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INTRODUCCION

En los Gltimos afios, la importancia de lo social ha despertado un fuerte interés
en cada area de las ciencias, sobre fodo en aquellas que en determinado
momento histérico se dedicaron al desarrollo contextual y biologico del ser
humano.

Hoy por hoy, en todos los ambitos se trabaja en pro del desarrollo integral del

individuo; lo que implica pensarlo en su dimension fisica, psicolégica y social.

De igual forma, en el ambito de la gerencia social, e Trabajador(a) Social
interviene desde Bienestar Laboral, a través de dos frentes: el primero, el
Desarrolio Familiar y el segundo, la promocion y gestion de actividades y
programas de Salud Ocupacional . Desde alli planifica y desarrolia actividades
encaminadas a potenciar las capacidades del empleado para obtener su

mayor y mejor rendimiento a nivel productivo.

La competitividad del mundo globalizado les exige cada vez mas a las
empresas no solo en |a calidad de sus productos y servicios, sino también en la
proyeccion de sus politicas, a nivel de desarroflo humano y bienestar de los
empleados. Al mismo tiempo las normas legales establecidas para fa
regulacion del ejercicio de jos Derechos Humanos Laborales convierte el
bienestar de los empleados en un elemento fundamental, para el
funcionamiento, proyeccion y alcance de las mismas. Es asi como Trabajo
Social se posiciona en el ambito de la gerencia social, marcando pautas
implicitas en su enfoque de intervencién social, marcando un patron de
ingerencia que solo un Trabajador Social puede atribuir e impregnar en la
promocion y desarrolio-del ser humano. Esta caracteristica lo hace tinico como

N
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profesional en el area de las Ciencias Sociales, puesto que su aporte difiere,
claramente, al de otros profesionales que pudieran desempefiarse en el mismo

campo.

El area de Bienestar Laboral o Talento Humano en las empresa requiere la
presencia de profesionales capacitados para intervenir en cada una de las
problematicas que se presentan en la organizacién. La intervencion del
trabajador social potencializa el desarrollo socioproductivo en las empresas, lo
que a su vez viene a convertirse en un punto de referencia para otros
profesionales que buscan, de igual manera, un desarrolio equilibrado en el

funcionamiento de jas empresas y/o organizaciones.

Este desarrollo depende en gran medida de el compromiso de la gerencia en el

mejoramiento del bienestar de sus empleados.

Teniendo en cuenta las politicas sociales, econémicas y culturales; internas y
externas que enmarcan el funcionamiento de las empresas en Colombia y
Cartagena : la siguiente propuesta se encamina a trabajar en el area de
Bienestar Laboral, con el fin uitimo de mejorar la calidad de vida de los

empleados de Greif Colombia S. A., Sucursal Cartagena.

En aras de facilitar la comprensiéon de este documento, se ha dividido en 8

capitulos que contienen toda informacion sobre el proceso de sistematizacion
como herramienta de reconstruccién de la realidad social en la que se

desarrollé la experiencia.

L os capitulos uno y dos exponen los fundamentos de la sistematizacion como
tal, su objeto, delimitacion, antecedentes, justificacion, ejes de sistematizacion
y delimitacion de los componentes espaciales y temporales.

El capitulo tres contiene los fundamentos tedricos y conceptuales que
syustentan el desarrollo de la experiencia y que permitirdn contrastarla con la

practica.



E| capitulo cuatro detalla el marco legal e institucional que enmarca el espacio

de intervencion social de la estudiante en practicas, en la experiencia.

Los capitulos del cinco al siete recogen toda la experiencia, su recuperacion y
andlisis, estrategias metodoldgicas implementadas y los Procesos que se
generaron a partir de la ejecucion del proyecto.

El analisis y recuperacion de la experiencia deben ser validadados a través de
un proceso evaluativo que determinara los alcances, limites, aciertos y errores

de la experiencia, esta informacién esta contenida en el capituio ocho.

Finalmente, la sistematizacién de la experiencia arrojara unas conclusiones y
recomendaciones que apuntan al mejoramiento del proceso de intervencion del

Trabajador Social en el campo de la gerencia Social.
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1. SOBRE EL OBJETO DE SISTEMATIZACION

1.1 PROBLEMA OBJETO DE SISTEMATIZACION

Estrategias metodolégicas implementadas por Trabajo Social para mejorar ia
calidad de vida de los empleados de la empresa Greif Colombia S.A. sucursal
Cartagena, a partir del programa de Bienestar Laboral, 2004,

1.2. ANTECEDENTES DE LA SISTEMATIZACION

La propuesta de sistematizaciéon surge con el disefic e implementacion det
proyecto denominado “Mejoramiento de la calidad de vida de los empleados de
la empresa Greif Colombia S. A, sucursal Cartagena mediante la
implementacion del Programa de Bienestar Laboral desarrollado durante el
afo 2004,

Ademas, por la necesidad de retomar el area de Salud Ocupacional como parte
significativa en el bienestar integral de los empleados, teniendo en cuenta a
demanda de! contexto empresarial hacia esta tematica, y al mismo tiempo, la
impetracion de mejorar las condiciones de satisfaccion(en materia de salud y

seguridad) de los empleados.

La importancia y trascendencia que ha despertado la salud ocupacional en
Greif y el despliegue de algunos factores que inciden en el deterioro del
bienestar integral de sus empleados; impulsa a la necesidad de propender por
un mecanismo que permita operativizar la intervencion de la estudiante de
Trabajo Social en la empresa. Sin embargo, desde Bienestar Laboral, se
desarrollan actividades asociadas al mejoramiento de la Salud Ocupacional.

Esta experiencia permea cambios vitales en la vida de cada uno de los
empleados y de la empresa como tal, lo cual repercute notabiemente en el

desempefio y proyeccion del capital social y simbdélico de la misma.
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Algunas de las experiencias de afios anteriores han girado entorno a esta
tematica, sin desvincularse en ningun momento del Bienestar Laboral, pero al
mismo tiempo, estableciendo un vinculo muy disoluble entre un érea y otra.

En e | programa de Salud Ocupacional se ha manejado todo lo relacionado
con promocion y prevencion de enfermedades producidas por y en el trab:eijo,
sin embargo, vale la pena resaltar que estas enfermedades y accidentes estan
asociados en su mayoria a factores del bienestar psicosocial de los empleados.
Por ello esta sistematizacion apunta a recoger y analizar todo el proceso de
intervencion metodolégica de los ultimos 3 afios para plantear una propuesta
mas acertada en cuanto a lo que debe ser el enfoque interventivo del
Trabajador(a)Social en el campo de la gerencia Social; teniendo en cuenta que
la experiencia en Greif le brindan al estudiante la oportunidad de generar
cambios, y sobre todo teoria (a partir de la experiencia) sobre la metodologia
de intervencion en este campo.

En esta ocasion la estudiante de trabajo social se apoya en e! programa de
Bienestar Laboral para canalizar e! fortalecimiento el Programa de Salud
QOcupacional, mediante el cual se busca mejorar la calidad de vida de los
empleados de la empresa.

1.3. JUSTIFICACION

La sistematizacion se ha convertido en una de las herramientas de mayor
ponderacién para rescatar experiencias y producir teorias a partir de las
mismas, teniendo en cuenta que “La sisfematizacion juega un importante rol,
al impulsar al profesional para que extraiga los fundamentos de su practica,
para que reflexione sobre el porqué de lo que hace, contraste y critique sus
supuestos y ordene Jo que ha aprendido de manera que le sea mas util en
situaciones futuras y a otros™. La sistematizacién trasciende del proceso
evaluativo, se arma de recursos gue fundamentan la experiencia para que otros
profesionales interesados en determinados temas, puedan partir de una base

' BARNECHEA, Marla M. MORGAN, Maria L v otros. La sistematizacién como produccion de
conocimientos. Taller permanente de sistematizacién CEAAL. Perd-Lima. Junio de 1994,
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mas sélida. No basta con ejecutar acciones, programas y procesos; es
necesario someterlos a lente de la teoria para que la metodologia de
intervencion pase de lo puramente empirico a lo cientifico.

Esta sistematizacion busca plasmar el anélisis de un proceso que conlleva al
mejoramiento de la implementacion de  estrategias de intervencion del
Trabajador Social en el ambito empresarial, lo que a su vez permitira abordar la
experiencia, identificando las fortalezas y debilidades de la intervencién de los
profesionales de Trabajo Social en la gestién empresarial.

Paralelamente promovera el aporte de elementos tedrico-conceptuales que
son coyunturales en el ejercicio de la profesion, facilitando, de este modo, a
“otros profesionales inmersos en realidades parecidas y enfrentando problemas
Similares, aprender de nuestra experiencia, posibilitdndoles no partir siempre

de cero y no repetir lo errores que podemos haber cometido™? .

Finatmente la sistematizacion es fundamental porque permite la relectura de la
experiencia, confronta la teoria con la practica para producir © confirmar un
conocimiento ya expuesto o que necesita ser profundizado. Ademas, facilita a
los proximos estudiantes en practica, la oportunidad de retomar las
experiencias vividas para mejorar su accionar dentro de la empresa; pues en
esta medida, también mejora el funcionamiento de l0$ programas que

dinamiza nara el hienestar de ios emnleados v de |la emoresa.

1.4. PREGUNTAS O EJES DE SISTEMATIZACION

& Qué elementos nuevos se implementan en la metodologia de intervencion

del proyecto?

% ¢ Qué impacto generara en los trabajadores la implementacion vy refuerzo

de las normas de seguridad?

# Ibid. Pag. &
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¢En que medida se han generado cambios en la aceptacion de
los trabajadores hacia las politicas y programas de salud
ocupacional?

¢De que manera se integra el Bienestar Laboral al Programa de

Salud QOcupacional?

¢Cuales son los procesos sociales necesarios para el

establecimiento de una cultura del bienestar y el autocuidado?

¢Como se disminuyen los elementos de riesgo psicosocial del
contexto interno y externo del trabajador para lograr el

mejoramiento de su calidad de vida personal y familiar?

¢ Qué aportes conceptuales y metodol6gicos realiza el Trabajador
social en la busqueda de integrar los programas de Bienestar

Laboral y Salud Ocupacional en una organizacién?

OBJETIVOS DE SISTEMATIZACION.

Analizar la eficacia de la metodologia implementada por Trabajo
Social para lograr el mejoramiento de la calidad de vida de los
empleados de una organizacion.

Generar un modelo metodolégico de intervencion que sirva de
base para otros profesionales que se desemperien en el campo
de la gerencia social

Analizar la forma en que el contexto cultural e institucional,

influyen como agentes dinamizadores y/u obstaculizadores de

los procesos sociales en las empresas.

11
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2 Realizar una propuesta sobre el que hacer del Trabajador Social en las
empresas, con el fin de aportar elementos metodolégicos y conceptuales
que permitan fortalecer el proceso de intervencion de Desarrollo Familiar y

Salud Ocupacional del Programa de Bienestar Sociolaboral.
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2. DELIMITACION DEL OBJETO DE SISTEMATIZACION

2.1. DELIMITACION ESPACIAL Y TEMPORAL

Ef proceso de sistematizacion se desarrolla en la empresa GREIF COLOMBIA
S. A, sucursal Cartagena, ubicada en el Km, 9 de la Zona Industrial de
Mamonal, asi como en las instalaciones de otras instituciones que cedieron su
gspacio locativo para la ejecucion de algunas de las actividades del Programa

de Bienestar Laboral, entre ellas:

& Instituto para la Habilitacion del nific sordo INHASOR, ubicado en la
Avenida principal del Bosque.
<« Centrc Recreacional Napoleén Perea.

Esta experiencia se inicia en el mes de marzo del afio 2004 mediante el
empalme realizado con la estudiante del afio anterior, esto permitid la ubicacion
contextual e institucional para determinar e! espacio de intervencion, e
identificar los posibles problemas a estudiar y/o intervenir. Ademas facilito el
conocimiento de las instalaciones de la empresa, las caracteristicas generales
de la poblacion y el manejo de los programas de Bienestar Laboral y Salud
Ocupacional. El reconocimiento, politicas institucionales, apoyo financiero e
interinstitucional, entre otros. El proceso de la practica concluye en el mes de

Diciembre del 2004 con la presentacion y socializacidon de un informe final.

2.2. DELIMITACION DE LOS COMPONENTES
& BIENESTAR LABORAL

€ Relacion Empleado -Familia - Empresa
€ Promocion y Desarroflo familiar

€ Potencializacion del empleado

£ Asimilacion de las politicas empresariales

Y



SALUD OCUPACIONAL

Accidentalidad y Ausentismo

Seguridad

Entrenamiento

Cambios de conducta

Asimilacién de fas politicas empresariales

0000 >

& ESTRATEGIAS METODOLOGICAS

& Técnicas utilizadas: Talleres socio-formativos, observacién dirigida,
asesorias individuales y/o grupales, dinamicas socio-formativas, carteleras

informativas, celebracion de fechas especiales, reuniones de Seguridad.

& Interdisciplinariedad: Coordinacion de las actividades con profesionales
de otras disciplinas.

& |Interinstitucionalidad: Coordinacion  de actividades con otras

instituciones que apoyen el proceso

& Roles desempeiiados por trabajo social: Dinamizador de procesos,
identificador de situaciones, planificador, asesor y/u orientador, informador,
gestor, agente de cambio, articulador / intermediario, evaluador, investigador

y administrador.

& PROCESOS SOCIALES GENERADOS

& Formacion

& Participacion
& Liderazgo

& Negociacion
& Motivacion

2 Sensibilizacion



3. MARCO DE REFERENCIA
3.1. MARCO TEORICO CONCEPTUAL

Esta experiencia se desarrolld bajo un enfoque sistémico-estructuralista no
directivo®, concibiendo Io sistémico como “un fenémeno de influencia mutua y
evolucion diacrénica, que examina de que manera cada variable afecta el ritmo
de cambio, y por lo tanto, la magnitud del resto de las variables del sistema™
partiendo del hecho de que el ser humano hace parte de tres sistemas
esenciales familia-empresa-comunidad, los cuales estan interconectados
retroalimentando de una u otra forma el desarrollo y bienestar del individuo. El
enfoque estructuralista es analitico y "se apoya en el supuesto de que los
fendmencs observados expresen ocurrencias especificas de un principio de
estructura o de relacion, de caracter global'. A partir de este enfoque se analiza
la experiencia dentro de una estructura o ambito empresarial apuntando a la
mas complejas estructuras, la del ser humano (su inconsciente). Es
imprescindible resaitar que la interdependencia entre los sistemas y/o

estructuras es inherente el grado de apreciacién de cada individuo.

El enfoque estructuralista permitira la aplicacion hermenéutica de la realidad
social en la que se desarrolla la experiencia, descrita por el filosofo Hans -
Georg Gadamer como ‘alusién al modo en que Ia comprension y la
interpretacién, la parte y el todo, se relacionan de manera circular: para
comprender el todo es necesario comprender las partes, y viceversa. Talesla

condicion de posibilidad de toda experiencia y toda investigacion humanas™.

3.1.1. Desarrollo Humano.

El ser humano es un ser social por naturaleza, independientemente del
contexto que le rodee, el ser humano necesita unas condiciones minimas en

3 La nocién de No Directivo se opone a la de Directivo e implica un proceso en el que no existe una
regulacion u observancia impositiva de parte de la gerencia o administracién empresarial.

4 ANDER egg, Ezequiel. Diccionario de Trabajo Social

S Enciclopedia Encarta. © 1993-2003 Microsoft Corporation. Reservados todos los derechos.
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su entorno para desarrollarse en forma sana e integra; este desarrolio viene a
ser el proceso mediante el cual las sociedades evolucionan en pro de mejorar

las condiciones vitales para la existencia de cada individuo.

El desarrolle humano es un proceso mediante el cual se amplian las
" oportunidades de vida de los individuos, las mas importantes de las cuales son
una vida prolongada y saludable, acceso a la educacion y disfrute de un nivel
de vida decente. Otras oportunidades incluyen la libertad politica, garantia de

fos derechos humanos y respefo a s/ misma®.

El desarrollo humano se centra en los individuos y la expansion de las
oportunidades para mejorar el nivel y calidad de vida de las personas, €s por
ello que el Informe de Desarrollo humano de 1990 define que la riqueza no s
el bien que estamos buscando, sino un medio para aicanzar el fin que es el

desarrollo.

Durante décadas se ha venido manejando el concepto de desarrolio humano,
pero ;qué es el desarroflo humano? ;Qué implica?;Por que es importante?.
"E{ desarrollo humano es entendido como el proceso de expansion de las
capacidades de las personas que amplian sus opciones y oportunidades”. Este
concepto implica asumir que “las personas son la verdadera riqueza de una

nacién”.

E{ desarrollo humano es medido desde 1990 por el PNUD a través del indice
‘de Desarrollo Humano (IDH). Este mide la ampliacion de las opciones que
conllevan a las personas alcanzar una vida prolongada y saludable, adquirir
conocimientos, aprender destrezas y contar con 108 recursos necesarios para

disfrutar una alta calidad de vida’.

Ef desarrollo humano implica una constante busqueda de nuevos elementos

que brinden al ser humano mejores alternativas de vida a través de la equidad,

ﬁ_ Informe de Desarrolio Humano. Definicién y medicion del desarrollo humano.1990
* Proyecto Informe sobre Desarrollo Humano del 2003.
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la potenciacién, la productividad, la sostenibilidad, la seguridad y la
cooperacion. En el ambito empresarial, el desarrollo humano implica potenciar
al ser humano en su condicion de empleado; pues en |a medida en que se le
brinda un ambiente de trabajo adecuado, su productividad aumenta.

El ser humano es integral y asi debe ser visto y considerado. Por ello el PNUD
ha venido incluyendo en los Ultimos afios nuevas variables para Ia
consideracién y andlisis del Desarrollo Humano. Desarroltar al hombre-
trabajador en la organizacion es mejorar su calidad de vida, reconociendo sus

necesidades y potencializando sus capacidades.

Este desarrolio implica un mejoramiento de la calidad de vida de las personas.
En el ambito empresarial. La Gerencia Social busca Potencializar el desarroflo
humano integral a través de los programas de Desarrollo Familiar y Salud
QOcupacional en las industrias y/o empresas, y este Bienestar Sociolaboral de
las personas estd asociado a los principios psicologicos que plantea Maslow
acerca de la satisfaccion de las necesidades bésicas. Todo ser humano
necesita sentirse autorrealizado y eso va mas a la de tener vestido, alimento y

educacion.

3.1.2. Bienestar Sociolaboral.

. El bienestar sociolaboral es un espacio de intervencién social que tiene como
objetivo mejor la calidad de vida de los empleados de una institucion,

organizacion y/o empresa.

Desde Trabajo Social se busca mejorar ias condiciones del contexto laboral.

del empleado impiementando politicas y programas encaminados a beneficiar
al trabajador y su familia, como una estrategia de fortalecimiento al recurso
humano que.produce para las organizaciones, vislumbrando asi la ventaja de
ganancia -por parte y parte. Esta relacion de ganancia-ganancia le brinda
estabilidad a la compania y satisfaccion al trabajador.
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El bienestar sociolaboral propicia el desarrollo organizacional . Hablar de
Desarrollo Organizacional es hablar de Desarrolio Humano. Sin embargo, a
menudo se pasa por alto el potencial humano, y hace mayor énfasis en los
nuevos métodos de produccion o en los sistemas cuantitativos que prometen
magicamente incrementar la productividad sin el involucramiento de los
empleados. Desde Bienestar Laboral se promocionan y promueven actividades
recreativas y familiares orientadas a mejorar la salud fisica, mental y

emocional del empleado y su familia.

3.1.3. Salud Ocupacional.

Del mismo modo, la Salud Ocupacional ha venido generando grandes cambios
a nivel del Bienestar Laboral, pues implica mejorar las el ambiente y entorno
de trabajo de los empleados. Puesto que “La salud es un fendmeno social, ya
sea porque en ocasiones, las afecciones y enfermedades, son el producto de
factores ambientales, no exclusivamente organicos sino también laborales y
culturales, atendiendo a que sus efectos, siempre afectan de una manera u
otra, al individuo. Estos factores ambientales estan asociados a los riesgos de

enfermedad y fa mortalidad, independientes de factores de riesgo individuales™

El objetivo de la Salud Ocupacional al interior de las empresas es generar una
cultura del bienestar, un bienestar integral que apunta al mejoramiento
progresivo de la salud emocional, fisica, psicologica, social, cultural y
econdmica. Augue usualmente se concibe la salud ocupacional como ‘prevenir
los accidentes y enfermedades producidas por el trabajo, a través de la
promocién, educacion, prevencién control, recuperacién, rehabilitacién,
readaptacién de los trabajadores; proteccién de las personas a los riesgos
ocupacionales y ubicacion de eStos de acuerdo a sus condiciones™®, El enfoque

interventivo del Trabajador(a) Social alude este concepto como parte y no

¥ Manual de Salud Ocupacional Greif Colombia S.A.
® AYALA, C., Carlos. Legislacion en Salud Gcupacional y Riesgos Profesionaies. Ed. Salud Laboral.
Santa fe de Bogotd, Octubre de 1999. Pag. 93.
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como un todo, pues el todo lo define el estado, nivel y calidad de vida de cada
individuo; entendiendo que la prevencién de los accidentes no solo evita costos
sino que reflejan un cambio de cultura al interior de las empresas, de los
trabajadores y de su familia.

El refuerzo del conocimiento {entrenamiento) sobre ta labor que realiza cada
empleado se convierte una de las armas vitales para la disminucion de la
accidentalidad, Io que a su vez se refleja en una constante de mejoramiento de
la productividad de cada individuo. Ademas, a través de cada uno de sus
subprogramas, la salud ocupacional alcanza un mayor radio de accién en el

mejoramiento de la calidad de vida de los empleados.

El enfoque de intervencion social avizora el concepte ocupacional como algo
que trasciende de la medicina para llegar a regenerar el entorno social de los

trabajadores.

Este programa esta conformado por los siguientes componentes:

» Subprograma de Medicina preventiva.
Esta orientado a prevenir todas las enfermedades para mejorar la salud del

trabajador y generar en este una cultura del autocuidado.

» Subprograma de Medicina del Trabajo
Se refiere al conjunto de actividades encaminadas a la prevencion y contro! de

enfermedades en los trabajadores, generados por factores de riesgo
ocupacional existentes en el medio laboral en el que se desempenan

» Subprograma de Higiene Industrial
Es un conjunto de actividades enfocadas a reconocer, evaluar y controlar los

factores de riesgo ambiental, fisico, quimico, psicosccial y ergonomicos, etc.
que se encuentran en los puestos de trabajo y que pueden generar
enfermedades profesionales o perjuicios a la salud y el bienestar de los

empleados.
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» Subprograma de Seguridad Industrial
Es el conjunto de actividades tendientes a identificar, evaluar y controlar los

factores de riesgo presentes en los lugares de trabajo para evitar accidentes y
condiciones inseguras que atenten contra la integridad fisica y mental del

trabajador.

La Salud ocupacional le brinda al profesional la oportunidad de incursionar en
nuevos espacios que propenden por el mejoramiento del bienestar y la calidad
de vida del empleado, lo que se refleja en mejoras del ambiente y las
condiciones de trabajo. “ Cuando fas organizaciones han abordado la cuestion
de la calidad de la vida en el trabajo siempre han logrado grandes avances en
la produccién”’®

Desde trabajo Social se promueven acciones centradas en la potencializacion
del empleado. Su intervencion, desde el Programas de Bienestar Laboral, a
través de la Salud Ocupacional, busca sensibilizar al empleado de su
importancia en el proceso, es decir, convertirlo en sujeto y objeto de su propio
desarrollo al mismo tiempo que se perpetian comportamientos que llevaran a
la construccién de una cultura de bienestar y autocuidado

Seguin McGregor (1960) el hombre trabaja por que el trabajo es tan natural
como el juego o el descanso. Aunque las condiciones de trabajo del empleado
en algunos casos no son optimas, el ser humano necesita ser reconocido,
aceptado por si mismo y por los demas; es una forma de autorrealizarse y de
satisfacer sus necesidades basicas y las de su famitia. Es por ello que desde
la Salud Ocupacional, Trabajo Social se da a la tarea de realizar acciones y
dinamizar procesos tendientes a disminuir todos los factores de riesgo
psicosocial que limitan el buen desempefio del empleado, a traves de las
actividades familiares, ocupacionales, ambientales y asesorias individualizadas
que se organizan y gestionan para todos los empleados.

El profesional de Trabajo Social cuenta con un bagaje tedrico-conceptual que le
permite intervenir en el campo de la Salud Ocupacional para fortalecer los

8 ROSOW, Tenmme M. La ezt e Wit ahord anllans sottens Sorip tictiis. Tp. 16, Tottatha.
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programas encaminados al mejoramiento de la calidad de vida y bienestar del
empleado. Sin embargo, la gerencia debe asumir un papel preponderante y
asertivo en cuanto al bienestar de sus empleados. Cada vez mas, es mayor el
numero de empresas que entienden la importancia del talento humano para el
aumento de la produccion. La organizacién como tal debe asumir el
compromiso de la funcionalidad de los programas de Bienestar Laboral y Salud
Ocupacional de forma integral. Es imprescindible mantener la coyuntura
necesaria entre estos programas, para satisfacer todas las necesidades
propias del individuo en su ambiente de trabajo.

La globalizacién del mercado y la transmundializacion de la economia, hace
que se reduzcan en grandes proporciones |as oportunidades de acceso al
empleo y con ello la explotacion de la mano de obra. Es muy comun encontrar
empleados insatisfechos en su trabajo y que por ende no dan lo mejor de si,
por lo que sus niveles de productividad no son muy eficientes. Sin embargo, el
trabajo debe brindar, ademas de un reconocimiento econémico satisfactorio,
unas condiciones locativas e interaccionales necesarias para el buen
desempefic de los empleados. El trabajo debe conllevar a las personas
alcanzar parte de su autorrealizacion personal. Para ello se requiere de un
puen clima organizacional, entendido este como ‘una de las categorias
conceptuales que se utilizan para la explicacion de los factores que influyen en
las conductas individuales y grupales dentro del sistema organizacionaf. El

clima organizacional permea relaciones mas abiertas y objetivas.

3.1.4. Influencia de la Cultura en el Clima Organizacional.

A pesar de que el clima organizacional se forma a partir de los valoraciones y/o
imaginarios individuales y subjetivos de quines lo experimentan, “el clima
cumple la funcién e enlace o variable interpuesta entre los factores e la

personalidad y fas condiciones estructurales de fa organizacion” .

1 ETKIN, R. Jorge . VIABILIDAD DE LAS ORGANIZACIONES. Formas de sobrevivir v crear medios
inciertos. Edicion MACCHIL Buenos Aires — Argentina. Pag. 53.
" bid.. Pag. 51.
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Cada empleado se desarrolla en su integralidad cuando el clima en el que esta
inmerso es apropiado.

El clima organizacional también se mejora a través de la reduccion de los
factores de riesgo psicosocial y fisicos (ruido, iluminacién, ergonomia, etc) Por
esta razén a nivel interno cada empresa' debe tener entes o comités
encargados de velar por la permanencia de un buen ambiente de trabajo. A
nivel de Salud Ocupacional debe existir un COPASO (Comité Paritario de
Salud Ocupacional) que vele por el mejoramiento del ambiente de trabajo, la
disminucion de factores de riegds psicosociales, de accidentalismos y
ausentismos. Este equipo humano debe estar conformado equitativamente por
un numero tanto de empleados como de administrativos, para realizar una
labor mancomunada que redunde en bienestar de los empleados y de la
empresa u ofganizacic’)n (Art. 2 Resolucién 2013 de 1.986). El COPASO es uno
de los entes encargados de velar por el mejoramiento del ambiente y clima
organizacional, en la medida en que el Comité aporta a la disminucion de los
riesgos laborales de igual forma contribuye al mejoramiento del clima
organizacional; puesto que al disminuir los riesgos el ambiente de trabajo se
hace mas deseable y las relaciones entre mandos se equilibra

Vale la pena anotar que los elementos culturales vienen a jugar un papel
fundamental en el desarrollo de fas politicas de Bienestar Social y Salud
Ocupacional de las empresas. Cada individuo crece con un sistema integrado
de normas, valores, simbolos, ideologias, costumbres y actitudes que o hacen
tnico pero que al mismo tiempo lo identifican como parte de un todo. Este
sistema denominado cultura, en algunas ocasiones interfiere en la efectividad
de las acciones que se realizan en pro de lograr el desarrolio y bienestar
integral del empleado. Es aqui, donde el Trabajador Social debe dinamizar
procesos orientados a reformar estos sistemas culturales, puesto que el ser
humano es susceptible a los cambios, y que potencializar su desarrolio implica
desarroliar nuevas estrategias para la adopcion de pautas de comportamiento

que estén inmersas en la cultura del autocuidado.
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3.1.5. Desarroflo Familiar.

El desarrolio de programas y procesos con la familia “favorece reciprocamente
tanto al trabajador como a la entidad, porque se brinda un beneficio y valor
agregado a cada uno de los miembros de la familia que participan en los
programas que se adelantan y que a su vez fortalece los procesos al interior de
la organizacion puesto que la familia es y seguira siendo el nicleo fundamental
de la sociedad”" |

Este bienestar esta estrechamente vinculado a las politicas organizacionales
(calidad, Bienestar y salud ocupacional de la empresa). La politica de calidad
de la empresa enfatiza la satisfaccion de los requerimientos y demandas del
cliente a bajos costos a través del mejoramiento y potencializacion de las
capacidades de los empleados. Por ende es necesario que el o la
Trabajadora(a) maneje los conocimientos basicos sobre administracion,
organizacién, calidad, desarrollo humano y salud ocupacional.

Esta politica de Calidad Total esta dirigida a todo e! personal, tanto intermo
como externo, de la empresa; y va desde la calidad de los productos hasta la
calidad de vida y bienestar de los trabajadores. Para brindar un producto con
calidad es necesario invertir en el mejoramiento det entorno, es decir, del
ambiente fisico y laboral, para ello se deben generar unas estrategias que
vinculen y generen la participacion de todo el personal, es por ello que el
enfoque de desarrolio familiar prioriza la estabilidad en la base del ntcleo
familiar para disminuir los riesgos psicosociales que pueden poner en riesgo la
vida del trabajador mientras realiza una labor. Todo este enfoque de calidad se
refleja en la mision y vision de la empresa, por ende, para prever el
cumplimiento de las metas y vision empresarial es necesario que todas las
instancias de organizacion asimilen la aplicacion de las politicas, ello se
manifiesta en el sentido de pertenencia de los trabajadores a su area de trabajo

y a la compafiia como su espacio laboral propio.

 MARTINEZ, Pardo, Luz Patricia y ARTEAGA Urquijo, Patricia. Gestién Social del Talento Humano.
Ed. Antropos Ltda. Santa fe de Bogotd.2000. Pag. 58.
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Las diversas teorias administrativas vinculan el desarrolio y bienestar del
recurso humano a la oportunidad para que este acceda al conocimiento, pues a
mayor conocimiento menor riesgo y menor indice de error en los estandares de
calidad Trabajo. La politica de calidad de Greif sostiene la importancia de
proporcionar a sus empleados la formacion, los medios y sistemas que le

permitan realizar su trabajo con calidad y esmero.

Todos y cada uno de estos factores influyen en el deterioro del tejido social
interno, de las relaciones humanas y dei clima y cultura organizacional intermo.
Esto coadyuvado por las jerarquias de empoderamiento cuya autoridad en
algunos casos(como el de mandos altos y medios) no es bien administrada, y
genera a su vez la alineacion del empleado(subordinado por la escasa oferta
de empleos) que prefiere permitir la vulneracion de sus derechos humanos (el
buen trato) ante la posibilidad de perder la unica fuente de sustento familiar( el
trabajo).

Por todo lo anteriormente expuesto el estado juega un papel preponderante en
el establecimiento de las politicas laborales que regutan el funcionamiento de
las empresas, del trabajador, su familia y el ambiente en que se desenvuelve

en el dia a dia.

3.2. MARCO LEGAL

La Ley 100 de 1993 establecio la estructura de la Seguridad Sccial en el pais,
la cual consta de tres componentes como son: El Régimen de Pensiones, La
Atencion en Salud y E! Sistema General de Riesgos Profesionales. Cada uno
de los anteriores componentes tiene su propia legisiacion y sus propios entes
ejecutores y fiscales para su desarrollo, con el fin de lograr la cobertura total
de las personas y cumplir asi con sus objetivos.

El sistema general de riesgos profesionales contempla una serie de normas y

procedimientos destinados a prevenir, proteger y atender a los trabajadores

de los efectos de las enfermedades profesionales y los accidentes que puedan
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ocurrifles con ocasién ¢ como consecuencia del trabajo que desarrollan,

ademas de mantener la \Vigilancia para velar por cumplimiento de ia

normatividad en Salud Ocupa%tonal.

Estos son los principales Decretos y Resoluciones que reglamentan la Salud

QOcupacional en Colombia:

%

Ley 9a. De 1979, es ia Leymarco de la Salud QOcupacional en Colombia.

& La Resolucién 2400 de L197’9, conocida como el "Estatuto General de

%

Seguridad".

El Decreto 614 de 1984, que crea las bases para la organizacion y
administracion de la Salud Ocupacional.

La Resolucion 2013 de 1986, que establece la ¢reacion y funcionamiento de
los Comités de Medicina, Higiene y Seguridad Industrial en tas empresas.
La Resolucion 1016 de 1989, que establece el funcionamiento de los
Programas de Salud Ocupacional en las empresas.

El Decreto 1295 de 1994, que establece la afiliacién de los funcionarios a
una entidad Aseguradora en Riesgos Profesionales (ARF).

Ei Decreto 1346 de 1994, por el cual se reglamenta la integracion, ia
financiacion y e! funcionamiento de las Juntas de Calificacién de Invalidez.
El Decreto 1772 de 1994, por €l cual se reglamenta la afiliacion y las
cotizaciones al Sistema General de Riesgos Profesionales. '

E| Decreto 1832 de 1994, por el cual se adopta la Tabla de Enfermedades
Profesionales. y el decreto 2100 de 1995, mediante el cual se establecid la
clasificacion de actividades economicas™.

14 Aun falta incluir las reformas del 2003

15 AMARIS Perez, Teth Paola. Retomado de Estrategias Metodologicas implementadas por trabajo social
para fortalecer ¢l Biencstar Laboral de los Empleados de la cmpresa Greif Colombia S. A Sucursal
Cartagena, 2003. Pag 23. Solo se registra un cambio de las fechas correspondientes a las nuevas
Reformas de Ley sobre el tema.
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4. ESTRATEGIAS METODOLOGICAS

La importancia de la sistematizacion se asume a parir de los 90, como un
proceso tedrico-metodologico que permite la recuperacion de experiencias
practicas concretas gue tienen una gran utilidad y a partir de las cuales e puede
generar teoria. “La sistematizacion no es cualquier actividad de registro de
informacién, ni se hace de cualquier manera. Efla exige permanentes
reflexiones y referencias tedricas y metodolégicas, lo cual significa tarnbién que

no es un simple proceso técnico.

La sistematizacion es un proceso ledrico y metodolégico, que a partir del
ordenamiento, reflexion critica, evaluacién, analisis e interpretacién de la
experiencia, pretende conceptuar, construir conocimiento, y a través de sy

comunicacion orientar otras experiencias para mejorar las practicas sociales™®

Esta propuesta de sistematizacién esta fundamentada en el modelo de Antonio
Puerta, por la accesibilidad que la misma permite a aquellos que guieren
asirse de la recuperacion de la experiencia para profundizar en una tematica
determinada. Ademas por que resume los aspectos mas importantes del
procesc de la experiencia. A continuacion se presenta el esquema
metodologico:

» Determinacion de los antecedentes de la sistematizacion.
Se definen el origen de la experiencia, los responsables de la iniciativa y el
tiempo en que surge y se desarrolla la misma.

3 Definicién de los propdsitos de sistematizacion.
Establece los resultados, beneficios y logros que se esperan obtener a través

del proceso de sistematizacion.

¥ CARVAJAL Burbano, Arizaldo. Apuntes para la Sistematizacion de Experiencias. Pnivalle. Serie de
Documentos de Trabajo N° 3. Pag. 14,



| §

» Formalizacion de la experiencia,
Contiene los componentes basicos gque dan cuerpo al desarrollo de la
experiencia en orden cronolégico, constituidos por el proyecto de accién y el
contexto institucional donde se ejecuté la practica.

» Definicion del objeto de la sistematizacién.
Se refiere a la practica misma, al aspecto determinado que se desea
sistematizar. Esta delimitacion se realiza en forma temporal, espacial y de
componentes.

» Diserio metodolégico de la sistematizacion.
Mediante este se establece el metodo, procedimiento o técnica a seguir para
alcanzar los objetivos propuestos en la sistematizacion, incluyendo las
variables, indicadores, fuentes de informacion, técnicas de registro,
organizacion e interpretacién de la informacion

» Recuperacioén del proceso de sistematizacion.
Es describir los momentos y/o proceso vividos y generados en la experiencia
de sistematizacion, con el fin de establecer relacién entre los objetivos vy los
resultados.

» Evaluacién de la experiencia.
Se realiza para medir el nivel de cumplimiento de los objetivos propuestos en ia
sistematizacion. Ademas para mejorar las fortalezas y disminuir las dehilidades
en el desarrolio dela experiencia y en las oportunidades que brinda

determinado espacio profesional.

» Anadlisis y Conclusiones.
Con lo cual se busca dar respuesta a los objetivos y preguntas de la
sistematizacién, presentando aportes conceptuales y/o metodolégicos para el

seguimiento al proceso de intervencion y al quehacer profesional.
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» Comunicacién de la experiencia.

significa divulgar los resultados del proceso a la poblacion como una estrategia

de

fortalecimiento al proceso de sistematizacion y al desarrollo de proximas

experiencias, de esta forma se obtienen aportes importante y se retroalimenta a

la poblacidn que participo en la experiencia de forma directa e indirecta.

4.1.

Fuentes de Recoleccion de Informacion.

Las fuentes de recoleccion de informacion utilizadas se clasifican en:

Fuentes primarias: obtenidas través de las inspecciones diarias realizadas
en {os puestos de trabajo, inspecciones de seguridad del Copaso asesorias
individuales, asesoria de proveedores de elementos de seguridad,
actividades realizadas con las familias, conversatorios grupales(reuniones
de seguridad), Capacitacicnes externas y talleres realizados con los

trabajadores.

Fuentes secundarias: informacion obtenida a través de ia revision y
analisis de documentos varios, como los Manuales y evaluaciones de
entrenamiento, el programa de Salud Ocupacional, Los reportes de
accidentes, Manual de Calidad, Archivos de actividades familiares y otros

de caracter académico.

4.2. Técnicas de Registro de Datos.

%

%

ACTAS: utilizados para registrar los compromisos y/o acuerdos reatizados
en cada una de las reuniones del Comité Paritario de Salud Ocupacional
(COPASOQ) y actividades particulares. (Ver anexo E, A)

EVALUACIONES DE ENTRENAMIENTO: Utilizadas para medir el nivel de

conocimiento y aptitud para realizar una labor determinada. (Ver anexo |, J)
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EVALUACIONES DE DESEMPENO: Utilizadas para medir el desempefio
del empleado en determinado puesto de trabajo durante el afio. (Ver anexo
F, GH)

ENCUESTAS SEMIABIERTAS: utilizados para evaluar el proceso y
conocer las necesidades y sugerencias de los empleados frente al
desarrollo de las actividades de los Programas de Bienestar Laboral y Salud
Qcupacional.

FORMATOS: a través de los cuales se controlaba el usc y consuno de
EPP’s, Inspecciones de Seguridad del COPASQ, entrenamientos, control y
entrega de medicamentos, etc.(Ver anexo L).

FORMATOS DE INVESTIGACION DE ACCIDENTES: utilizados con el
objeto de determinar ilos causas principales de accidentalidad, disminuir
los riesgos vy plantear acciones correctivas y/o preventivas de acuerdo al
caso. (Ver anexo B, C, K).

ARCHIVOS: con el fin de dejar registros completos sobre el desarrolio de
la experiencia que sirvan de soporte para ef seguimiento de cada uno de los
programas manejados por el trabajador social de la empresa (Ver anexo M,
N}.

MANUALES DE ENTRENAMIENTO: Con el fin de hacer seguimiento y
control al programa de entrenamiento interno, su eficacia y eficiencia para
garantizar la calidad en la produccion y disminuir los riesgos de accidentes.
FORMATO DE INSPECCIONES DE SEGURIDAD: Como registro de las
situaciones y/o condiciones inseguras en la planta que atentan con el
bienestar e integralidad de los trabajadores. (Ver anexo D).
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5. ANALISIS BEL CONTEXTO

5.1. CONTEXTO INSTITUCIONAL

5.1.1 RAZON SOCIAL

GREIF COLOMBIA S A

5.1.2 LOGOTIPO

5.1.3 RESENA HISTORICA".

GREIF inicio sus operaciones en 1877 fabricande barriles de madera para el
transporte de todo tipo de mercancia con gran exito. A través de desarrollos, la
variedad de productos fue aumentando a tambores de fibra, tambores
metalicos, tambores plasticos, envases corrugados, bolsas plasticas de
multiples capas contenedores de tamafio intermedio y cajas de carton,

. contenedores de tamafio intermedio y cajas de carton.

GREIF es el lider mundial en la fabricacién de envases industriales con mas
de 9.000 empleados en 200 plantas distribuidas en 42 paises del mundo. En
Colombia esta presente desde medidos de los afios 50. En la actualidad posee
dos plantas de produccion localizadas en Bogota y Cartagena; con tres lineas
principales de productos: envases metalicos, envases de polietileno y envases

de policarbonato.

Y7 Brochure de la empresa Greif Colombia S5.A. 2004.
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En el afio de 1998 compré la division de empaques industriales de Sonoco
Product Company, o que la convirtid en el principal fabricante de envases
industriales en Norte América. En el afio 2001 GREIF adquiere VAN LEER,
compafiia de origen holandés, fundada en 1919; convirtiendose asi en el

principal fabricante de envases industriales en el mundo.

5.1.4 ESTRUCTURA ADMINISTRATIVA
Vision.

Perseguir el permanente objetive de mejorar en nuestras actividades,
productos y servicios a través de la aplicacion en todo el mundo de los
principios QUARTET de calidad total.

Mision.

Ser reconocidos por la calidad, credibilidad y experiencia en todos los aspectos
de nuestra organizacion.
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5.1.5 COBERTURA DE USUARIOS.

L.a empresa tiene una amplia gama de clientes a nivel local y nacionai(ademas
de otras sucursales internacionales de Greif) a los cuales les suministra
envases metalicos plasticos segun sean sus intereses y necesidades, ubicados
especificamente en las ciudades de Cartagena, Barranqguilla, Bogota,
Bucaramanga, Medellin y Puerto Rico, entre otras. A continuacién los nombres

de algunos clientes:

DOW AGROSCIENCE, en Cartagena.

DOW QUIMICA, en Cartagena y Barranquilla.
SYNGENTA, en Cartagena.

NYNAS, en Cartagena.

EXXONMORBIL, en Cartagena.

BAYER, en Cartagena y Medellin.

COMPANIA ENVASADORA DEL ATLANTICO CEA, EN Barranquilla.
DUPONT, en Barranquilia.

MONSANTO, en Barranquilla y Bogota.

PROFICOL, en Barranquilla y Bogota.

MONOMERQOS, en Barranquilia.

SHELL, en Barranquilla.

GRASA Y ACEITES VEGETALES S.A. (GRACETALES).
FAMAR, en Barranquiila y Santa Marta.

PINTUCO, en Medellin.

SIKA, en Bogota y Medellin.

TERPEL, en Bucaramanga.

QLEOQFLOR, en Bucaramanga.

SANTANDEREANA DE ACEITES, en Bucaramanga.

VOVLLOLLOOVLYLLVVLYLLYGLOLOLLL

Otros clientes son: BAFQUIMICA, compaifia agricola; DISTRIBUIDORA
QUIMICA, Holanda, ECOLAB, GRIFFIN, Laboratorios FARMAVIC, QUIMOR,
UNION CARIBE, GREIF COSTA RICA, efc.
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5.1.6. PROGRAMAS DESARROLLADOS.

2 SALUD OCUPACIONAL.

Programa orientado a ia prevencion, identificacion, seguimiento y control de fos
factores de riesgo (fisicos, quimicos, psicosociales y de salud) presentes en
cada una de las areas de trabajo, con el fin de mejorar la calidad de vida y el
ambiente laboral a través de medidas y estrategias encaminadas a evitar
accidentes, enfermedades naturales y profesionales, y sobre todo a
sensibilizar a la poblacién de empleados sobre la importancia de la cultura del
autocuidado: al mismo tiempo que se cumplen can los parametros establecidos
en la Ley 100 de 1993, El codigo del Trabajo y demas normas que rigen todo lo

relacionado con la Saiud Ocupacional.

£ LAS CINCO ESE JAPONESAS( SOL) “55”.

Es un programa relaciona con la seguridad, el orden, la limpieza y las buenas
practicas de manufactura. Las 5S son consideradas como pilares para el
establecimiento del programa como Justo a Tiempo y Las Buenas Practicas de
Manufactura, para maximizar eficiencia en almacenes, para el mantenimiento
productivo-total, entre otros.

Hiroyuki Hirano sefala que las 55 surgen de la necesidad de afrontar y apoyar
la correspondiente reestructuracion corporativa.

Las 55 establecen cinco factores importantes: La Organizacién, El Orden
(PARAMETRO  FUNDAMENTAL), La  Limpieza  (PARAMETRO
FUNDAMENTAL), La Limpieza Estandarizada y La Discipiina.

Es un programa de sensibilizacion y concientizacion para el mejoramiento de

las condiciones locativas y preductivas de la empresa.

29
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%5 GESTION AMBIENTAL.

Este programa se ha implementado con el fin de mejorar la eficiencia de la
materia y la energia, ademas de reducir el impacto ambiental de los productos
y sistemas.

Este programa se ejecuta a través de un proceso de reduccion de
residuos(carton, trapos, empagues, estibas, retales, barredura, alimentos etc).
Para ello se implementa un proceso de identificacion de tambores de la

compaiiia con capacidad para 20 Lts y 55 AG, de la siguiente forma:

Color Crema: Material reciclable, residuos de alimentos.
Color Azul: Desechos plasticos y material de barredura.
Color Rojo: Residuos de curaciones.

Color Verde: Hojas secas, trapo, cartdn sucio

E & F & &

Color Gris: Bolsas plasticas y Cartén Limpio.

Simultaneamente se realiza un control, a través de un formato, para determinar
la cantidad de residucs que se producen semanal y mensualmente; con el fin
de mejorar las condiciones ambientales al interior y exterior de la empresa.
Ademas es una estrategia para asignar responsabilidad a los empleados en el

orden y aseo de sus puestos de trabajo.

2 PROGRAMA DE DESARROLLO HUMANOQ Y FAMILIAR.

Este programa es coordinado desde Bienestar Laboral, mediante la gestion y
realizacion de actividades formativas, recreativas, psicosociales y de salud que
propendan por el desarrollo integral y el mejoramiento de la calidad de vida de
los trabajadores y su nuclec familiar. Estas actividades se coordinan con apoyo
de la Jefe de Aseguramiento de Calidad, La docente Coordinadora de la
practica y del personal de Recursos Humanos de a la empresa de servios
temporaies ASAP-ASECO(quien suministra al personal temporal) que ofrece a
sus empleados los siguientes beneficios:

% Subsidio de Transporte.

4 Auxilio Educativo.
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Fondo de Prestamos para calamidad doméstica: enfermedades, deudas,
accidentes, educacion, mejoramiento de-vivienda, etc.

Auxilio de antecjos.

Seguro de vida por muerte accidental o natural.

Poliza de hospitalizacion.

Prima de servicio y antigiedad.

Afiliacion a la Caja de Compensacion Familiar Comfenalco.

Afiliacién a ARP y EPS.

Afiliacion a Pensiones y Cesantias.

EEEEFEE

5.1.7. ORGANIZACIONES FORMALES E INFORMALES.
% COMITE PARITARIO DE SALUD OCUPACIONAL.

El COPASQO es &l organismo encargadoe de promocionar, vigitar y controlar
todas las actividades en materia de Salud Ocupacional en al empresa. Este
comité esta integrado por un numero equitativo de miembros por
area(trabajadores y administrativos) con sus respectivos suplentes, de acuerdo

a lo establecido en el decreto 1295 de 1994.

El comite paritaric apoya en el control y seguirhiento de accidentes, la
realizacién periddica de inspecciones de seguridad en la planta, y en el control
y seguimiento de elementos de proteccion personal. Sus acciones se han
encaminado con intensidad al mejoramiento de la seguridad, para ello se
asignan responsabilidades a cada miembro con el fin de controlar y evitar la
prolongacién de acciones y condiciones inseguras en la empresa en general.

Algunos de los miembros apoyan el programa de entrenamiento interno. La
programacion de las reuniones e inspecciones estan a cargo de la JAC y la

Trabajadora Social.

"" n‘ q'_
v ’r‘
.:u

ST i
-v—‘-’..“AQErJ.,
36 | CASTECE F %’;

'-\M_——_. .
ST, e



Wy
{

8 COMITE POR SUBPROCESO DE PRODUCCION.

Por cada area de trabajo hay unos comités encargados de evaluar y hacer
seguimiento al proceso productivo correspondiente y establecer acciones
preventivas, correctivas y oportunidades de mejora de acuerdo a su alcance.
Son seis comités, uno por cada area(metalicos, plastico, mantenimiento,
pintura, despacho y almacen).

Cada comité esta integrado por un supervisor o jefe de area y un grupo de
operarios de la misma seccidn, y coordinados por la Jefe de Aseguramiento de
Calidad( quien los acomparia en algunos casos en la reunion del comité). De
esta forma se genera en el empleado un mayor compromiso con la calidad del

producto y con el mejoramiento de las condiciones de trabajo.

$ EQUIPOS DEPORTIVOS.

Se forman a menudo entre trabajadores de diferentes areas y en la mayoria de
los casos su campo de accidon esta fuera de la empresa (Campeonatos
interbarrios). Este tipo de asociaciones surge por la necesidad de disminuir los
factores de riesgo psicosocial generado por y en el trabajo. El sano
esparcimiento mejora las condiciones emocionales y de salud de los

empleados.

5.1.8. RELACIONES INSTITUCIONALES.

Greif tiene una amplia gama de relaciones externas con otras instituciones que
hacen posible el mejoramiento de sus labores y el cumplimiento de sus

politicas.

& ASAP-ASECO LTDA.

Es 1a empresa de servicio temporales que suministra los trabajadores a la
empresa, por ello estan en constante contacto con Greif para los

requerimientos del contrato, beneficio y obligaciones del trabajador. Con ASAP-
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requerimientos del contrato, beneficio y obligaciones del trabajador. Con ASAP-
AECO se coordina todo lo correspondiente a Bienestar Labora!l (actividades
familiares, afiliacion ARP, EPS, dotacién de uniformes, cesantias, pensiones,
subsidios, etc). De igual manera apoyan todas las actividades que se
programan a nivel de salud ocupacional con el apoyo de la ARP de los
suministrados. Bienestar Laboral (la Trabajadora Social) viene a ser el contacto

y enlace directo entre ASECO vy los empleados.

% ADMINISTRADORAS DE RIESGOS PROFESIONALES.

Son las entidades encargadas de operacionalizar y promocionar el Sistema
(General de Riesgos Profesionales. Su compromiso es orientar a apoyar a la
empresa en tedo lo relacionado con Salud Ocupacional (Medicina Preventiva y
del Trabajo, Seguridad industrial e Higiene Industrial).

Greif cuenta con el apoyo de Liberty y Colpatria, la primera es la
correspondiente al personal suministrado y la segunda al personal fijo de la
empresa. Sin embargo, ambas, apoyan las actividades del Programa de Salud
Ocupacional de la empresa. Actualmente se estudia la posibilidad de cambiar
de ARP, con el fin de unificar la vision a la hora de ejecutar las acciones para

mejorar {a eficacia del proceso.

% ENTIDADES PROMOTORAS DE SALUD.

lLas EPS que apoyabén a Greif siempre fueron HUMANAVIVIR y el ISS, sin
embargo, debido a las condiciones de estos para la atencion del personal se
origind la necesidad de contactar una EPS que atendiera a todo el personal sin
distingo de afiliacion, por ello gran parte de las actividades realizadas durante
este afio se ejecutaron con el apoyo de COOMEVA.

El tramite de afiliacién o cambio de EPS o realiza Greif 0 ASECO dependiendo
del tipo de vinculacién del empleado, es decir, si es fijo ¢ temporal.

Las actividades coordinadas con las EPS para capacitacion y realizacion de
examenes(basicos) tienen como fin la prevencién y promocion de la salud

integral del empleado y de su familia.
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2 PROVEEDORES.

La relacion con estos a nivel de Bienestar Laboral es para [a adquisicion de
elementos de proteccion personal. Se mantiene una relacion estrecha y directa
con el fin de mejorar las condiciones de seguridad del trabajador y evitar los
accidentes. Los proveedores de EPP's también apoyan con capacitaciones
preventivas, sobre el uso y manejo del material que suministran y cualquier otra

tematica sugerida por la empresa que sea de su area.

5.2. EL PROYECTO DE INTERVENCION.
5.2.1. Nombre del Proyecto.

“Mejoramiento de ia calidad de vida de los empleados de la empresa Greif
Colombia S. A. Sucursal Cartagena, a través de los programas de Bienestar

Laboral y Salud Ocupacional. 2004.”

§.2.2. Justificacion.

El deterioro de {a calidad de vida de los empleados en las empresas cada vez
aumenta por el disparo de los factores psicosociales, es por ello que el estado
se ha dado a la tarea de regular el funcionamiento de ias mismas en relacion a

fos compromisos y beneficios de los empleados.

El bienestar de los empleados se potencializa desde los departamentos de
Recurso ¢ Talento Humano. Las empresas y QOrganizaciones se han
concientizado de la importancia del recursc humano para el mejoramiento de |a
calidad y la productividad.

E! bienestar a nivel industrial u organizacicnal se devela en las oportunidades
que tiene el empleado para satisfacer sus necesidades basicas {alimento,
vestido y vivienda). Sin embargo, un empieo debe ofrecer otros elementos que

propicien la autorrealizacion del trabajador. Las personas no solo trabajan por
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necesidades econdmicas y por el mantenimiento de su ndcleo familiar; trabajan
por que buscan construir una imagen de si mismo s que les ubique en un
puesto dentro de la sociedad. La satisfaccion de las necesidades del trabajador
esta estrechamente vinculado a su integracidn y/o ajuste a la cultura

organizacional de la empresa en la que labora, entendida esta como " el
conjunto complejo que comprende conocimientos, creencias, arte, moral, ley,
costumbres y cualesquiera otras capacidades y habitos adquiridos por el
hombre como miembro de la sociedad™*®

Para aicanzar el bienestar del empleado hay que pensar en un desarrollo
humano integral, la motivacion se convierte en el vehiculo principal para
promover la participacion del trabajador en la empresa. A pesar de que el
ambiente organizacional no siempre permea esta participacién, es
indispensable buscar las estrategias para que los empleados visualicen y
hagan apreciaciones diferentes y menos subjetivas del clima organizacional en
su ambiente de trabajo.

Ei mejoramiento del ambiente organizacional, generaré relaciones mas
'horizontales, un sistema mas abierto a cambios en el manejo de la autoridad y

sobre todo en el subsistema de {as jerarquias

De igual modo, la empresa debe propiciar un medio ambiente sano y
condiciones seguras para el desempenio del empleado. “El medio ambiente
presenta una estructura multidimensional en el sentido que muestra una
diversidad en las fuentes de abastecimiento y en los mercados de usuarios y
consumidores, de manera que los objetivos gque tienen que ver con las
conductas e intereses de diferentes individuos, grupos e instituciones externas”
"®penefician tanto al empleado como a ia empresa.

La seguridad es una de los aspectos mas importantes a nivel de Salud

Ocupacional. Desde los tres subprogramas de SO se gestionan recursos, se

¥ TAYLOR, E. B. American Antropologist. 61:227. Abril de 1459,
' BTKIN, lorge. Viabilidad de lus Orgunizaciones. Formas de sobrevivir v erecer en medios inciertos.
Edic. MACCHI. Buenos Aires-Argentina. [ 984. Pag. 23
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promueven costumbres y se propende por el mejoramiento y optimizacion de la

calidad de vida del empleado.

En estos momentos se hace necesario trabajar e integrar los programas de
Bienestar Laboral y Salud QOcupacional con el firme objetivo de generar
estrategias de mejoramiento del entorno interno(seguridad y desarrollo
individual) y externo del empleado( mejoramiento de la refacion conyugal y
familiar como estrategia para mejorar el rendimiento productivo del empleado).
Finalmente es importante anotar que esta propuesta apunta a generar cambios
significativos en el mejoramiento de la calidad de vida y desarrollo integral del

empleado y de su familia.

5.2.3. Situacion Problema Objeto de Intervencion.

identificar los problemas principales en este tipo de organizaciones no es facii
por la naturaleza delas mismas y los continuos cambios que se generan en su
contexto interno y externo. Sin embargo, a partir del proceso de conocimiento
de la empresa y de su recurso humano se detectaron las siguientes

problematicas:;

Deterioro del tejido social(relaciones humanas difusas y conflictivas)
Factores psicosociales que afectan el bienestar integral del empleado.

Altos niveles de accidentalidad.

E & F&F

Poco interés del empleado en asumir responsabilidades en relacion con
su seguridad.
Bajo compromiso de la familia en aportar al bienestar psicosocial del

&

trabajador.
& Ambiente organizacional distorsionado(mal manejo de la autoridad en /a
refacion  supervisores-operarios, conductas individuales y grupales

predispuestas al conflicto, agresion verbal, efc.)

‘h—‘\‘-h
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§.2.4. Objetivos del Proyecto

Objetivo General

Mejorar la calidad de vida de los empleados de la empresa Greif de Colombia
S. A, sucursal Cartagena, en el 2004, a través de los programas de Bienestar
s Laboral y Salud QOcupacional.

Objetivos Especificos.

% Propender por el fortalecimiento de las actividades que se realizan a nivel
de Higiene y Seguridad  Industrial dentro del programa de Salud

Ocupacional de la empresa.

U Implementar acciones encaminadas a disminuir los niveles de

accidentalismo al interior de la empresa.

% Realizar en el programa de salud ocupacional y Bienestar Laboral,
% actividades para el mejoramiento de las condiciones de Salud y seguridad
del empleado en su puesto de trabajo a mediano y largo plazo.

% Propiciar el acercamiento de la familia del empleado a su entorno de trabajo
como estrategia de refuerzo para disminuir los niveles de tension y estrés

causados por y en el trabajo o la familia.

% Coordinar actividades con apoyo interinstitucional para fortalecer el proceso
de sensihilizacion de los empleados frente a las condiciones y/o situaciones

% riesgosas generadas por si mismos.

Y Impuisar un programa de incentivos para los empleados que generen

sugerencias frente a situaciones de inseguridad e Higiene Industrial.

>
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gllas las ARP Liberty y Colpatria y fas EPS (Humana Vivir e, Instituto Seguro
Social CAA Mamonal, Coomeva), Laboratorios Clinicos, Caja de
@ompensacién Comfenalco, y la universidad de Cartagena; ajustando el
cronograma de acuerdo a las condiciones de la produccion. Simultaneamente
se coordinara con la gerencia el apoyo con los recursos financieros vy
kegisticos a los que haya lugar. Ademas se consultaran con los empleados el
desarrallo de algunas actividades, con el fin de elevar su compromisoc y

motivacion.

L. EJECUCION: Es e} desarrolio de todas y cada una de las actividades
programas y contenidas en el proyecto con el fin de lograr los objetivos,

% SEGUIMIENTO Y EVALUACION: Es una un proceso de supervision
permanente, mediante el cual se pretende identificar debilidades y fortalezas
que estén o hayan afectado la ejecucion del proyecto, con el fin de obtener

optimos resultados.

5.2.6 RECURSOS.

El proyecto contara con el apoyo y la participacion de:

% La Jefe de Aseguramiento de Calidad, la coordinadora del programa de

Salud Ocupacional y la representante legal del mismo.

% Las asesoras de las Administradoras de Riesgos Profesionales ARP Liberty
y Colpatria y de las Entidades Promotora de Salud EPS Humanavivir,

% Instituto Seguro Social CAA Mamonal, Coomeva. La Caja de Compensacion
Comfenalco y la Universidad de Cartagena y la San Buenaventura. A nivel
de Salud Ocupacional los proveedores de EPP’s: Seguridad, Proteccion y
Soldaduras, Central de Soldaduras, Al Dia Ltda., Soldar Ltda.

44

78



4 4

'SOSINOUOD
A SBAIBWIO} SBPEPIAIOE 'pNjes ap
sepewol (jeucedna pnies ep BuBWAS

ofeqel]
8p SAUBPINOY 3P [0JU02 A sauUceBlsaAu]

owispuesny ap ojuallinbag A jouon

{BUOSI®A UQIDD8]0I4 8P SOjuBWwa|]
ap ebanua A olusiwinbBas ‘josuoD

seuewny
SBUOIOR|TY SOAIJBWIO0N0S Saus|je |

sousILeuanue ap ewelboid
[e ojusiwinBas A oAode ‘UoIDEUIPIODD

SBIBI|IWE| SOPEPIAIDY

senuabiswy
ap sepebug ap uoeyoedes A elobog
ap sejouabiawig ap ue|d jep UQIDEZI|ENIDY

D10 | AON | LDO | 438 [ 09V | 1N | NN | AV | d8vY | dviN | 934

SOUOCIDBUIUIN|I @ SOSED ‘opin 8p SOIPNisT

pepunbas ap sauoinoadsu)

ieuopedno
pnies ap eweifold ap UoIDEZIENIOY

DSYdOD 1Bp sauounay

$3S3AN

SAAVAIAILDY

5

Y002 ONV Tvd08VY dvL1SINIIEG STAVAIAILDY 30 YINWVHDONQHD "2°2°§




El personal de recursos humanos de ASAP ASECO LTDA y, GREIF
Bogofa.

, £/ Comité Paritario de Salud Ocupacional COPASQ, ef resto de empleados,
ofros profesionales y la Trabajadora social.

. Para el desarrollo de las actividades planificadas se gestionaran los

recursos econémicos y logisticos con la gerencia.
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5.3 EQUIPO DE INTERVENCION

La sistematizacion de esta experiencia estuvo a cargo de la estudiante de
Trabajo Social en practicas, quien coordinaba las actividades correspondientes
al programa de Bienestar Laboral. También se recibio apoyo de la asesora
suministrada por la Universidad, la Jefe de Aseguramiento de Calidad en la
empresa (Coordinadora de practicas en et campo, Jefe de Recursos Humanos
y la Representante Legal del Programa de Salud Ocupacional), los asesores de
las Administradoras de Riesgos Profesionales (ARP), el personal de Gestion
Humana de Asap - Aseco {empresa que suministra los empleades a Greif
Colombia S. A} y los miembros del Comité Paritario de Salud Ocupacional de

la empresa.

5.4 CONTEXTO DE LA EXPERIENCIA.

La experiencia se desarrolié en la empresa GREIF COLOMBIA S. A, sucursal
Cartagena, distribuida en un area aproximada de 10.500 m?, ubicada en ia
Zona Industrial de Mamonal, en el Km, @ margen derecha, de la carretera que
conduce al corregimiento de Pasacaballos, Cartagena, Distrito turistico y
Cultural. Limita con las empresas ESSO Y MOBIL.

La empresa actualmente cuenta con una- poblacién de 70 trabajadores, de los
cuales el 30% son fijos, es decir que son contratados directamente por la
empresa; mientras que el 70% que representa la gran mayoria de la poblacion
trabajadora, son suministrados por la Empresa de Servicios Temporales
ASECO LTDA.

Ademas existen 3 estudiantes en calidad de pasantes vinculados a la empresa
a través de convenios realizados con instituciones como EI SENA, la
Universidad de Cartagena y la Universidad tecnolégica. Se cuenta ademas con
el servicio de 3 vigilantes suministrados por la empresa Vigilancia Maritima
Comercial - VIMARCO. En cuanto al personal contratista, la empresa cuenta
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con los servicios de 5 personas que cumplen las funciones de auxiliares de
carga (coteros) y 2 Ingenieros civiles( que contratan su personal para ejecutar

obras de mejoramiento de la infraestructura de la planta).

Tabla No 1. Tipo de Vinculacion de los empleados de Greif Colombia
S.A. Planta Cartagena. Ailo 2003

SUMINISTRADOS - 1 51 52
VIGILANTES 0 3 3

AUXILIAR DE CARGA 0 5 5

TRANSPORTADORES 0 8 8

ESTUDIANTES EN CONVENIO CON EL SENA 0 1 1

ESTUDIANTE EN CONVENIO CON 1 0 1

UNICARTAGENA

ESTUDIANTE EN CONVENIO CON LA 1 0 1

TECNOLOGICA '

TOTAL 7 83 80

Fuente. Dates ohtenidos per La estudiante de Trabajo Sociat en précticas(Control de la base de datos.
Contro! de EPP’s y Control de actividades familiares).

lLa poblacion predominante es la masculina con una representacion del 92%,
debido a al tipo de trabajo que se requiere en la planta. Sin embargo el 8%
ocupan cargos administrativos, entre ellos, de Jefe de Aseguramiento de
Calidad, Jefe de Almacén, Asistente Administrativa y Asistente de Gerencia, la
empleada de servicios generales y {a Practicante de dltimo afo de Trabajo
Social.

La distribucién de acuerdo al sexo se sefiala a continuacion:
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Fabla N° 2. Distribucion Segiin Tipo De Vinculacién Y Sexo De Los
Empleados De Greif Colombia S.A. Planta Cartagena 2003

Administrativa Fijo 15 6 21
Quperativa Temporales 51 1 52
TOTAL 66 7 73

Fuente: Datos obtenidos por La estudiante de Trabajo Social en practicas.

De igual forma cabe anotar que la poblacion de empleados aumenta de
acuerdo a la demanda de [a produccion, por tanto puede ampliarse el numero

de empleados con la misma facifidad con la que puede disminuir.

Dentro del contexto laboral los empleados desempefian sus funciones en el
siguiente horario:

4 Administracion: lunes a viernes de 7:.00 a.m. a4:10 p.m.

4 OQOperarios: lunes a viernes de 7:00 a.m. a 4:10 p.m. (6:00 o 10:00 PM segun
las exigencias del mercado) y sabados de 7:00a.m. 2 2:30 p.m.

Operarios de maquinas sopladoras e inyectora: trabajan en turnos de 12 horas,
divididos en tres turnos por tres operarios, designados asi:

1° turno: de 7:00 a.m. a 7:00 p.m. durante dos dias consecutivos

- 2°tumno: de 7:00 a.m. a 7:00 p.m. durante dos dias consecutivos

3° turno: descanso durante dos dias consecutivos.”

Este horario no incluye el sobre tiempo u horas extras, que en algunos casos
es muy alto, debido a factores multiples como: aumento de ia produccion, falta
de personal capacitado en el manejo de algunos puestos de trabajo criticos,

etc.

* AMARIS Pércz, Theth Paola. Retomado de Estrategias Metodolégicas implementadas por trabajo sociat
para fortalecer ¢l Bienestar Laboral de los Empleados de la empresa Greif Colombia S. A Sucursal
Cartagena, 2003, Pdg.15. Solo se registra un cambio de las fechas correspondientes a las nucvas
Reformas
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7.ANALISIS DE LA EXPERIENCIA.

La ubicacion socio-espacial y profesional es importante para el desarrolio de
una experiencia. Conocer e indagar cuales son los lineamientos 0 marcos
generales de ta misma, pueden mejorar la eficacia y eficiencia en los resultados
del proceso o por el contrario disminuir todas {as posibilidades de posicionar ia
intervencién del o la Trabajador(a) Social.

En el campo de las empresas y mas especificamente las industriés, el
conocimiento de los factores internos y externos que afectan el bienestar de los
empleados es indispensables puesto que algunas variables no controlables
(tiempo y la produccién) inciden notablemente en el bienestar y la calidad de
vida de los mismos.

A partir de lo anterior, el trabajador social planifica actividades y gestiona
procesos tendientes a mejorar tanto el bienestar de los empleados como su

que hacer profesionat.

En la practica profesional el estudiante esta efectuando y generando procesos

de cambio tanto para ios beneficiarios directos e indirectos del proyecto como

para su crecimiento interno y profesional, o cual esta determinado por:

$ el espacic de intervencion (Bienestar Laboral: Salud Ocupacional y
Desarrollo Familiar, Prestaciones sociales y Economicas).

2 El compromiso de la gerencia y los empleados en la seguridad.

2 Las relaciones interpersonales y factores de Riesgo Psicosocial.

7.1. ESPACIO DE INTERVENCION PROFESIONAL.

7.1.1. Aportes Historicos sobre la metodologia de Intervencion de la
Trabajadora Social en Greif. '

El espacio de intervencion profesional del trabajador social varia de acuerdo a
las circunstancias, condiciones y demandas del contextc. Ademas de las
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capacidades y posicién del profesional frente a los retos que deba asumir en
determinados momentos y espacios.

Las organizaciones y la industria como tal funcionan sobre la base de las
gemandas del mercado globalizado, lo cual limita en muchos casos la
intervencién profesional en este campo. Sin embargo, la exigencia del mercado
ha originado factores de riegos psicosociales que propician el deterioro de ia
tongevidad y calidad de vida de las personas que laboran en empresas,
organizaciones e industrias; permitiendo asi la exploracidén de una nueva area
de intervencion en el ambito empresarial u organizacional que propenda porla

potencializacion de las capacidades del ser humano

Esa demanda origina en este campo la necesidad de un profesional integro,
con capacidades y habilidades para la mejorar {as condiciones de vida de!
empleado y alcanzar su mayor y mejor rendimiento.

El estudiante en proceso de formacion encuentra en Greif una escuela que le
permite desarrollar habilidades a través de la experiencia, las cuales puede
demostrar e impregnar en cada una de las actividades que ejecuta en sus
labores diarias, al mismo tiempo que aporta al mejoramiento del estado de
bienestar organizacional.

El espacio de intervencion del estudiante en Greif inicid desde tareas basicas y
logisticas como la creacion y difusion del boletin, el manejo y administracion de
fa cartelera informativa, pues en ese entonces se contaba con el apoyo y
orientacion de una trabajadora Social profesional.

Con el paso del tiempo, al estudiante se le asignan nuevas responsabilidades
en las que podia generar cambios no solo de forma sino también de fondo. £l
desarrollo de talleres socio-formativos para los empleados fue una de las
acciones que marcaron una nueva pauta en el rol del estudiante de trabajo

social.

Inicialmente la practica era tres dias por semana y la Universidad enviaba dos
estudiantes. Con el paso del tiempo se tomo la decision de enviar una sola
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estudiante que cumpliera con las habilidades requeridas para un campo de
intervencion como Greif, asi que desde hace cuatro afios, solo, se reciben
estudiantes de ultimo afio, por que ademas, desde esta misma época es la
estudiante la que empieza a desempefiarse como la Trabajadora Social de la
Empresa 10 que a su vez implicaba un mayor grado de responsabilidad,
compromiso y conocimiento. Todo este proceso permitié fa construccion de un

gran capital simbdlico de la profesion al interior de la empresa.

Por el cambio de naturaleza juridica de la empresa las politicas de la misma en
materia de seguridad han ido incrementando sustancialmente, generando la
necesidad de intervencion del estudiante el area de Bienestar Laboral. Este
proceso interventivo fue realizado de acuerdo a la determinacion de cada una
de las estudiantes y la demanda de las necesidades correspondientes a cada
periodo lectivo, para enfatizar en una u otra 4rea(desarrollo Familiar o Salud

Ocupacional) en forma alternada o sucesiva.

7.1.2. Construccion del Espacio Profesional.

Durante ios ditimos cuatro afios se determinaron dos areas de intervencion:

&% Bienestar Sociolaboral.
%+ Salud Ocupacional.

Sin embargo vale la pena anotar que estas areas no pueden ser vistas de
manera independiente y mucho menos aisladas. De igual forma nc es
recomendable profundizar en una mientras se descuida la otra.

El espacio de intervencion construido hasta ahora, peldafio a peldafo, durante
todos estos afios ha permitido llegar a la conclusién de que la salud
ocupacional es solo un vehiculo para mejorar la calidad de vida y el bienestar
de los empleados en las industrias. Es por ello que no pueden mirarse de otra

forma.
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Esta experiencia devela el manejo unificado de estas dos area de intervencién
del profesional de Trabajo Social, de tal modo que puede plantearse el espacio
de intervencién como un todo unificado donde la salud ocupacional y el
desarrollo familiar son las dos areas o frentes que permiten fortalecer y mejorar

el bienestar del empleado dentro y fuera de la empresa.

Lo relevante de este aporte es la contribucion que se hace desde trabajo social
cada afio al campo de la Salud Ocupacional en Greif, Este campo no es propio
de los y las Trabajadoras Sociales, pero si es-posible intervenir desde alli para
mejorar el Bienestar de los empleados. Desde Trabajo Social se incorpora el
componente humanistico a una labor que es netamente medica. Nuestro
caracter de formadores sociales nos permite impregnar a este proceso de
intervencioén los factores sociales y psicolégicos que afectan al trabajador y que

van mas alla de la aprehensién de procedimientos medicos y de seguridad.

Nuestra intervencion como profesionales de las ciencias Sociales y Humanas
nos llevan a cocoperar en la formulacidn de nuevas teorias acerca de la

metodologia de intervencion social en las industrias y/u organizaciones,

integrando aportes concretos que superan aigunos procedimientos paliativos -

que pretenden dar solucion a problematicas de fondo de los empleados con

acciones superfluas o triviales.

Consecuentemente, se plantea en base a ia experiencia practica desarrollada
en el 2004, bajo los enfoques organizativos y humanisticos, la reconstruccion
del esquema del espacio de intervencion del Trabajador Social en el campo de

la gerencia social, como aparece a continuacion.
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Vale la pena destacar, que el hienestar de los empleados es uno de los
campos de intervencion que se ha reforzado con mayor intensidad afio tras
afios. Histéricamente el trabajador no jugaba un papel relevante en el
desarrollo de las empresas, 0 por o menos no para los duefios de las mismas
“casi todos los propietarios adoptaron una aclitud impersonal hacia fos
trabajadores de sus fabricas. Esto se debia, en parte, a que no se requeria una
preparacién o una fuerza especial para manejar fas nuevas maquinas de fas
fabricas, y los propietarios de las primeras industrias, que solian estar mas
interesados en una mano de obra barata que en la cualificacion de sus
trabajadores, empleaban a mujeres y nifios, que eran contratados con salarios
menores que los hombres. Estos empleados mal pagados tenian que trabajar
hasta dieciséis horas diarias y estaban sometidos a presiones, incluso a
castigos fisicos, en un infento de que acelerasen la produccién. Puesto due ni
las maquinas ni fos métodos de trabajo estaban diseflados en aras de Ja
seguridad, las mutilaciones y los accidentes mortales eran frecuentes”'. Un
trabajador accidentade no representaba una perdida para la empresa,
simplemente era reemplazado. En el proceso de cambio y reconocimiento de
los derechos humanos se avanzé en la legislacion del trabajo y las relaciones
laborales. Inglaterra fue uno de los primeros paises en implementar estas
normas reguladoras del biénestar del empleado las cuales incluian:
“‘restricciones al trabajo infantil y fimitaban fas horas de trabajo, regulaban fas
condiciones sanitarias y fa instalacion de medidas de seguridad y reforzaban
las reglas sobre seguridad, la vigilancia médica, la ventilacién adecuada, la
eliminacién de la explotacion en las fabricas y la puesta en practica del salario
minimo® . Desde entonces el estado se ha convertido en interventor y
regulador de tas condiciones laborales y el bienestar de los trabajadores en ias

fabricas y empresas.

Actualmente, la politica empresarial dispone del talento humano como un
recurso indispensable para su desarrolio y proyeccion. A pesar de que no todas

82 1993-2003. Enciclopedia Encarta. Microsoft Corporation. Reservados (odos fos derechos. Sisrema
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las empresas cumplen con los requisitos minimos de bienestar para los
trabajadores, la mayoria esta en la basqueda del mismo. En Colombia el ente
encargado de reqular las normas de calidad, medio ambiente y bienestar del
empleado(en materia de Salud Ocupacional) es el ICONTEC (instituto
Colombiano de normas técnicas, a traves de las normas I1SO 9000, 14000 y
18000.

Sin embargo, desde Greif, el bienestar del empleado se ve reflejado con mayor
auge desde la salud ocupacional, lo gue a su vez se convierte en un reto para

el 0 la Estudiante de Trabajo Social qgue asume esta respensabilidad.

7.2. APORTES DEDE BIENESTAR SOCIOLABORAL.
7.2.1. Desarrolio Famiiiar.

La familia como tal es el nucleo de la sociedad, es una de las razones mas
importantes por las que el individuo trabaja, es decir, por la proteccién,
seguridad y bienestar de sus seres queridos. En la medida que se potencializa
al empleado, también se potencializa su nucleo familiar y viceversa.

Es por ello que las empresas trabajan estratégicamente a ambos. La familia es
un vehicule necesario para liegar al trabajador y mejorar su motivacion por y
hacia €l trabajo y la organizacion.

En esta experiencia el trabajo con las esposas fue de vital importancia para
reforzar la motivacion del empleado hacia la conciencia del autocuidado y la
seguridad. Sin embargo, las empresas en Cartagena aun estan en proceso de
cambio y renovacion, por ello es necesario seguir apuntandole a la conciencia
del trabajador y de la familia en o relacionado con e bienestar de los mismos.
En el caso de Greif, para el trabajador aun no existe una clara diferencia en la
importancia de una o otra actividad para su bienestar. Aun no se ha logrado la
asimitacion completa del cambio de politicas de bienestar y seguridad de la

empresa para el trabajador y su familia.
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El bienestar de los empleados paso, en menos de cinco afnos, det goce y
disfrute de celebraciones con objetivos no muy acordes de bienestar integral, a
la implementacién de normas de seguridad e inversiones en actividades
relacionadas con este tema, con la salud, el desarrolic socioecontmico -y

conyugal del empleado y su familia, entre otros.

El bienestar Laboral visto desde la familia permite intervenir en forma indirecta
en la seguridad y bienestar del empieado. Un nuicleo familiar sano y seguro
disminuye los indice de estrés causado por la preocupacion familiar que
pueden llevar al empleado a accidentarse, generando perdidas para si mismo,
para la empresa y para su familia. La medicina preventiva y del trabajo genera
autocuidado, por ello se convirtid en uno de los vehiculos principales para
mejorar el bienestar y seguridad del empleado y de su nucleo famitiar en el
2004.

Algunas de las estrategias adoptadas para disminuir tos altos niveles de
accidentalidad y mejorar las condiciones y actos de seguridad fueron los
siguientes:

Sensibilizacion de los empleados sobre el rol y posicion que debian asumir
frente a su bienestar integral.

Capacitaciones preventivas en todo 1o relacionado con el cuidado de la salud.
Entrenamientos por area para reforzar las habilidades del empleado en la
realizacion de sus labores

Publicacién de avisos de prevencién y memorandos de gerencias.
Inspecciones y Andlisis de accidentes estudiados por en COPASQO con el fin
de generar acciones preventivas y correctivas para el mejoramiento de la
seguridad.

Inspeccitn diaria de elementos de proteccion personal por empleado y por area
Sanciones (llamados de atencién, memorandos y despidos).

Descuento por pérdida de cualquier elemento de proteccién personal.
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Algunas de estas estrategias fueron coercitivas por las exigencias
internacionales de la compafiia y por la poca disposicion de algunos
trabajadores para cooperar en el proceso de mejoramiento de la seguridad
industrial. Sin embargo, estimularon al resto de los trabajadores generando una

cultura de autocuidado.

Simultaneamente se avizor6é el disefio de un proyecto a corto plazo gue
permitiera vincular a las conyuges y madres de los empleados aun programa
productivo, teniendo en cuenta la fortaleza que esto podria generar en &l
desarrollo y planificacidn de la economia familiar. Se desarrollo un taller
Seminario scbre economia familiar que arrojo los primeros resultados para el
despliegue del programa que se gjecutara en ef 2005. Este programa no solo
sera de caracter productivo, sino gque ademas, estara acompaiiado de un
proceso de educacion no formal, cuya pedagogia estara enfocada al manegjo y
administracion de los recursos como estrategia para et mejoramiento del nivel y
calidad de vida de las familias y empleados vinculados a Greif.

Otra de las problematicas trabajadas durante el periodo lective 2004 con las
conyuges y empleados, fue el de la "Relacion Conyugal’, una base importante
para el desarrolio familiar que en este periodo se vio amenazada por la falta de
dialogo y e! manejo inadecuado de los problemas de pareja. Desde Trabajo
Social se manejaron métodos interventivos individuales con los empleados
{asesorias en cada caso), puesto que no se contaba con tiempo y experiencia
suficientes para desarrollar terapias de pareja. Pero aun asi se logro en

mejoramiento del estado emocional de los empleados

7.2.2. Salud Ocupacional.

En cuanto a la higiene industrial se promociond, gestiond y mantuvo un
programa de saneamiento ambiental completo que iba desde actividades
relacionadas con el orden y la limpieza hasta la fumigacion y exterminio de

plagas que atentaran con la salud de los empleados. En la parfe de gestion
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ambiental se retom¢ el proceso de reciclaje en la fuente a fravés de
estrategias participativas coordinadas por una estudiante de Administracion
industrial de la Universidad tecnologica, y capacitaciones coordinada por la
JAC vy la estudiante de Trabajo Social en materia de gestion ambiental e

higiene industrial.

El programa implementado por la empresa en la parte de seguridad e higiene
industrial fue “Las Cinco 8", un programa encaminado a generar condiciones
sanas y seguras en la planta. Este programa fue difundido entre todo el
personal a través de los supervisores, quienes a su vez fueron capacitados en
todo fo relacionado con el programa. Con este programa se implementaron
reuniones de 5 minutos cada mafana antes de iniciar labores, con el fin de
analizar todo lo relacionado con la produccion, la higienes, la seguridad;
ademas de despejar inquietudes generales de los empleados.
Simultaneamente se hicieron diversos cambios en la infraestructura de la
compariia para mejorar el ambiente de trabajo y la seguridad.

En la mayoria de las aclividades se contd con el apoyo y orientacion de las
ARP’s y proveedores de Elementos de Proteccion Personal con el fin de

puntualizar algunos aspectos de fa seguridad que debian ser mejorados.

En el subprograma de Medicina Preventiva y del Trabajo se realizaron
actividades de salud: examenes, charias, se colocaron vacunas, etc., tanto con
los empleados como con su familia. Et proceso interventivo de! Trabajador(a)
Social en materia de Salud, fue llevar a los miembros de la compafiia y sus
familias considerar la salud como parte vital del bienesiar integral del ser
humano. Concientizarlos de que la salud es necesaria para trabajar, para vivir y
para mantener buenas relaciones con las personas gue los rodean; esta fue
una de las estrategias implementadas para lograr el mejoramiento de la calidad
de vida de todos y cada uno de los empleados.

Aungue al principio las barreras de los trabajadores frente a los cambios en
materia de seguridad fueron muy reacias, finalmente cedieron, y aqui el papel

del Trabajador Social fue muy significativo, pues era el encargado directo de
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las inspecciones diarias de seguridad, del reporte de condiciones inseguras y
entrega de EPP’s entre otras. Pareciera que estas no fueran tareas propias del
quehacer profesional de los y las Trabajadoras Sociales, sin embargo, estas
acciones permitieron un acercamientc mas propicio a cada trabajador, ubicarse
en su posicidn, su mundo (entender sus necesidades, sus incomodidades, sus
percepciones frente a la seguridad, efc) y sobre todo sensibilizarlos,
escucharlos, aprender de ellos. Fue indispensable el acercamiento profesional-

empleado para lograr todos estos cambios.

E! rol del Trabajador Social en estas actividades fue de coordinador y
sensibilizador. Su fin era lograr un cambio en la postura de los empleados y
sus familias frente a su bienestar fisico, social y psicolégico; este objetivo se
cumplié ampliamente, puesto que los trabajadores asumieron el uso de nuevos
EPP’s en algunos puestos de trabajo, el cambio de antiguos procedimientos de
trabajo, se preocupaban por asistir a las charlas de prevencién e incluso
reportaban propuestas de mejoramiento para sus puestos de trabajo.

Aunque dentro de las generalidades, hubo excepciones, el cambio fue muy

positivo.

7.2.3. Compromiso de la Gerencia.

El compromiso de la gerencia frente a todas las actividades que se ejecutaron
fue muy favorable. A pesar de que algunas implicaban grandes costos, se
logré el apoyo de la misma y con muy buenos resultados.

La celebracion de V Version de la Semana de HSEQ se realizd, a diferencia
de otos afos, en un lapso ininterrumpido de cuatro dias en los gue se alcanzd
la participacion de los empleados de cada una de las areas en 10S COncursos,
charlas y examenes medicos que se organizaron. Del mismo modo se obtuvo
el apoyo de otras instituciones como ASECO, ARP y EPS.

Es interesante anotar que el la gerencia apunté su apoyo al mejoramiento de
todo lo relacionado con la seguridad y sZalud ocupacional, pero de igual forma
se mantuvo, con una gran participacion de las esposas alds actividades

familiares
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Ei consumo de elementos de Proteccion Personal (EPP) fue uno de los puntos
de mayor inversion, lo que hizo necesario una reorganizacion, seguimiento y
control del consumo, compra, entrega y seguimiento a la calidad de los
mismos; ello permitié el apoyo financierc de la gerencia para compra de nuevos
elementos necesarios para la seguridad y bienestar de los empleados para

realizar labores peligrosas.

7.2.4. Relaciones Interpersonales y Factores de Riesgo Psicosocial,

Las reiaciones interpersonaies se p'resentaron como una variable que cruzo
todo el proceso desplegado durante el 2004, su inmensa capacidad de alterar e
influir en las actividades basicas y fundamentales la convirtié en un factor de
riesgo psicosocial (concebida como relaciones alteradas) que se manifesté
generalmente en ansiedad, estrés, hiperactividad, insomnio, entre otras;
“afectando la mayoria de los aspectos de la vida del trabajador, como su
actividad fisica, conducta, emociones, pensamiento, percepcion, relaciones
interpersonales, sexualidad, trabajo y ocio’?. Los factores de riesgo psicosocial
eran una variable directamente proporcional a ta produccion alta, y en esa
misma medida alteraban en manejo de las relaciones laborales.

Las relaciones interpersonales se caracterizaron por su debilidad entre
operario-supervisor en algunos casos, y en otros operario-operario. La falta de
solidaridad y respeto entre comparieros exige desde trabajo social un aporte
mas pedagdgico y sensibilizador, que apunte a fortalecer el clima

organizacional.

Este es un tema de vital importancia, puesto que et trabajo es nuestro segundo
hogar en ia vida adulta, pasamos mayor tiempo en el trabajo que en la casa; e
igualmente mayor tiempo con nuestros compafieros de trabajo que con la
familia. Por ende, es inconcebible pasar ocho horas(horaric reglamentario) o

mas (extras) en un lugar de poca convivencia.

# Biblinteca Fncarta. © 1993-2003 Microsoft Corporation. Reservados todos los derechos
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Aunque el tema central fue la seguridad en ef 2004, se desarrollaron
actividades (deportivas y ocupacionales) que permitieron la integracion y ef
sano esparcimiento.

7.3. ESTRATEGIAS METODOLOGICAS.

Los métodos y estrategias implementas son trascendentales en el proceso de
construccion del quehacer profesional del estudiante en practicas. La
metodologia de intervencién de cada profesional tiene un caracter propio, y las
estrategias utilizadas, aunque sean las mismas, despiden un aura diferente, el
brillo propio que le imprime cada persona mientras acciona y pone en marcha
todo un proceso de mejoramiento y desarrolio social y humano.

Las estrategias se implementan de acuerdo a la realidad social y al o los

fendmenos a los que se intentan dar respuestas.

El disefio metodologico de esta sistematizacion se divide en seis etapas en las
que se reconstruyo toda la experiencia vivida con el firme objetivo de hacer
aportes novedosos al enfogque de intervencion de los y las Trabajadoras
Sociales en el campo de la Gerencia Social, y algunos otros, especificamente

en el campo de las industrias.

7.3.1. Etapas Evolutivas del Proceso

o En e primer momento denominado idemntificacion Diagndstica se
realizo un acercamiento inicial a la compafia(ia planta, los supervisores, los
operarios y todo el personal administrativo) a través de técnicas como la
observacion, la indagacion y la ayuda de fuentes secundarias (folietos, libros,
manualés: sistematizaciones anteriormente realizadas y material magnetico,
entre otros.

En este momento es mas facil mirar objetivamente la realidad, tener una
mirada y un posicion critica frente al fenémeno & estudiar, pueste que el
interventor no tiene apego a los futuros participantes del proceso.
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Ademas, es en esta etapa que definieron los lineamientos para el disefio de la
propuesta de intervencion. La articulacion inicial entre la estudiante que finaliza
y la gue inicia su practica permite enriquecer y mejorar las acciones nuevas a

imptementar cada afio.

= En la segunda etapa o Promocion, se difunden la propuesta de
intervencion tanto con la compania (directivos y empleados) como con ia
familia de los trabajadores, con el fin de motivar y retroalimentar el proceso con
los participantes del mismo. Se utilizé la difusién de informacion por cartelera
para los empleados, los talleres con las esposas y personalizada con

administracion.

) En la etapa de Coordinacion el o la Trabajadora Social demuestra su
habilidad para coordinar con ofros entes (instituciones, ARP, EPS,
Proveedores) las actividades implementadas en los cronogramas de Bienestar
Laboral y Salud Ocupacional. Las estrategias' implementadas fueron la
coordinacion interinstitucional, interdisciplinaria y planificacion anticipada de

cada actividad.

& En la etapa de Ejecucién se desarrollaron todas y cada una de las
actividades de los cronograma. Algunas se tuvieron que implementar por las
necesidades que fueron surgiendo y lo que a su ves propicio el aplazamiento
de otras. Se realizaron actividades de salud con las esposas e hijos de los
empleados, ademas se dio inicié a un programa de produccion econoémica para
las conyuges y/o madres. Las estrategias implementadas fueron las ilamadas
telefonicas, tas invitaciones(gue se enviaban con los conyuges) y la
planificacion dinamica de las actividades. Con los trabajadores se utilizaron los
avisos en cartelera, informe personalizado en la planta y los informes verbales
y escritos pasados a los supervisores para cada actlividad.

También se -celebran algunas fechas especiales como Amor y Amistad, la
semana de HSEQ, el dia de las Madres. Todas estas actividades fueron

realizadas con apoyo de otro profesionales de diversas profesiones: médicos,
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especialistas, ingenieros, psicélogas, especialistas en Salud Ocupacional y

otras Trabajadoras Sociales.

8 La Evaluacioén se dio como un proceso simultaneo a la ejecucion. Cada
actividad realizada era evaluada, por la JAC y la Estudiante de Trabajo Social,
para implementar las mejoras necesarias. Sin embargo, se realizé una
evaluacion final para establecer ias debilidades, fortalezas, oportunidades y

amenazas que se generaron durante el transcurso del proceso.

$ La Sistematizacion, al igual que la evaluacién acompario la etapa de
ejecucion. De cada actividad realizada se realizaban registros que aportaron en
gran medida a la sistematizacion de la experiencia. Algunos de eso registros
fueron: los informes y evaluaciones de cada actividad, los archivos, los
cronogramas, las encuestas, las actas de reuniones, los talleres, diaric de
campo, etc. Ademas las asesorias individuales y grupales en materia de

relaciones familiares y seguridad.
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7.3.2. Roles Desempefiados por el Trabajador Social.

ldentificar situaciones o fendmenos que  estuvieran
% ldentificador de alterando el buen desempeno del trabajador o amenazaran
Situaciones su seguridad y hienestar dentro y fuera de la empresa.

Planificar programas y actividades tendientes a mejorar &l
| bienestar sociolaboral, desde fas areas de Desarrollo

% Planificador Familiar y Salud Ocupacional

M1
i

jOrienta a los empleados sobre asuntos laborales,
i familiares y de seguridad.

éAsesora sobre la planificacién de programas de
- enfrenamiento, relaciones familiares, uso de EPP’s y otras
;actwldades

@» Asesor ylu
Orientador

| Mantener informado a todo personal sobre las diferentes
{adividades gue se realizaron a nive! familiar y de Salud
!Ocupacionai. Asi mismo informar a la administracion
isobre las dificultades y  cambios presentados en
¢ cumplimiento de las normas de seguridad y necesidades
i sentidas de ios empleados.

&% Informador

1Gestionar recursos humanos, fisicos, financieros y
glogisticos con ia gerencia, con ASECO, y con otras

i
5
3
i
!
+
|

modlflcar gradualmente comportamientos que de una
iu otra forma limitaban el desempefio taboral y/o
i interaccion social de los empleados.
i

% Gestor i
¢ entidades para mejorar las condiciones fisicas,
i psicosociales y familiares de los empleados.
i. i
i ]
'1 5 . _
% Agente De {Coordinar, apoyar e implementar programas de
i Cambio lformacmn técnica, social y no formal, con el fin de
b
|
}
!i

S g e e

e
=
E
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Actuar como eje articulador entre la organizacién y el
empleado, supervisando que los recursos y/o servicios
sean oportunos, eficaces y eficientes.

& Articuladori
intermediario

Evaluador Evaluar permanentemente las actividades, procesos

ar perm b
servicios realizados y otorgados a los empleados de la
organizacion con el fin de tomar decisiones tendientes a

mejorar los mismaos.

§L|evar acabo la planificacién y ejecucion de programas
ftendientes a mejorar las condiciones de trabajo de los
l empleados y el bienestar de su familia.

!
1% Administrador

% vestigador

7.3.3. Procesos Sociales Generados.

Los procesos sociales constituyen una de las bases fundamentales en el
desarrollo de la experiencia, permean el aprendizaje y generan cambios
esenciales en |la vida de quienes lo asumen. En la medida en que los actores
involucrados [o asimilan su nivel de impacto sera mayor.

Los brocesos sociales generados le permiten al Trabajador Social asirse de
nuevas estrategias para implementar cambios al interior de la organizacion
para aumentar la proyeccién de la misma en el mundo laboral, al mismo tiempo

que fortalece el desarrolio integral de su Recurso Humano.
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En el transcurso de esta experiencia se usaron herramientas conceptuales y
metodologicas que permitieron fomentar y orientar los procesos sociales en
aras de facilitar el aprendizaje y el crecir"niento integral de los empleados.

E
Los principales procesos sociales se presentan a continuacién:
1

9 Formacion
El proceso de formacion se presentd desde dos enfoques, denominados aqui,

formacion tecnica y formacion social(no formal). &l primero estuvo centrado en
los entrenamientos sobre el desempeno de labores especificas de la planta o
administracion, con el fin de mejorar las competencias de cada trabajador y
disminuir los riesgos de accidentes por falta de conocimiento schre alguna
labor determinada; y a cargo de los supervisores o jefes de area, ( en algunos
casos del asistente de calidad) y las capacitaciones externas se coordinaron
con el apoyo de EPS, ARP Y Proveedores de Servicios. En el segundo
fortalecieron las habilidades sociales de los empleados, apuntando al
mejoramiento de las relaciones laborales, para aumentar |a participacion en las
acciones y oportunidades de mejora de ias condiciones de seguridad y
bienestar.

Este proceso se fortalecidé con la cooperacién de los supervisores y

empleados.

@ Participacion

Las estrategias de intervencién en este proceso se encaminaron a lograr
mayor participacién de los trabajadores en cada una de las actividades
desarrolladas con el fin de realizar evaluaciones que arrojaran resultados
objetivos sobre las acciones implementadas. Aunque el mayor porcentaje de
participacion en los operario siempre es de los suministrados, este afio se
conté con la participacion “pasiva” de los fijos, es decir, auque no participaron
en algunas actividades estuvieron de acuerdo en su realizacion.

De igual forma sucede en el cuerpo administrativo, las mujeres son fueron las

que participaron activamente en 10s procesos.
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Esto se debe, en ambos casos, a caracteristicas como la edad, el

conocimiento, la personalidad y la disposicion, entre otras.

Algunas estrategias para promover la participacion fueron:

% Motivar y Concientizar a todos los actores sobre los beneficios y
compromisos que tenian con la empresa para su propio bienestar.

% Mantener informade al personal sobre las acciones y cambio de cada
actividad en la que se contaba con elios.

% Desarrollar una relacion abierta, dentro de los paréametros de respeto, con
los empleados para conocer sus inquietudes y mejorar, asi mismo, su nivel
de participacion.

% Concertar con ellos la realizacién y métodos de ejecucidn de las

actividades.

Entonces, podria plantearse, que la participaciéon s el puente que conecta la
organizacion y 1os empleados, para el progreso de las acciones tendientes a

optimizar la calidad de vida de estos y su familia.

Los procesos participativos no soto buscaban obtener yfo conocer la opinion de

quienes participaron, sino también, el desarrolio productivo de elios.

9 Liderazgo.

E! liderazgo es la capacidad que tiene un individuo para orientar e incidir en la
toma de decisiones de un grupo para bien o para mal. En las organizaciones
los diferentes tipos de liderazgo juegan un papel muy importante en el
funcionamiento y desempefio laboral. En el caso de Greif, el liderazgo
administrativo, en los mandos altos, se caracterizé por su legitimidad y
apertura para la base operativa. No se precisé una escala jerarquica
dominante, pero a nivel de fos mandos medios algunos lideres develaban una
autoridad infalible pero que al mismo tiempo producia efectos negativos en las
relaciones con el personal operativo.

Ei liderazgo en el personal operativo fue muy participativo y democratico. Los

lideres aparecian de acuerdo a las circunstancias, dependiendo de sus
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habilidades y personalidad. Su desemperic fue muy bueno y contaron siempre

con el apoyo de sus subgrupos.

Desde Trabajo Social se canalizaron esfuerzos para aprovechar al maximo a
las personas con caracteristicas de lider para potencializar la participacion de
todos los empleados en las actividades organizadas para el mejoramiento y

bienestar de elios, y finalmente de la organizacion.

Este proceso de orientacion y potencializacién del liderazgo fue significativo
para el mejoramiento del clima organizacional, puesto que los empleados,
cOmo ya se mencioné anteriormente, pasan la mayor parte de su tiempo ai
interior de la empresa que en cuaiquier otro lugar. Por parte de los mandos
medios se lograron cambio muy positivos, su compromiso para asumir el
desarrollo de acciones que los involucraban en mayor medida con el personal
operativo y sus necesidades, amplid su perspectiva sobre el manejo de las
relaciones interpersonales con los empleados en todo lo relacionado con
seguridad, programa Cinco S, entrenamientos, actividades de salud y

formacion social.

@ Negociacion

Durante el desarrollo de la experiencia se negociaron muchas decisiones para
la consecucion de actividades y procesos tendientes a mejorar la calidad de
vida de todos los empleados tanto a nivel operative como administrativo.
Algunas de ellas como el control y suministro de EPP’s, realizacién de
entrenamientos internos y externos, programa de incentivos, actividades
familiares y ocupacionales, que en algunas ocasiones suscitaban tensiones en
el clima laboral por la prioridad y compromiso de la produccién. Aun asi, se
ejecutaron la mayoria de las actividades planeadas, e incluso se contdé con la

asistencia, negociada, de mandos medios.

El proceso de negociacion perned ta participacion de los operarios en las
actividades; y vale 1a pena resaltar que se obtuvo un gran logro en el manejo

72

16



del tiempo en las actividades de Bienestar Sociolaboral. Aunque fue necesario
llegar, en algunas ocasiones, a instancia mayores de la planta; la concertacién

del tiempo y recursos para las actividades fue satisfactoria.

Fue dificit lograr la satisfaccibn para ambas partes entre operarios-
supervisores, puesto que para estos ultimos la produccion se anteponia a las
necesidades de bienestar de los subalternos, dificultando et desarrotio de las
actividades: sin embargo el apoyo de la gerencia permitid canalizar

efectivamente los inconvenientes presentados.

9 Motivacion.

La motivacion es un proceso necesario en |a vida de todo ser humano. Cada
individuo requiere ser estimulado, no para su funcionamiento, sino para su
potencializacion y desarrolio integral. La motivacion es uno de los factores mas
importantes en el desempefio laboral, 10s trabajadores esperan con frecuencia
esa fuerza que provoque en ellos el deseo y la necesidad de mejorar su nivel y
calidad de vida dentro y fuera del contexto empresarial.

Este procesao se convirtid en uno de 1os ejes principales para la participacion, el
cbmpromiso, Ia cooperacion y el ejercicio de las labores de los trabajadores. La
implementacién de actividades deportivas, concursos, capacitaciones,
actividades familiares y el mejoramiento de las condiciones de trabajo fueron
alentadoras para la eficacia y eficiencia del empleado a nivel productivo y
familiar. En la medida en que se logré la satisfaccién laboral del empleado
simultaneamente se optimizo su bienestar fisico y psicosocial.

< Sensibilizacion.

La sensibilidad es una de las caracteristicas propias e inherentes del ser
humano. La naturaleza social de los individuos los hace cambiar frente a
situaciones determinadas que pueden representar un riesgo © amenaza para

si mismo y para tos suyos. Es por ello que las organizaciones se acogen a este

E
UNERSID | CARTACENED
73 @BLIOTESA VT DR RADTD

ey e BT RIS et

27



principio para generar una posicién mas acertada frente a los cambios que se
requieren por la demanda del contexto global.

En Greif fue una ardua tarea, pues derrumbar algunos estereotipos acerca de
la saiud y la seguridad (realizacién y eficacia de examenes médicos, proteccion
contra enfermedades infectocontagiosas, uso necesario de algunes EPP, etc)
no fue nada facil. Si embargo, se apel6 a los procesos de formacion para llegar
a la conciencia de los trabajadores, teniendo en cuenta que un empieado con
conocimiento sobre los riesgos a los que esta expuesto, €s mas atraido a

asumir una actitud de cambio a través de la toma de conciencia.

4
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8. EVALUACION DE LA EXPERIENCIA.

La Evaluacién definida como “una funcién que consiste en hacer una
apreciacion, tan sistemafica y objetiva como sea posible, sobre un proyecto en
curso 0 acabado, un programa ¢ un conjunto de fineas de accion, su
concepcion, su realizacién y sus resultados. Se trata de determinar /a
pertinencia de los objetivos y su grado de realizacion, la eficiencia en cuanto al
desarrollo, la eficacia, el impacto y la viabilidad™ tiene como fin principal
mejorar el proceso de gestién concreta de una intervencion de desarroiflo. En
este caso, especifico, el de Ia intervencién metodoldgica del Trabajador(a)
Social en el campo de la Gerencia Social.

A través de esta, se ilustraran las fortalezas, debilidades y oportunidades que
se presentaran en el desarrolio de la experiencia en Greif durante el periodo
2004, como un fatback o proceso de retroalimentacion para la reconstruccion
del perfil y métodos de intervencion de los profesionales de Trabajo Social en

las organizaciones.

La experiencia en Greif siempre ha sido una de las mejores escuelas para el
estudiante de ultimo afio, su proceso de formacion para el ejercicio de los
metodos de intervencion se fortalece a través de la experiencia adquirida.

En base a los objetivos planteados el Trabajador Social logrd insertase y
participar activamente en los dos frentes manejados desde el Programa de
Bienestar Laboral, para lo cual fue necesario asirse de fundamentos
epistemolégicos y metodolégicos sobre Salud Ocupacional, Calidad,
Productividad y Administracion. Con estos fundamentos se logré un
mejoramiento significativo en la calidad de vida de los empleados de la
compafiia en la planta de Cartagena. Es importante anotar que el mejoramiento
de la calidad de vida de las personas no es un procesc acabado en ningun

espacio, por ello |a tarea de mejorar la intervencion social es trascendental.

* Fundacién CIDEAL. EI Ciclo del Proyecto Cooperacion al Desarrollo. La aplicacion del marco
logico. Madrid. Seg. Edic. 2003, Pag 84
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desarrolio de la

su proceso de formacion e
en el

intervencion, fue la asimilacion y reconstruccion del espacio de intervencion, lo
obstaculizadores y tensionantes

que le permitié una desarrollar una visién mas holistica sobre la intervencion
La academia constituyé un elemento importante para el crecimiento personal y

A continuacién se presentan los alcances, limites, aciertos, errores, aspectos

El mayor alcance para el estudiante en
en el Campo de la gerencia Social.
profesional del estudiante en la experiencia.

facilitadotes,
experiencia:
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« Esirategias
implementadas
para ejecutar las
actividades a
pesar de la
produccidn

» Desarrolio de
aclividades con
apoyo
interdisciplinario
e |
interinstitucional

« Planificaciéon y
coordinacion con
las esposasy
madres para la
realizacién de
aclividades de
Bienestar Labor.

» [ncursién de
nuevas
capacitaciones
an materia d
seguridad y salud
ocupacional para
los empleados. |

» Concertacion con |
los supervisores
para apoyar todo
o relacionado
con seguridad,
salud, ]
entrenamientos y ;

*Coordinacidn de
actividades en
|temporada de aita

produccion.

medio ambiente.

+ Fundamentosy
enfogues
epistemoldgicos
claros.

» Conocimiento
de modelos de
intervencion
metodolégica a |
nivel |
organizacional,

» Manejo de
técnicas,
fundamentos y
enfoques de
investigacion.

s Dedicacion de
tiempo necesario
duranie ei

proceso.
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== SISTEMA

R oo

fntéré?c-fe la Qerencr'a
Apoyc interinstitucional.
Apcyo de los lideres,
especialmente del area
operativa de la organizacion.
Apoyo logistice.

Buenas relaciones

e Disposicion de los rectirsos
logisticos y locatives.

s Manejo de conceptos claros

desarrolfo de las acfividades.

interpersonales. de sistematizacion e
FACILITADORES Aceptacion y reconacimiento Intervencion Socia.
de la Trabajadora Social por e  Conocimiento sobre
parte de los miembros de la fundamentos epistemolcégicos
organizacion. y metodologicos de la
Existencia de politicas y investigacian.
programas orientadas al
bienestar de los empleados.
Exigencias de la compafiia a
nivel internacicnal.
Froduccion inestable.
Falta de compromiso de les
jefes inmediatos de algunas 1e Dedicacidn de tiempo
OBSTACULIZA dreas. necesario a sistematizar
DORES Faco dispanibifidad de durante el proceso
tiempo para realizar las
actividades programadas.
Inestabilidad de Ia
produccion, » Eltiempo,
TENSIONES Poco tiempo para ef ¢ El aumenta de la productividad
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

El ser humano por naturaleza es un ser social como o sostienen diversos
autores, sus necesidades surgen de acuerdo al contexto que le rodea y su
capacidad de resiliencia depende en gran medida de o que el medio le ofrezca
para potencializar sus capacidades. Es por ello que las organizaciones han
determinado, como necesidad primaria, el desarrollo integral sostenido de sus
trabajadores, pues la experiencia y la realidad han demostrado que las
empresas con mayor reconocimiento viraron sus politicas internas hacia el
fortalecimiento de la calidad y nivel de vida de sus empleados.

Todo lo anterior representa un gran reto para los profesionales de las Ciencias
Humanas y mas especificamente para los Trabajadores Sociales quines son
los encargados de dinamizar los procesos de desarrolio humano al interior de
las empresas, entendiendo que su quehacer e permite hacer aportes integrales
que difieren al de otros profesionales pero que le proporcionan un matiz Gnico y

particular a su enfoque de intervencion profesional.

Para el Trabajador Social el reto de generar cambios en los enfoques
tradicionales, y paliativos, de intervencién lo han transformado en un
profesional polivalente con colosales capacidades de liderazgo en el area de
Recursos Humanos en las organizaciones. Sin embargo, es imprescindible
aclarar que aun se presenta la necesidad de fortalecer los fundamentos
epistemolégicos y metodolégicos de la profesion con el fin de habilitar el
gjercicio de la escritura. Los Trabajadores Sociales son sefialados como
activistas sociales, empiricos y poco cientificos, ello se debe a que
exiguamente escriben acerca de sus experiencias. Por lo anterior, la

sistematizacion de experiencias se convierte en una forma de generar
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conocimientos, teoria cerca de la realidad social, del diaric vivir y de las

percepciones e imaginarios socio y etnoculturales del ciclo vital humano.

El ser humano como parte de un sistema (laboral, familiar y comunitario) tiene
multiples menesteres, los cuales busca satisfacer de acuerdo con los niveles
de dignidad humana. En el sistema laboral el ser humano busca estabilidad
econdmica en primera instancia, pero detras de ello se presenta un sin nimero
de carencias que de no ser satisfechas el trabajo vendria a convertirse en un
lugar hostil y poco apetecible. El sistema laboral se encuentra interconectado al
sistema familiar y comunitario y los tres se alimentan reciprocamente, lo que
implica que la afeccion de uno representara ia mutabilidad de jos otros.
Consecuentemente la autorrealizacion debe ser una caracteristica de cada
subsistema, el trabajo debe proporcionar condiciones favorables para el buen
desempefio laboral, para la estabilidad emocional, familiar, la seguridad y el

bienestar del individuo en general.

Para lograr la optimizacion del recurso humano a nivel laboral es preciso contar
con el apoyo de la base administrativa, pues es a través de esta que se
gestionan las acciones sociales pertinentes para adquirir recursos humanaos,
logisticos, financieros vy fisicos para {a promocion de la calidad de vida de los
trabajadores.
Partiendo de lo anterior, se determinan los siguientes roles que debe asumir el
Trabajador(a) Social para su ingerencia e intervencién en 1as organizaciones.
% Administrador de Programas y Servicios Sociales.
% Movilizador de Recursos Humanos, Institucionales, Técnicos, Materiales
y Financieros.
« Asesor y Orientador en problematicas de Pareja y Familia.
» Gestor e Intermediario entre trabajadores-empresa, y recursos-
necesidades.
%+ Promotor y Potencializador de las capacidades humanas y laborales.
< Ejecutor de Programas y Proyectos sociales encaminados a Mejorar las

condiciones de trabajo.
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< Promotor de los subprogramas de Salud Ocupacional desde la dptica del
Bienestar Humano.
% Evaluador de los servicios y programa que la empresa ofrece a sus
empleados.
Todas las acciones del Trabajador(a) Social deben apuntar, prospectivamente,
a evaluar la eficacia y eficiencia de los programas y servicios que la empresa
suministra a sus empleados. Estos deben ser acordes con las demandas del
contexto actual, una vez realizada esta tarea sus otras funciones seran
secuenciales. Sin embargo, es imposible para el Trabajador(a) Social lograr
todo lo anterior sin apoyo interinstitucional e interdisciplinario pues ello, a su
vez. le permite ampliar su incidencia en el radio de accién de las Ciencias

Sociales.

Aungue en las industrias la salud ocupacional es un factor predominante, no se
aleja este, en ningun momento, de la concepcion de bienestar, es la optica
desde la gue se apunta desde Trabajo Social. En consecuencia las empresas
estan abriendo cada vez mas sus puertas a la intervencién Social como un
mecanisme de proyeccién sociolaboral y produictivo.

La salud ocupacional permite potencializar al individuo desde adentro( el
interior de la empresa) con el fin de mantenerse en el mercado. De alguna
manera esta exigencia le esta brindando al Trabajador(a) Social, mas que un
especio de intervencion, la posibilidad de generar desarrollo local.
Paralelamente, el Trabajador(a) Social, también, potencia al individuo desde
{(afuera) el nucleo familiar para proyectario hacia la comunidad y lograr asi su
desarrolio integral.

Por lo tanto es apremiante, enfatizar desde la academia la formacién
profesional en el campo de la gerencia social. Es posibie que los niveles de
pobreza en Colombia apunten mas hacia el trabajo Comunitario , Familiar y de
Desplazamiento; pero el campo administrativo y gerencia cada vez se abre
mas cancha desde las pequefas y medianas empresas y ¢ Qué fundamentes

tienen y tendran los Trabajadores Sociales para afrontar las problematicas de
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las organizaciones?. Estos y muchos otros interrogantes ponen en la
plataforma del saber la importancia de replantear la formacion academica de

los profesionales, no solo de Trabajo Social, sino de todas tas areas del saber.

Es obvio plantear el compromisc del estudiante frente a su formacion y la
adquisicion de nuevas experiencias. La institucion cumple su papel de formador
hasta que culmina el pensum, pero el profesional jamas culminara su proceso
de aprendizaje. Algunos conceptos como Administracion, Gerencia, Salud
Ocupacional, Bienestar, Desarrollo Humano y Familiar, Seguridad, entre otros;
hacen parte fundamental de la jerga profesional de un interventor del campo
organizativo y por ende, de un estudiante que aspire despiegarse en este.

La globalizacidon ya no solo exige profesionales con buenos conocimientos y
experiencia en su campo de intervencion, si no, ademas, competitivos en el
manejo de otros idiomas (sobre todo para desempefiarse en {as organizaciones

y compaftias multinacionales).

En conclusién se definen tas siguientes recomendaciones:

&
0..

Ser capaz de gestionar cambios en las politicas de Bienestar de los

empleados al interior de las empresas.

% Reconstruir el tejido social interno, en aras de mantener un buen
ambiente crganizacional.

% Mantener su compromiso profesional de resquardar la privacidad
personal de los empleados(problematicas familiares, laborales, etc),
mientras estas no afecten el nombre de la empresa u otro miembro de la
misma.

% Articular sus conocimientos y adaptarlos a la experiencia practica.

‘ Negociar con gerencia la apertura de espacios de formaciéon socia-

educativas para los empleados, con el fin de modificar progresivamente

aquelios comportamientos que atentan con el bienestar individual y

colectivo de los trabajadores.
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« Generar conciencia sobre la importancia de la participacion de todos los
estamentos de la empresa en las actividades programadas.

< Apuntar a ia disminucién generalizada de las jerarquias, que puedan
obstruir el mejoramiento de la ¢c@alidad de vida de los empleados.

Finalmente se obtuvo como uno de los mayores logros el impacto que suscito
la experiencia en la esfera local y nacional en todo lo relacionado con el con el
aporte de la intervencion social para el Bienestar integral del empleado y el

mejoramiento progresivo de su nivel y calidad de vida.
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CREIF ANEXOA,

CONTROL DE ASISTENCIA A ENTRENAMIENTQ Y/O ACTIVIDADES PARTICULARES

Charla/Seminario

Planta:
Fecha: Duracién:
Instructor{nombrey): Firma:
LISTA DE LOS PARTICIPANTES
No. NOMBRE CARGO FIRMA

FCU4 Rev 6
Abril 2003




- F ANEXO B
. g GREIF COLOMBIA S5.A

INVESTIGACION DE ACCIDENTES

ACCIDENTE [ ] INCIDENTE  []

1. DATOS DEL ACCIDENTADO
INOMBRE: IDENTIFICAGION: EDAD: aNOS:
AREA DE TABAJO: OCUPACION:

ANTIGUEDAD DEN LA EMPRESA: ANOS: — MESES: ] SEMANAS: 1
TIPO DE VINCULACI'ON:  FICO 3 SUMINISTRADC: —

2. INFORMACION DEL ACCIDENTE

TECHA DELACCIDENTE: DA [ MES: [ afo: L HORA: AM: Cem O3
TURNO DE TRABAJO DEL ACCIDENTADO: DIURNO: | NOCTURNO: [
LUGAR DONDE OCURRIO EL ACCIDENTE(Area, seccidn):

ERA SU TRABAJO HABITUAL?  SI ] NO |

3. DESCRIPCION DEL ACCIDENTE

DESCRIPCION DEL AREA DONDE E DESARROLLABA EL EVENTO:

DESCRIPCION DE LA OPERACION DESARROLLADA:

DESCRIPCION DEL ACCIDENTE:

4. EVIDENCIAS Y ANTECEDENTES

TESTIGOS
NOMBRE CARGQ AREA
RECIBIO INDUCCION Y ENTRENAMIENTO ESPECIFICO PARA st 3 NO [
DESARROLLAR LA ACTIVIDAD? st [ NO ]
HAY UN PROCEDIMIENTO O INSTRUCTIVO PARA ESTA ACTIVID st [ NO [
lHaY NORMAS DE SEGURIDAD PARA ESTA ACTIVIDAD? st [ NO [
ESTAN DEFINIDOS LOS ELEMENTOS DE PROTECCION PERSON st 3 NG [
SON LOS ADECUADOS? st [ NO [
SE ESTABAN USANDO? ) si 1 NO [




5. DETERMINACION DE LAS CAUSAS

ACTOS QUE CAUSARON EL ACCIDENTE

CONDICIONES QUE CAUSARON EL ACCIDENTE

FACTORES PERSONALES QUE CAUSARON EL ACCIDENTE

FACTORES DE TRABAJO QUE CAUSARON EL ACCIDENTE

PLAN DE ACCIONES CORRECTIVAS O PREVENTIVAS

REPONS FECHA

FECHA CUMP

ACCIONES

OBSERVACIONES DEL COMITE PARITARIO

RESPONSABLES DEL AREA

EMPLEADO

REPRENTANTE COMITE PARITARIO
NOMBRE.

FIRMA:

NOMBRE:

FIRMA:




GREIF COLOMBIA S.A. PLANTA CARTAGENA @2_
G?EQF PROGRAMA DE SALUD OCUPACIONAL
SEGUIMIENTO A AUSENTISMO POR CAUSA MEDICA
> . So0lo debe colocar el codigo correspondiente a la causa. La codificacion aparece en la parte inferioir del formato.

‘RESPONSABLE:
HORAS/DIAS
FECHA NOMBRE CARGO SALIDA REGRESO MOTIVO DE VISITA A MEDICO
N
i
L
i
’l
001: Control Medicina General 013: Fallecimiento Familiar
002: Cdontologia 014: Enfermedad de Familiares

003: Optometria
004: Control Diabettes
005: Control Cancer
006: Dolor Lumbar
007: Agotamiento Fisico
\ 009: Examenes(ocupacionaies y/o Laboratorio)
" 010: Cansancio/lesion muscuiar
% D11: Accidente
012: Citaciones Juridicas

015:0tros(Si no aparece, debe ser especificado)



‘>

FROCEDIMIENTO

GESTION DE
RECURSCS
HUMANOS
PC 04 - GESTION DE RECURSOS HUMANOS &
GREIF
DESCRIPCION DEL CARGO
NOMBRE DEL CARGO:
SECCION: FECHA
CARGO DEL JEFE INMEDIATO:
EDUCACION: (Secundaria,
Técnico, Tecnologo, Universitario,
Especialitas, Otros)
ENTRENAMIENTO: (Si
se requiere entrenamiento especifico
u otros conocimientos en el puesto
de trabajo}
EXPERIENCIA REQUERIDA
HABILIDADES
FUNCIONES DEL CARGO
N - PC 01 - Rev.9
I R *
fely PR Mayo - 2004
i i 1’,“ ,
SR Pay 1de

APROBO: J MUNOZ




PROG

EDIMIENTO

GESTION DE RECURSOS
HUMANOS
PC 04 - GESTION DE RECURSOS HUMANOS
ANEXO b
GE?E£F PLANILLA CALIFICACION REQUERIDA
PLANILLA CALIFICACION REQUERIDA
Nombre: Cargo:
Area Fecha:
ITEM COMPETENCIA DEL EMPLEADO OBSERVACIONES
EDUCACION
EXPERIENCIA
ENTRENAMIENTO
HABILIDADES
COMPETENTE st [ ] NO[ ]
OBSERVACIONES GENERALES™
EVALUADOR;:
FIRMA RESPONSAELE
* Cportunidades de mefora del empleado y otros comentarios
PC 04 - Rev.9
Mayo - 2004

APROBQ: J. MUNOZ

FPag 1de 1
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PC 04 - GESTION DE RECURSOS HUMANOS

GREIF

ANEXO i

MATRIZ DE ENTRENAMIENTO

PROCEDIMIENTO
GESTION DE
RECURSQOS
HUMANOS

A0

PERSONAL
NOMBRE:
CARGO: SECCION:
A CURSO DURACION QUIEN LO DICTA
DD | MM | AA

- APROBO:J. MUNOZ
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PROCEDIMIENTO
GESTION OE
RECURSOS

HUMANOS /[ oL

PC 04 - GESTION DE RECURSOS HUMANOS

GREIF ANEXO '

EVALUACION ENTRENAMIENTO

TEMA:

FECHA EVALUACION.

NOMBRE COMPLETO: CARGO:
OBJETIVO: DEPENDENCIA

I. EVALUACION TEORICA
1

3  PRACTICO

DURACION: RESPONSABLE SEGUIMIENTO:
CONCEPTO:

NECESITA REFORZAR EN ALGUN ASPECTO:  sI [ | No[]

CUAL?:

il. EVALUACION PRACTICA
CONCEPTO EMITIDO POR EL JEFE INMEDIATO:

Il. CUMPLIMIENTO OBJETIVO PROPUESTO | I:I NC ]:l
COMENTARIOS:
. , PC 04 - Rev.9
é:.j:.?' A :{: ) : \."."f‘-! ", Junio - 2004
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PC 04 - GESTION DE RECURSOS HUMANQOS

GREIF

ANEXOF
EVALUACION DE DESEMPENO

Nombre del evaluado

Gabow i HIDN L

RECURSOS HUMANOS

A0

Fecha de Ingreso

Planta a la que peartenece:

Nombres y Apellidos del Jefe inmediato de guien evalud:

Fecha de evaluacién:

INSTRUCCIONES

Este formato debe ser difigenciado por el jefe inmediato y el respectivo funcionario evaluado

Es una labor delicada y de responsabilidad, que requiere andlisis y seguridad en las respuestas

De la manera cbjeliva e imparcial como se efectGe esta calificacién, depende el desarroilo del trabajador y e de la empresa

Sea justo: omila las apreciaciones personales que distorsionen su objetividad.

Al iniciarse la entrevista de a conocer el evaluado que aspectos seran evaluados.

Es necesario Inducir la entrevista de manera que se busque conjuntamente las metas a seguir

~N] o] &) Wi =

Regrese esta evaluacion al Jefe de Aseguramiento de Calidad.

.. PARTE MARCO ESPECIFICO

Desarrolle la lista de actividades principales describiendo las contribuciones dei empleado y las &reas en donde debe haber mejor. Al plantear
claramente estas contribygiones, podremos describir mejor al desempeno.

ACTIVIDADES

CONTRIBUCIONES

MEJORAS NECESARIAS

EXCELENTE

BUENO

MIZJORAR UN POCO
MIZJORAR MUCHO

EXCELENTE

BUENO

MEJCRAR UN POCO
MEJORAR MUCHO

EXCELENTE

BUENO

MEJORAR UN POCO
MEJORAR MUCHO

EXCELENTE

BUENO

MEJORAR UN POCO
MEJORAR MUCHO

EXCELENTE

BUENO

MEJORAR UN POCO
MEJORAR MUCHO

00000000000000000000

PARTE MARCO GENERAL'

AREA PERSONAL

Qrden y presentacion
Esmero y orden de la persona

Disposicion metodica de las cosas regularmente

clasificadas y aseadas

EXCELENTE

BUENO

NECESITA MEJORAR UN POCO
NECESITA MEJORAR MUGHO

000

J

Responsabiiidad

Capacidad para cumplic con las funciones, deberes y
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compromisos inherentes  al cargo. asurniendo las
consecuencias que se deriven del gjercicio misme.

Confiabilidad y prontitud en ef cumplimiento de las
funciones

NECESITA MEJORAR UN POCO
NECESITA MEJORAR MUCHO

GESTIGN DE

RECURSOS HUMANOS

404

oo 00

Disciplina EXCELENTE
Cumpiimiento  del conjunto de leyes, normas.(BUENO
reglamenlos NECESTTAME JORAIR UN OG0 ()
NECESITA MEJORAR MUCHQ
AREA SOCIAL
Espiritu de colabo‘rgcibn EXCELENTE

Habilidad para traﬁéjar armoniosamente con los demas
en beneficio de fa eficiencia de todo el grupo

BUENO
NECESITA MEJORAR UN POCO
NECESITA MEJORAR MUCHOQ

Relaciones interpersonales

Habilidad para establecer y mantener relaciones
adecuadas con superiores, companercs y disposician
para dar y recibir colaboracién de manera gue
contribuya a establecer un ambiente laboral de
cordialidad y respeto

EXCELENTE

BUENO

NECESITA MEJORAR UN PQOCO
NECESITA MEJORAR MUCHO

AREA LABORAL

Puntualidad y asistencia

Regularidad, confiabilidad, prontitud en recibo y entrega
de tareas

EXCELENTE
BUENO

NECESITA MEJORAR UN PQCO
NECESITA MEJORAR MUCHOQ

Iniciativa

Habilidad para  iniciar  actividades  para asumi
responsabilidades  por  si mismo  Ingeniosidid,
capacidad para crear ideas y proyeclos, ncluyendy en

la calidad del producto y en la agilizacion del trabajo V|
anorro de coslos -

EXCELENTE

BUENO

NECLESTTA MEJORAIR UN POCO
NECESITA MEJORAIR MUCHO

/
I
1
i

20000 | 00000000 0

\
j

hd

!
i

U!

aAva

Conocimiento dei oficio

Entendimiento y dominio de todos los aspectos vy
detalles del trabajo en relacion con el conlenido,
exactitud y presentacion, demostrando conocimiento Y,
seguimiento de 10s procedimientos

EXCELENTE

BUENO

NECESITA MEJORAR UN POCO
NECESITA MEJORAR MUCHQ

Eficiencia y Calidad

Habilidad para obtener resultados tanto en trabajos que,
se le encomiendan, come los que inicia por si mismo,
dentro de las normas de calidad esperada

Productividad individual
Aceptacion e identidad con el puesto

EXCELENTE

BUENOC

NECESITA MEJORAR UN POCO
NECESITA MEJORAR MUCHO

Adaptabilidad

Facilidad para aprender y ajustarse a nuevos métodos,
normas y cambios de situaciones en general

EXCELENTE
BUENO

NECESITA MEJORAR UN POCO
NECESITA MEJORAR MUCHO

Comunicacién
Nivel de receptividad. con que transmite, acata
mensajes y funciones impartidas-

EXCELENTE
BUENO
NECESITA MEJORAR UN POCO

NECESITA MEJORAR MUCHO

Planeacion y organizacion de! trabajo

Aptitud para prever, observar, analizar y lrazar planes
de trabajo dentro del area acemas del arden de
desarrollo de las dreas y en el cargo

EXCELENTE

BUENQ

NECESITA MEJORAR UN POCO
NECESITA MEJORAR MUCHO

JOGU 00000000 0004 0000 0
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GESTION D
RECURSOS HUMANOS

8  Supervision {solo para jefes y superv) EXCELENTE O /f 05
Capacidad para supervisar y hacer progresar a sus|BUENC Q
< subaltermos NECESITA MEJORAR UN POCO -
NECESITA MEJORAR MUCHO Q
8§  Perseverancia EXCELENTE Q
Habilidad para persistir, tenacidad BUENG D
WNLCT STEA MEJUIRA UN PO Ty
NECLESITA METOQRAR MULCHO C)
10 Capacidad de juicio EXCELENTE Q
Habilidad para realizar trabajos y tomar decisiones|BUENQ )
basados en razonamientos l6gicos y oportunos NECESITA MEJORAR UN POCO O
NECESITA MEJORAR MUCHQ Q
ll. PARTE DESEMPENO GLOBAL
La descripcion global det desempefio, se desarrolla con base en la descripcion del desempenio de cada actividad prinbipal en el marco general
descrito anteriormente.
El desempefio Global, del trabajador que nos ocupa puede ser considerado coma:
EXCELENTE - BUENO -
NECESITA MEJORAR UN POCO > NECESITA MEJORAR MUCHO O
[
. PARTE COMENTARIOS
Acciones a sequir para mejorar el desempeno
Entrenaniento especl
Astgnacion de nuevas responsabilidades
Mejora de equipos, heframientas
Otros
Amplie su evatuacion y haga las recomendaciones del casc
¢ V. PARTE PLAN MEJORA
Defina los objetivos trazados para el préximo periodo, medios requeridos para cumplirlos, plazos invclucrados (Plan Mejora).
PLAN IVIE._JORA
OBJETWOS COMO QUIEN CUANDO
PC 04 Rev.7 octubre-2001
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N

FICHA DE CONTROL DE EQUIPOS DE PROTECCION PERSONAL (EPP's)

ApeXD L

NOMBRE DEL FUNCIONARIO

CARGO

DECLARO HABER RECIBIDO GRATUITAMENTE EL MATERIAL ABAJO DESCRITO, PARA USO EXCLUSIVO
EN LAS TAREAS QUE ME FUERON ATRIBUIDAS. DECLARO TAMBIEN ESTAR CONCIENTE DE LAS
NORMAS DE UTILIZACION, LIMPIEZA, CONSERVACION, CUIDADOS Y RESTITUCION, EN CASO DE
ESTRAVIO O MAL USO DE ESTE MATERIAL ME COMPROMETO A AUTORIZAR EL DESCUENTO DEL

VALOR TOTAL DEL MISMO.

FECHA

CANTIDAD

DESCRIPCION DEL E.P.P.

FIRMA

FECHA DE REVISION 02/04/03
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PC 04 GESTION DE RECURSOS HUMANOS
. GREIF !

ANEXO
REGISTRO DE INDUCCION

PLANTA . PROCESOISECCION

NOMBRE DEL EMPLEADO X FECHA

CARGO:

f 33

15

!P:esemacibn de la empresa (Antecedentes, Mision, vision,
EEstruciura organizacional, tipos de producto, proceso de
ifabricacion, distribucion de la planta, puestos de trabajo)

EAciividades a desarrollar {incluyendo Metodologia)

Qperacion de equipos

[Controles realizados duwanle el proceso, elementos de
unedicién, tipo de No Confonnidades y registros que se
! " .

.deben diligenciar. entre otros.

Riesgos a lo que esia expuesla, Elementos de Proleccion
Persenal necesarios.

:Relaciones con [os olios cargas o puestos de trabajo.
i

b . . .
' \Actividades del sislema de calidad, Salud Ocupacional y
jGestion Ambiental,

IReglmnenlo interno y de Higicne y Scguridad ndusnial,
‘Casino, transporte, aclividades depotlivas y  Dicnestin
‘laboral, eutre otros.

SI RO ES UN TRABAJADOR NUEVO EN LA EMPRESA, OBVIE LOS ITEMS 172
LA DURANCION DE LA INDUCCION NO DESE SER INFERIOR A UN DA,

EVALUACION

Tiempo después de laborar en el cargo; éste depende de la complejidad del mismo:

= El nueve empleade puede ejecutar sus funcione Sl NO
= Necesita reforzar algun aspecto sl NC
Cual(es)?
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