizacional hub0 gque asegurarse
medisnte el ejercicio mismo de la investigacidn exploratoria de la
receptividad de un cuesticnario por parte de long trabajasdores. Por
factibilidad se pudc entender la receptividad de los futuros
entrevistados, la colaboracidn asegursda, 18 durabilidad requerids,
log castos anticipados ete.

£n toda investigacidn "Sobre medida” en el medio organizacional, 1a

N8
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fase exploratoria constituye una condicion Sine gqua non del:
desarrollo de los instrumentos de trabajo que serviran para evaluar
y/o medir los componentes del problema.

En cuanto @ la investigacion descriptiva esta tiende a captar y
evaluar el estado de los diferentes componentes de la empresa bajo
observacion y constituye el disgnostico organizacional propiamente
dicha.

2.1. DETERMINACION DEL AREA FISICO - SOCIAL

2.1.1. Area por Caracterizar.

Area: INVERSIONES MEDELLIN S.A. Sucursal Cartagena.
Ubicacion: Patios de Industrias Rdman.

Poblacion:20 Trabajadores, Un Almacenista, Un  Auxiliar de
Contabilidad, Una Secretaria Auxiliar de Gerencia, y un
Jefe Administrativo.

Producto que elabora: Yasos y tableros plésticos.

cobertura:Su clientela N2 1 es Industrias Réman, pero también
vente vasos 8. Kokorico, Supermercado Magali Paris,
Hotel Caribe, Hote! Hilton, Hotel Las Velas, Sandwiches
Cubanas, Cines La Matuna, Cines Capito), Inversicnes
Cineco, Almsacen Fuller, Hotel Decameron, sdemas

distribuye vasos en la ciudad de Barranquitla y Santa
Marta.

Fecha en que nacio: 1983

INVERSIONES MEDELLIN 5.A. tiene su sede principal en Santa Fe de
Bogotd D.C. y una sucursal en Cartagena y es en esta Ultirna donde se
circunscribe 1odn el diagnostico.
4o e e e PRI TR
Resefia Historica:
A nivel naciona) 158 Efnpresa nacié por direnles razones:
3) Porgue IMDEGA necesitaba principalmente soporie en canastas
piasticas y en segundo plano de vesos y de esta forma reducir
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105 costos pars 1a empresa,

b} Porque cuando ce introdujeron los dispensadores en Colorabia, 1a
demands de vasos plasticos fue grande y la empresa tenia que
invertir grandes sumas de dinerc para comprar dichos vasos por
tal razan se pensd en la creacian de una fabrica da plasticos que
surtiera princialmente s INDEGA, pero también tuviers otros
clisntes,

) Nacid de Ja necesidad de que el cliente consuma la gsseosa de
una forma higienica, Y de esta forma ce vende tanta el preducto
como la propaganda.

A nivel de Cartagena nacis porque:
8) INVERSIONES MEDELLIN 5.A, planta de Bogutd no dabs abasto
para todo el mercadsg

b) Cartagena era un buen lugar para comercializar el producto y
para poder surtir las embotelladoras de 1a Costa Atlantica.

Como se expuso al iniciar este aparte, INVERSIONES MEDELLIN S.A.
BS Una empresa compuests por 24 trshajadores, incluyendo tanto
abrero como administratives: por ser Ung empresa tan peguefia el
eje operativo en torno al cua) gira este diagnostico, cubre a toda Su
poblacidn.

La Empresa tiene escasos 10 sfios de haber sido creada (1983), por
tanto sus trabajadores también son muy favenes y sus edades
acsilan entre 28 y 36 afios de edad. -

En cuanto a su pracedencia el 65% proviene de Cartagena, el 5% de
Barranquills, otro SE de Yalledupar y el 25% restante proviene de
municipiaos aledafios a Cartagena Comg  Arjona, Turbaco y ..
Marialabaje entre-otros:s 7 .fi0Se b wdiit

-.,,i

e

Con respecto 5 sy estado civil: &) 758 son casados, el 158 son
solteras y el 10% viven en unicn libre.

Su nivel educativo en terminos generales es muy buenao pues e) 0%

~F
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ha terminada el bachillerato, y de este 80% el 708 ha hecho -
estudios técnicos o tecnologicos principalmente en el SENA o en el

Instituto Tecnoldgico de Comfenalco.
E]l 20% restante no han culminado 1a secundaria, pero la mitad de

elios t@rﬂbién han hecho estudis técnhicos en el SENA.

\
]

Dentro de los pasatiempos que tienen 10s trabajadores predomina el
hacer deporte gue en orden de importancia son: Jugar futbol, Sofbol,
Tejo y Microfutbol. ‘

adernas tienen mucha inclinacidn hacia la tecturs, gl estudio, ver
television Yy escuchar mysica.

2.2 RECOLECCION DE DATOS

Tacnicas para recolecta# informaciﬁn";' fuente primaria.
Por ser este diagnostico de fuentes primarias o de campo 183
técnicas para -recolectar informacién son obviamnete fuentes

primarias.

P N [¥3 -t ot - '
T w b wadte pe b B adler Clonddeile Lo L e et e e e e
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2 2 1. Observacion por Participacio:

Un investigador hace ohservacion por participaciér{ cuando se
consagra a 1a observacidn directa dentro de la Ermpresa, cunado pone
sy atencién en los comportamientos de los traba)adores, cuando se
implica personalmente en 18 situacion a observar.

Esta forma de recolectar 10s hechos se ytilizd en los primeros
contactos entre el Trabajador Social y la ﬁf'ganizacién

2 2.2. Conversaciones generadoras de intuicion:

Este meétodo introdujo a la vez hipotesis sobre la naturaleza del

problema que se queria investigar y sobre la manera de investigar.

Por medio .de -estas.técnicas fue posible obtener los siguientes

resultados. T

- Informar a los trabajadores sobre el proposito de la practica de
Trabajo social y del diagnostico organizacional.

- Establecer una relacidn entre los trabajadores y la estudiante en
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.j practica de Trabajo Social. .

J - Familiarizarse con el lenguaje, conceptos e ideas de los
g trabajadores de Inversiones Medellin.

:,] - ldentificar a3 las personas claves Aue sertan mas Otiles para
i satisfacer los objetivos del diagnostico.

]

2.2.3. 1a Entrevistas:

La realizacion de 1a entrevists se basé en el postulada de que enla
empresa no habfa mbs que una debil parte de conocimientas y de
experiencias que habian sido consignadas por escrito; la entrevistas
sobre hechos de experiencias tendis exactamente a interrogar a los
trabajadores que dentro de su medig se tieneh como personas
experimentadas,; -informada Y- capaces de analizar. Dade que el
objetivo de 1a encuesta sobre hechos de experiencias es recolectar
el maxima de informacion sobre el problema que preocupa y del cual
e ignora 1a conformacidn exacta, fue comin el emplen de la

: «BNtrevista no.estructurada -para poder expigorar-sin restrinciones los
caminos que surgen dentro de 18 entrevista.

La entrevista se réalizd en forma individual 1o cual permitid poner
.mas esmero en la formulacién de la pregunta, en la verificacion, en
la comprension de estos por parte del que responde, asi como la
profundizacion por parte del entrevistadao.

2.2 4 FEl Cuestienario:

-~E]l desarrolio del cuestionario se realizd en 5 etapas:

- Determinacion de la informacion necessria

- Determinacidn del tipo de pregunta: Se utilizaron mescla de
preguntas abiertas, de seleccidn muttipie gy de si o no.

- Redaccion de 135 preguntas: La conversaci’sn informal proporciond

“"miichits T 'datos “UtiTes Yara” 81 “disefio e 'ias “pregintas  del
cuestionario. ,

- Determinacion de la secuencis de lss preguntas: Las pregunta
faciles y las respuestas simple y directs se colocaron asnie de
aquellas mas complicadas y mas dificiles.
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- Determinacidn de la extensidn y presentacidn del cuestionario: E}
cuestionario constd de 45 preguntas, las cuales se respondian
aproximadamente en 30 minutos. Ademéas para la mejor
comprensian, el cuestianario se dividio en 3 capitulos; el primero
tuvo que ver _con los aspectos Laborales, el segundo con los
aspectos de Capacitacién y el tercero con las aspectos de
Bienestar Social (Ver cuestionario Anexo).

2.3. ANALISIS DE LA INFORMACION RECOPILADA.

La estructura organica de INVERSIONES MEDELLIN S.A., Fabrica de
plasticos de Cartagena es bastante'plans Y lineal (Ver Anexo #1),
por tanto 13 responsabilidad de 1s Administracién de Recurso
Humaro corresponde al ejecutivo de lineas, que en -este caso
gspecifico es el Jefe Administrativo.

Par. ser la responsabilidad de un Jefe, de gran embergadura se hace
hecesario que "éste, ‘conozca a!go“‘%ﬂbre ‘Recursos Humanos aungue
reaimente no tenga cendiciones de conocerios profundamente. Pero
lo: que debe conocer es de enorme Y vital importancia.

Si el trabajo de la Adminislracidn, es planear, organizar, comandar,
coordinar Yy controlar, entonces la Empresa necesita saber
exactamente a donde deseas que sus esfuerzes conduzcan a la
Organizacidn. Ese trabajo necesita tener una estrategia cualquiera
que sea su complejidad o simpligidad. E1 plan subconciente que estd
en la cabeza de un Jefe, no es suficiente, por el contrario debe ser
comprendido y entendido por sus subordinados directos e
inmediatos, que puedsn actuar .inadvertidamente sin intension de
oponerse al plan.

- Para s reslizacion de este diaghostico se emplearon varisa
tacnicas de recoleccidn de informecidn como se expuso en el
capitulo anterior, pero fue Is encuesta o cuestionario aplicado a
20 irabajadores de la Empress la que proporciond gran perte de
tos datos agqui compilados.

Objetivos de la Encuesta:

- Conocer las necesidades de los trabajadares a nivel personst,

Igboral y familiar.
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- Conocer los programas que elles sugieren podrisn realizarse en la
Empresa a nivel de Bienestar Social.
Estadisticamente 10s resultados de 1a encuesta fueron 10S
siguientes: -
- E1 33% de los trabajadores conoce aspectos muy vagos del porque
fue creada inversiones Medelllin.
EL 25% no tienen ni 1a menor idea de como nacid la Empress y el
20% restante tiene unos conocimientos muy genersles sobre la
historta de su Empresa; pero el desconocimiento que tienen los
trabajadores sobre 1a historia de su Empress, no 5 gqratuito, pues
el 53% -de ellos manifestd no -haber recibido- ningun tipo de
induccidn al ingresar a 18 Empresa, 21 308 recibio zolo induccidn
scbre su puesto de trabajo por parte del Jefe Administrativo, el
10% también recibio induccidén sobre su puesto de trabajo por
parte del Jefe de Turno, igualmente el 5% restante recibio una
induccidn por parte de sus compafieros de trabajo.
Ty FINR . BEEEE oR s SERTIy  LREAT Srplyser c SUIETERe R U RN L g el gt aHEY
Como se nota claramente ninguno de los trabajadores ha recibido
una induccidn suficientemente clara de ls Empresa que le permita
conocer & ciencia cierta cuales son los objetivos, politicas, planes
e historia de la Entidad para lacual trabajan y por tento es dificil
delerminar si estan identificados con los objetivos de la misma,
pues no los conocen. La Induccidn en una Empresa es un elemento de
¥ital importancia, porque le permite de entrada, el trabajador saber
para que tipo de organizacitn va a prestar sus servicios y si los
objetivos y planes organizacionales, son opuestios o congruentes con
sus objetivos a nivel personal.

.

Les procesos de induccion y reinduccidn facilitan  ademés el
desarrolio del sentido de pertenencia y de identificacidn del
empleado con la Empresa mediante el conocimiento de politicas,
pbjelivos Yy funciones institucionales como también las funcionas
especificas del cargo a desempefiar, 10s deberes, los derechos y Ins
beneticios & fos que tiene derecho.,. .. .. ... . L

[ = l’ ""_ﬂ‘ k. ’2
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En cuanto a Is historia de la Empresa se hace necesaric recuperaria
criticamente, este es un aspecto muy importante porque les permite

unbees Pl
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3 sus trabajadores comprender su situacion actual. La recuperacidn
historica es una fuente de conacimientos donde se pueden recoger,
las experiencias positivas y negstives que permitan avanzar con
-mayor seguridad hacia el futuro. El conocimiento de la historia de la
Empre;a ayuda a.comprender el presente , a cohocer 18$ Causas que
han ocasionado 18 situacidn que se vive identificando lo que sg debe
cambiar.

- EY 65% de los empleados entraron a la empresa por recomenda-
cidn, el 30% solicitd empleo directamnete y el 5% por medio de
anuncio.

En este aparte se puede sbservar que 1os procesos de seleccidn
de] personal no son los mas adecuados, pues el mayor porcentaje
de los trabajadores ingresa & 1a empresa par recomendacion por
tal razon se hace necesario establecer un-perfil del trabajador
para cada cargo: Y este problema en la seteccidn del personal
existe desde inicios de iNVERSIDNES_ NEDELLIN S.A.

it o A

- Bl 75% -entraron-como vperscnai*suminisw‘aﬂu‘tg“el“ 15% '"como
personal fijo. De todos estos trabajadores el 90% ingresd como
operario rotativo y el 10% como maquinista.

- k1 30% de los encuestados no recibe ingresos diferente 8 su suel-
do mensual y el 20% restanle recibe algun tipo de entrada
econdmica..19 de los veinte (20) encuestados contestaron tener
buenas relaciones interpersonales con sus compafieros.

- kEn cusnto a 1as relaciones interpersonales con el personal
Adrninistrativo el 75% considerd que son buenas, el 20% considera
que son regulares’y el S& opina gue son malas.

- E) ambiente de trabajo entre compsfieros opina el 75% que es de
buena comunicacién y colaboracidn y el 25% considera que es de
paca comunicacion y colaboracion.

Lied a7 8y CEET Il s Te  EE e et s~ Ye o et .

- Existe un grupo de trabajadores que esperan de la empresa
estabilidad leboral, bienestar sociel y mejoramiento de la
comunicacidn; olre grupo espera que la empresa crezca para poder
tener mayor oportunidad de ascenso, y finalmente hay un grupo
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que espera que en cualquisr mormento lo despidan, pués 1a empresa
he promete nada.

- E1 95% de los encuestados necesita capacitacidn de entrernamiento
Ern su cargo, pues ésta es la unica justificacion que tiene 13
ernpress para exigir calidad en el trabajo. -

- Cuando existen inquietudes o probleméticas de tipo personal o
familiar el 55& de los emplesdos se o reserva pués consideran
que dentro de la empresa no hay uns persona capacitada para
oriéntarms, el 20% se lo comunica a sus compaheras, el 1S& se 1g
comunics al Jefe Administrativo y el 3% se lo comunica a sus
compafieros de trabajo.

- Dentro de los programas de Bienestar Social que sugieren podrian
realizarse dentro de s Empresa esta:

I. Programas de cspacitacian de entrenamiento en e cargo.

2. Programas de Salud Ocupacional, especialmente de Higiene y de
Seguridad Industrial,

3. Programas de adquisicién de vivienda,

4. Programas de capacitacion a las esposas de los trabajadares.

5. Programas de Integracion.

- Lon respecto a ls problemética de viviends sdlo el 50 e ha dado
solucion, el otro S0Z ests en esgpers de recibir ayuda por parte de
la empress. :

- La actividad deportiva en ia ermpresa estd supe ditadas, & Jos
Juegos internos que realize INDUROMAN Y en este aspecto hay que
prestar especial atencion, pues lInversiones IMedellin  debe
fomentar directamente entre sus empleados el deporte, para ello
se hace necesario organizar un equipo en cualquier modalidad
deportiva y programar los tampeonatos internos, de esta forma se
refuerza el sentido de pertenencis de los empleados, 1a amistad Y
el compsiierismo.

- E1 90% de 103 empleadas no pertenecen 8 ningln grupo cultural Y
aluden a este hecho de que el esludio, el trabajo y otro tipo de
actividades les quitan demasiadn tiempo.
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- E1 90% de los encuestados estan de acuerdo enque se dicten
talteres destinados al mejoramiento de relaciones de parja y el
60& también desesn que se les dicten talleres sobre el manejo de
los ingresas familiares. -

I'd

~ Las limitaciones que 1os empleados creen que tienen para llevar a
cabo programas de Bienestar Social son en orden de importancia:
I. Falta de wune unidad de Bienestar Social debidamente
organizada.

2. Falta de personal.

2. No existencia de presupuesto.

4. Falta de apoyo Institucional.

- Y .- Ceow st el E QU TNE s e . e weamt L e
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3. CLIMA ORGANIZACIDNAL

3.1. ATMOSFERA

La atmosfera de una Drganizecion es la disposicidn de animo, tong o

zentimiento que estd difundide n 18 empresa.

Para comenazar, el ambiente fisico real en que actuan los miembros

42 una organizacidn es’ imporiante para ayudar a determinar s

atmosfera de la empresa. La Huminacion, Ta ventilacidn y aun la

falta de atractivo o la claridad del sitio de trabajo pueden ser-
factores dﬁé'ﬁ:’ontrihugan a la atmosfera empresarial.

PR ade. W PG EBUL UL OREY SRS 1 Morpetdn e - 2.

A

Cuando los individuos se encuentren y trabajan juntos ya no se
comportan sélo como unidades individuales, sino que responden
como un todo colectivo a'la atmosfers empresarial prevaleciente.

En 1as empresas donde la atmosfera es calida, permisiva, democri-
tica, parece haber mayor activacion para trabajar Yy mayor saticfac-
cidn y los lrabajadores son mas productivos. Parece haberr menos
descontentos, menos frustracidn Y. menos agresidn. Hay més
compafierismo, cordialidad, cooperacidn 4 “sentimiente de noso-
tros™. Tambien parece haber’ mas pensamiento Individual, mas
facultad creadors § mejor motivacion Ls pariicipacidn en la tama
de desiciones en esta atmosfera democratica Y permisiva parece
facilitar el desarrollo de las motivaciones individuales que sirvan
para aumentar la productivided U le moral de 1os trabajadores.

T R P P TR
.
i ol 1)

L& atmasfara eh 1Rverdiones Madellin 25 de temor o de saspecha
temor de ser puesto en ridiculo de ‘que se burien 0°Ue'ser rechazado.
Pueda haber un sentimienta de sospecha en el sentido que la gente
saspechie entre si, de sus motivas 0 de su buena voluntad para decir
verdaderamente 19 que pisnsan.
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L& atmosfera también Puede ser de apatia : no existe vida ni vitali~-
dad, tedes esperan que otro haga o diga algo. También hay momentos
en que la atmosfera es autaritaris en donde 1a responsabilidad
reside en la autoridad. Se supahe que la autoridad <ahe mejor que es
1o gue-el grupo deberia creer o hacer. La conducts de los integrantes
de 13 Empresa estA dirigida hacia los objetivos predeterminados por
la autoridad. :

+

Subyacentes a la obtencisn de un sentimiento calido, amistoso y
permisivo exsten ciertas consideraciones fundamentales que todos
los integrantes de 1a Empresa deben tener en cuents.

Debe haber una creencia basica ‘endl valar deltrabajador, una since-~
ra cre2ncia en ia dignidad del hombre y un respeto honesto para los
puntos de vista de .cads hombre, junto cen esta creencis basics 1ns
miembros de und empresa deberan desarrollar una sensibilidad
social hacia 1a empresa y hacia sus integrantes. Esta sensibilidad
socigl deberd permitir a los Integrantes de 1a Empresa determinar y
responder.a Jas preccupaciones;ideseos Y-hecesidadestdel ‘grupo: L'a
capacidad de ver méas allgd de las necesidades de uno, hasta el
alcance més amplio de las necesidades de otros bien puede ser e}
paso para establecer una atmosfers empresarial peirtisiva.

. T [

3.2 ESQUEMAS DE COMURICACION .

La comunicacion es un process mediante el cua) transmitimas ideas,
sentimientos o creencias & otros. Par este medio aprendemos g
Lonocer perscnas, compartir Biperienciss, ideas, sentirmienios y
creencias.. Por consiguiente definimos, diagndsticamos y resolyve-
mos nuestros problemas. ) '

Muchos preblemas en Inversiones Medellin resulta de la incapacidad
de los Jefes o de los trabajadores de 1a €Mpresa para comunicarse .
con‘susvcompafieros’ Se quigten dediv ind cova “perd Talvezr’ digan
otra tetalmente distinta. Los trabajadores suponen erradamente que
todds” de comprenden o que camprenden zus puntos de vista. Las
mismas pslabras pueden denotar cosas distintas a personas
diferentes. Una leve inflexidn o acentuacisn puede ser interpretsds
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poar otros de una manera muy diferente a la que se pretendia.

En términos generales 1a comunicacién en Inversiones Medellin es
bastante deficiente y solo sé da en un sentido (comunicacion
unilateral), esto significa que no existe un puente gue funcione
correctamente y que comunigue a 1ns trabajadores con el Jefe
Administrador. Supuestamente este puente son los Jefes de Turng
pero generalmente se quedan con ol mensaje por tal razon tanto la
Comunicacion ascendente como descendente estan provistas de
muchas barreras. - L - '

Otro problema gravisimo que se presenta es lo que popularmente
Namamos-“chisme"-, 1os trabajadores de Inversiones Medellin tienen
la habilidad impresionante para hacer de algo tan sencillo todo un
acontesimiento. Hay que hablar con eligs can mucha delicadeza y
cuidadn, porgue la minima inflexién a palabra mal acentuada puede
ser motivo de un nuevo "chisme”.

; e -G o i

s . P t.

Los grupos que son mas productivos tienen establecida una red de
comunicaciones mas sdecuada que aquellos que son  menos
productivos. Hay mayor participscién de) grupo, productividad y
satisfaccion, cuando 10s integrantes sienten que ‘tienen e} derecho
de intervenir en las discuciones Uy donde se proveen 10s medios para
concesiones mutuas adecuadas entre los Jefes y los trabajadores.

Los jefes fructuosos a menudo logran sus resultados prestando
atencidn no solo a los miembros come individuos, sino, a las
relaciones, interacciones y comunicaciones dentro de s Empress.

3.3. PARTICIPACION - -

En cuanto g la participscidn podemos decir que es buena partiendo

del hecho que cuando 13 Empresa organiza actividades de tipo formal
(conferencias, seminarios etc.) el 70% de Jos trabajadores particips
activamente” e1" 158 Cofd observadar y e 0% Bor-an) igacian, B
mismo cuando Se organizan programas de integracion o recreativas

el 75% de los empleados participan activamente, ! 10 como
abservador y el 5% por obligacion.

La asistencia a las anteriores actividades es frecuente para un 70%

i
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de Ins tr‘abajadores, es esporadica para un 25% y e3 nula para un 53. '

Ademéas encontramos que el 65% de los -trabajadores participan de
10s juegos internos de INDUROMAN e INVERSIONES MEDELLIN, en tas
madalidades de sofbol, tejo, voleybal y microfuthal entre otras.

Hay que dejar bien claro que la participacién de los trabajadores de
INVERSIONES MEDELLIN es buena cuanhdo se trata de actividades
organizadas por otros; pero dentro de sy organizacitn interna no
existe ningun grupo cultural, comité deportivo, comité de higiene y

seguridad o cualquier claze de grupe que trabaje por el bien de ellos -

y de la empresa; en este sentido ls participacion es nula y todos
esperan que otros hagan o digan. '

3.4. IDENTIDAD

Aungue e1 1008 de los encuestados dijeron estar totalmente
identificados Con,su_cargo y con la empresa, 18s -actitudes Y<la
farma como se expresan de.ls misms demuestran que 1os niveles de
identidad. son més bien bajos. Constantemente los - trabajadores
hablan mal de su empresa, de sus compafierds y de sus directivos: a
menugdo comparan a inversiones Medellin con otras EMPresas; nunca
estan ‘sat_iéfechos con los beneficios que ofrece la empresa;
colabioran parcialmente en el mantenimiento del buen estado de las

instalaciones de 1a empresa. es decir que ellos colaboran cuanda

estan bajo alguna presidn, pero cuando se requiere una colshoracian

expontanea esta no se da

Los tabajadores de Inversicnes Medellin son muy conflictivos,
problematicos Y Creen que merecen las cosas solo por que las exigen
Y no comprenden gue en la solucion de sus necesidades debs haber N
comprometirmiento serio por parte de ellos.

Loz  problemas  que  existen en Inversiones  Medellin son

- estructurales y complejos y hey que manejarios con mucho tactn

para no herir a las parte:; implicadas.

A95
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4. SUGERENCIAS

Para poder dar respuesta al diagnostico se hace necesario realizar
Una serie de acciones que bien pueden ser ejecutadas en este
Periodn con 1a ayuda de la estudiante en practica de Trabajn Social
0 que pueden quedar s manera de propuesta.

I.Programa de Reinduccin: Este programa Io estd organizandn 1
Trabajadaors soctal de la Empresa, Sonia Quintero, y cuando 1g
implemente en Begnté enviarg un paquete completo con todas las
intrucciones par"a que se monte acj en plasticos Cartagena.

Mo

-RECUPEracién critics de la Historia de 1a Empresa: Dentro det
. [ty nd £ AR B AV B b £ v 06 5 Bt .

diaghostico ya se incluyegran parte de lo que los trabajadores
més antiguos conocen de 1a empress Yy en el programa de

reinduccidn se incluye tambien parte de la historia

la hora de seleccionar o} persanal.
4. Ln pragrama de Lapacitacion continua de entrenamiantn en el
targo; dirigido principalmente los Extrusores, Termofor'ma:jures
. 2 Impresores.

2. Reactivar el comits de higiene y seguridad.

h

. Programas de Motivacidn personsr.

7. Programas de formacidn a las eszposas de lgs trabajadores.

alCharlas sobre planificacidn familiar 4 enfermedades transmi-
tidas sexuaimente.
b)Charlas sobre generalidades del cancer Y cancer ylering,
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Integran a las espasas de Ins

Estas actividades ademés de Farmar,
trabajadores entre gf Yy con la Empresa

8 Programa de farmacidn para los trabajsdores.
- 4} Clinica para el horabre, -

b) Enfermedades de transmicion sexual

g Programas de formacion conjunta esposas y trabajadores.
&) Charla sabre mejnramientn de las relaciones de pareja.
b) Charla sobre manejo del presupuesto familiar,

10.Programa de wacacione creativas con

‘_ los hijos de las
irabajadores - === oo -

11.Visitas domiciliarias para saber en

que condicicnes viven los

empleados. '
12. Programa de capacitacién 8 13s esposas de Jos lrabajadores en
el C.OF.iCentro de Orientscisn Familiar)™ o

13. Pragrama de incentivos

8) Celebracidn de cumpleafios el Gitimo viernes de cads mes.
b} Mejor trabajador det mes.

¢} tnsignia por afio de Servicio.
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9. METODOLOGIA DEL DIAGNOSTICO

En este diagniostico 1a participacidn es entendida coma yn procespo
de autodesarrnllo, BhCaminado a cambiar situaciones para el
mejoramiento individya) Yy colectivo y estd fundamentado en que e]
empleadn eg paseedor en mayor o menor grado de un interes por los

de sus necesidades como una responsabilidag Propia y no solamente

de la entidad Egﬂde presta syg Servicios; como un esfuerzo - !
compartido en{odas 85 acciones deberan ser producto de 1las

decisiones que se inicien en &1 Y que encuentren respaido en log f
hiveles superiaores. En censecuencia el empleado debers involucrarse
de maners activa, sostenida, Organizada, deliberada Yy responsable
desde gl recanocimientq de sus propias hecesidades, hasta 18 !-
busqueda de log medios mas adecuadns%pgg‘a Saotisfacerlas. |

T e,
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CUESTIONARIC DE EVALRBA(

NOMBRE DEL CURSO ¢ SEMINARIO

NOMBRE DEL PARTICIPANTE

. CARGO ACTUAL

FECHA DE INICIACION DEL CURSO

" SEDE

Con el fin de evaluar la efectividad de los cursos y/o seminarios
de capacitacibén, solicitamos responder las siguientes preguntas,
Sus respuestas serdn de gran valor para planear, coordinar vy
complementar futuros programas,

flarque la alternativa que considere mas apropiada y si amplia alguna
respuesta hégalo de manera clara, precisa y con letra de imprenta.

1. LOj/ﬁemas que se desarrollaron le parecieron: .
‘ a. Muy importantes para su familia :
* b, Importantes
R c De alguna importancia
d. Foco importantes
2. Ep general la exposicidén del conferencista le pérecié:
. Clara, amplia y concreta
. b, Regularmente clara y aceptable
C. Poco clara e incompleta
3. metodologia le parecid:
a, Muy buena y adecuada
b. Buena

c. Regular
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4, Co:i}dcra que la coordinacidn del curso fué:
iy Efectiva |
b. Aceptable
c. Apenas aceptable
Por qué
5. La duracién del curso le parecié:

afq Suficiente

b. Insuficiente
-Por qué
6. Qué aspecto (s) del seminario llamaron mas su atencidn
7. De acuerdo a sus respuestas, indique lo mAs concretamente

posible cudl va hacer su compromiso personal y a nivel familiar para

_los proximos 6 meses. Puede dar varias alternativas comenzando por

la de mayor importancia para usted,

a.

T

Cs

"GRACIAS Y MUCHOS EXITOS EN SU FAMILIA™
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EVALUACION PROGRAMA DE CAPACITACION, RECREACION Y CULTURA

i:- Est4 usted de acuerdo en que se implementen programae de este
tipo.
81 NO

- Comentarios:

2.- En terminos generales la Organizacioén del programa le parecié6:
Buena Regular Mala

3.- 8i marcO'algunb de los tres aspectos anteriores explique su
regpuestag,

4.- Mencione cinco aspectos positivos y cince negatives del pro -

grama ( Si los hay )

Positivos Negativos

5.- Medliante que tipo de programas diferentes a este

» Suglere
pedria vincularse a la familia con la empresa.

6.~ Que sugerencias tiene para mejorar el disefio y ejecucién del -

programa.




