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INTRODUCCION

Cada organizacion es unica y posee su propia cultura, valores, tradiciones y
politicas organizacionales orientadas a mantener su posicionamiento en el
competitivo mercado global, para lo cual resulta indispensable contar y manejar
adecuadamente los recursos tecnoldgicos, logisticos, economicos y humanos,
lo cual se logra en gran medida mediante la materializacién de los programas
empresariales, los cuales obviamente responden a los objetivos de la
ofganizacién, Trabajo social debe conocer tal informacién especialmente la
relacionada con su objeto de accién, en este caso con el fortalecimiento del’

bienestar laboral de los miembros de la organizacion empresarial.

Fue asi como Trabajo social se ubicé en el area de Bienestar taboral, el cual
es de vital trascendencia en la vida empresarial puesto que a través del mismo
se generan acciones que contribuyen en la creacion e implementacién de los
programas tendientes a lograr el mejoramiento del desempeiio laboral de los

miembros de la organizacion.

Lo anterior conduce al fortalecimiento del sentido de pertenencia y en definitiva
a la creacion de un buen clima organizacional, lo que repercute directamente
en la calidad del proceso productivo. Esto es una tarea a largo plazo que
requiere de accuones integrales donde participen profesionales comprometidos
con este objetivo, funcién que asumio la Trabajadora Social en formacion y
que se constituye en el objeto de analisis del presente trabajo. '
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En esa medida este trabajo pretende convertirse en un referente para los
profesionales de las ciencias sociales, cuyo accionar o interés profesional se
centra en la potencializacién deltalento humano de una determinada
organizacién empresarial. '

Es asi como el presente documento se divide en varios componentes, en aras
de facilitar una mayor comprension del mismo. De esta manera en el primer
capitulo se expone el objeto de sistematizacién, sus antecedentes,
justificacién, ejes de sistematizacion y los objetivos correspondientes; mientras
que en el segundo se plantea la delimitacion espacial y temporal del objeto de
sistematizacion, al igual que la delimitacion correspondiente a las variables e
indicadores que guiaron dicho proceso.

Tal experiencia se sustenta en un marco de referencia tedrico conceptual, y en
un marco legal de los componentes claves del proceso, con el fin de
enriquecer y onentar el analisis, y plantear recomendaciones dirigidas a
fortalecer el accionar de trabajo social en el entorno empresarial. En ese
sentido también se analiza la estrategia metodoldgica implementada para
recolectar la infonﬁacién; componentes que se desarrollan en el tercer y cuarto
capitulo respectivamente.

Para una mejor comprension se hace necesario contextualizar la experiencia
de intervencion profesional, con el objeto de dar a conocer fas caracteristicas
de la institucion donde se desarrolla el proceso, asi como las politicas
organizacionales que orientan al m_ismo, y la poblacion participe y beneficiaria
del proyecto, aspectos claves del quinto capitulo. Tal informacion se resume en
el sexto capitulo donde se rescatan todas las fases del proceso, de principio a
fin, mediante la descripcion de la experiencia.
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La anterior informacion sirve de base para el analisis de ia experiencia, por
tanto resulta imprescindible retomar aspectos claves del marco de referencia,
como por ejemplo, Salud Ocupacional, Calidad y Bienestar Laboral y como
interactua el trabajador social en estos ejes, analizando las estrategias, roles y
otras herramientas utilizadas durante la intervencion profesional, esto permitira
realizar una serie de aproximaciones tetricas orientadas a mejorar y/o
fortalecer el desempefio profesional en esta area que ofrece muchas
alternativas de trabajo para el profesional de Trabajo Social. Dicha informacion
constituye el séptimo capitulo del presente documento.

Todo proceso requiere ser evaluado, y en este caso la evaluacién se realiza
teniendo en cuenta los limites, alcances, aciertos y desaciertos que se
presentaron durante la intervencion profesional, lo que a su vez sirve de base
para el planteamiento de recomendaciones que desde trabajo social se
consideran pertinentes y deben tenerse en cuenta para mejorar otros procesos
similares; tal informacion se recoge en los capitulos ocho y nueve, donde se

evalla la experiencia y se plantean las conciusiones y/o recomendaciones
respectivamente.
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1. SOBRE EL OBJETO DE SISTEMATIZACION

1.1 PROBLEMA OBJETO DE SISTEMATIZACION

Estrategias metddolégicas implementadas por Trabajo Social para fortalecer el
bienestar laboral de los empleados de la empresa Greif Colombia S.A. sucursal
Cartagena. 2003

1.2. ANTECEDENTES DE LA SISTEMATIZACION

L.a propuesta de sistematizacién surge con la creacidon e implementacion del
proyecto denominado Fortalecimiento del bienestar laboral de [os empleados
de la empresa GCreif Colombia S.A, sucursal Cartagena mediante la
implementacion de los programas de Salud Ocupacional y Desarrollo Familiar
durante el afio 2003 Eéte proceso lleva implicitc no solo el interés de la
Trabajadora Social en formacién sino también de la organizacion puesto que
conlleva a la identificaciébn de las necesidades sentidas por la poblécién
trabajadora, en materia laboral, de salud, econémica y familiar, asi como al
establecimiento de posibles alternativas de solucién, lo que permitird elevar
los niveles de satisfaccién y bienestar de los empleados, y fortaiecer con ello Ia
identidad por la organizacién a la que pertenei:en, lo cual tiene repercusiones
directas en su desemperio laboral e incluso en la competitividad organizacional.

Es importante anotar que en las experiencias anteriores los procesos de
sistematizacion han girado entomo a aspectos varios como la Interrelacion
entre Bienestar Laboral y Salud Ocupacional; Mcdelo de Intervencion
Profesional en el area de Bienestar Sociolaboral y la Metodologia de
Intervencion del Trabajador Social en el drea de Seguridad Industrial a través
del programa de Salud ocupacional, es decir que Salud Ocupaqional ha sido el

11
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fundamento esencial de dichos procesos debido a la trascendencia que tiene
en la vida empresarial.

En esta oportunidad esta area también sera analizada pero como complemento
de otros componentes que también influyen directamente en el bienestar de los
empleados, en el rendimiento de los mismos y por ende en la productividad de
la organizacion. - |

1.3JUSTIFICACION

“La sistematizacion juega un importante rol, al impulsar al profesional -para
que extraiga los fundamentos de su practica, para que reflexione sobre el
porqueé de lo que hace, contraste y critique sus supuestos y ordene lo que ha
aprendido de manefa que le sea mas Util en situaciones futuras y a otros™

En este caso se pretende realizar un andlisis critico reflexivo del proceso,
especificamente de las estrategias metodolégicas implementadas por trabajo
social para fortalecer el bienestar laboral de los empleados de la organizacién,
esto en primera instancia permitira abordar la experiencia, identificando los
posibles factores que permitieron el avance yid retrocesos.

lgualmente promovera el aporte de elementos tedrico conceptuales a la
profesion que al mismo tiempo pueden servir de réferente para gquiar,
confrontar y/o mejorar otras experiencias, esto hace que “otros profesionales
inmersos en reaiidédes parecidas y enfrentando problemas similares, puedan
aprender de nuestra experiencia, posibilitandoles no partir siempre de cero y no
repetir lo errores que podemos haber cometido™

' BARNECHFA, Maria M. MORGAN, Maria L. y otros. La sistematizacitn como produccion de
conocimienios. Taller permanente de sistematizacidn CEAAL. Pera-Lima. Junio de 1994,
2

IBID.
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En concreto la sistematizacion es fundamental porque permite y facilita la
relectura de la expen‘ehcia, conllevando al cuestionamiento de la misma y al
mejoramiento de la practica, lo que a su vez se constituye en una oportunidad
de mejora para la organizacion, puesto que no solo se ordena y organiza el
trabajo, sino que ademas se pueden reestructurar metodologias, progrémas y
otra serie de acciones, que tienen repercusiones directas en el mejoramiento
del entomo institucional. '

&

1.4 PREGUNTAS O EJES DE SISTEMATIZACION

v z,Ppr quée se desarrollo el proyecto con la metodologia planteada y no con
otra diferente?

¢ ’

¢ Qué impacto generara en los trabajadores la operacionalizacion de las
actividades planificadas? (procesos sociales)

v iDe que manera influyo el contexto cultural, institucional y social en el
fomento del bienestar laboral?

v ¢Qué aportes conceptuales y metodolégicos realiza el Trabajador social en
la busqueda del bier)estar laboral de los empleados de una organizacion?

1.5 OBJETIVOS DE SISTEMATIZACION

v Analizar la utilidad y pertinencia de la metodologia implementada por

Trabajo Social para lograr el fortalecimiento del bienestar laboral de los

empleados de una.organizacion.

19
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v |dentificar y analizar los procesos sociales generados a partir de la
implementacién de las diferentes acciones orientadas al fortalecimiento del
bienestar laboral de los empleados de fa organizacion.

v Analizar la forma en que el contexto cultural, institucional y social, influyeron
como agentes dinamizadores y/u obstaculizadores del proceso.

v Realizar un analisis critico reflexivo sobre e! que hacer del Trabajador Social
en el area de Bienestar Laboral, con el fin de aportar elementos
metodologicos y conceptu'ales que permitan fortalecer el proceso de
intervencién en esta area.

14
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2. DELIMITACION DEL OBJETO DE SISTEMATIZACION

2.1 DELIMITACION ESPACIAL Y TEMPORAL

El proceso de sistematizacion tiene lugar en la empresa GREIF COLOMBIA
S.A, sucursal Cartagena, ubicada en el k/m 9 de la Zona Industrial de
Mamonal, asi como en las instalaciones del Instituto para la Habilitacion del
nifio sordo INHASOR, ubicado en la Avenida principal del Bosque, teniendo en
cuenta que las actividades familiares se desarroliaron en este espacio locativo.

Esta experiencia inicia en el mes de marzo del afo 2003 mediante el
empalme realizado con la pasante del afio anterior, esto facilitd el
reconocimiento no solo de las instalaciones sino también de los posibles puntos
de apoyo y/o dificultad, en térrnlnos de las relaciones laborales, politicas
institucionales, apoyo financiero e institucional, entre otros. Tal proceso
_concluye en el mes de febrero dei 2004 con la presentacion de un informe final,

2.2 DELIMITACION DE LOS COMPONENTES

% BIENESTAR LABORAL
Prestaciones sociales y economicas

Promocién y Desarrollo familiar

2

2

< Relaciones laborales
> Salud ocupacional
>

Entrenamiento

15
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ESTRATEGIAS METODOLOGICAS

Técnicas utilizadas: talleres socioformativos, conversatorios, observacién
dirigida, asesorias individuales y/o grupales, dinamicas socioformativas,
carteleras informativas, celebracion de fechas especiales.
Interdisciplinariedad

Roles desempefiados por trabajo social: identificador de situaciones
planificador, asesor y/u orientador, informador, gestor, agente de cambio,
articulador/intermediario, evaluador, investigador y administrador.

PROCESOS SOCIALES GENERADOS

Formacién
Participacion
Liderazgo
Negociacion

16



3. MARCO DE REFERENCIA

3.1 MARCO TEORICO CONCEPTUAL

La organizacion es un complejo sistema en permanente estado de cambio,
puesto que esta integrada por seres humanos cuyo comportamiento es
demasiado susceptible de modificar, a ello se suman las permanentes
transformaciones que dia a dia vive la sociedad actual, lo cual tiene
repercusiones inmediatas en el funcionamiento del sistema organizacional.'

En ese sentido se esta hablando de una relaciéon directa entre organizacion y
persona, la cual trasciende el ambitc meramente proeductivo, pero
desafortunadamente aun persiste el imaginarid de la persona como un costo a
controlar y no como un recurso que se debe desarrollar, olvidando que los
trabajadores tienen- intereses, déseos, expectativas y necesidades que van
desde las fisiolégicas, de supervivencia hasta las de autorealizacién.

Tales elementos son primordiales para el desarrollo y por ende el bienestar de
las personas, y es una funcidn inherente a la responsabilidad social de toda
empresa, dicha responsabilidad se orienta, enfre otras cosas a la proteccién del
ser humano en el ambito general, la cual se operacionaliza mediante la
implementacién de programas que reSpondan no solo a las exigencias legales

~ del contexto sino a las necesidades sentidas por el trabajador, esto su vez

fortalece los niveles de satisfaccion en la relacién organizacién-persona.

Dentro de estos programas se encuentran los programas de entrenamiento
dirigidos a satisfacer las necesidades de conocimiento y capacitacién para
ejercer adecuadamente las funciones y de esa manera contribuir en el
mejoramiento de la calidad dei proceso productivo, también se encuentran los

17
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programas orientados a la recreacion y el deporte, al grupo familiar y a la salud
ocupacional.

Todos los programas son de igual relevancia para el logro del bienestar laboral;
no obstante algunos son mas desarrollados que otros teniendo en cuenta las
caracteristicas y las exigencias de! contexto, es asi como los programas de
Salud ocupacional han presentado un mayor auge en las empresas, la
Organizacion Mundial de la Salud OMS la define como “una actividad
multidisciplinaria dirigida a promover y proteger la salud de los trabajadores

~mediante la prevencion y el control de enfermedades y accidentes y la

eliminacion de los factores y condiciones que ponen en peligro la salud vy la
seguridad en el trabajo. Ademas procura generar y promover el trabajo seguro
y sano, asi como buenos ambientes y organizaciones de trabajo realzando el
bienestar fisico mental y social de los trabajadores y respalda el
perfeccionamiento y el mantenimiento de su capacidad de trabajo. A ia vez que
busca habilitar a los trabajadores para que lleven vidas social y
econdémicamente productivas y' contribuyan efectivamente al desarrollo
sostenible. La salud ocupacional permite su enriquecimiento humano y
profesional en el trabajo”>

Luego entonces se concibe la Salud Ocupacional desde una perspectiva
integral, sustentada en la relacién . saud-trabajo-enfermedad, teniendo en
cuenta tanto las condiciones de trabajo como las condiciones de vida de la
poblacion trabajadora, lo que en definitiva determina el grado de satisfaccion y
productividad de un e_mpleado.

Este programa esta conformado por los siguientes componentes:

* Organizacion Mundial de la Salud. OMS. Informe anual de las condiciones de Salud en América Latina.
1991 ‘

18
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» Subprograma de Medicina preventiva

Comprende el conjunto de actividades dirigidas a la prevencion de las
enfermedades y cuidado de la salud del trabajador. '

» Subprograma de Medicina del Trabajo

Se refiere aI_ conjunto de actividades destinadas a la prevencién y control de las
alteraciones de la salud de los trabajadores generados por los factores de
riesgo ocupacional existentes en el medio laboral.

» Subprograma de Higiene industrial
Es un conjunto de actividades encaminadas a reconocer, evaluar y controlar
los factores de riesgo ambiental, fisico, quimico, psicosocial y ergonomicos,

‘efc. 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.

» Subprograma de Seguridad industrial
Es el conjunto de actividades encaminadas a identificar, evaluar y controlar los

- factores de niesgo presentes en los lugares de trabajo para asi evitar

accidentes y mejorar las condiciones de vida y salud de la poblacion
trabajadora.

El perfil profesional de Trabajo Social, las herramientas conceptuales y
metodoloégicas que maneja, le permiten incursionar en los diferentes
subprogramas del area de Salud Ocupacional, logrando canalizar acciones que
promuevan unas mejores condiciones de trabajo y por ende de bienestar.
Teniende en cuenta tales caracteristicas, Trabzjo Social debe planificar
acciones orientadas al manejo de los riesgos psicosociales ( Subprograma de
Higienes Industrial), entendidos estos como * las interacciones entre el irabajo,
su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de su
organizacion, por una parte, y por otra parte, las capacidades del trabajador,

19
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sus necesidades, su cultura y su satisfaccion personatl fuera del trabajo, todo lo
cual, a través de percepciones y experiencias, pueden influir en la salud,
rendimiento y la satisfaccion en el trahajo”. (Informe def comité mixto OIT/OMS
sobre medicina del trabajo, Novena Reunion, Ginebra 1.984.}, estos factores
son determinantes en el surgimiento de accidentes de trabajo, asi como en los
niveles de motivacion y bienestar.

Igualmente el trabajador social debe participar de forma activa en la

impIeﬁwentacibn de los ofros programas, mediante la gestion y administracion

de los recursos tanto intemos como extemos, necesarios para la ejecucién de -

los mi'smos, partiendo de la premisa de que este profesional “debe velar porque
el objetivo de bienestar integral que la empresa busca, se dé a través de la
calidad en atencion y eficiencia de los servicios™ péra el logro de 1o anterior es
indispensable el apoyd no solo de los directivos de la organizacién sino

también de los demas entes involucrados, como son |as Entidades Promo_toras-

de Salud, las Cajas de Compensacion familiar, las Administradoras de Riesgos
Profesionales ARP, entre otras. Como también es de vital importancia el
compromiso de los trabajaddres con el programa, para mantener una
participacién activa de estos en las actividades que se desamrollan y elevar con
ello el nivel de satisfaccion y los resultados.

Igualimente resulta necesario el trabajo mancomunado con los miembros del
Comité Paritario de Salud Ocupacional COPASQO, definido como el grupo de
personas conformado paritariamente, es decir que debe estar integrado por
igual nimero de representantes de los trabajadores y de la administracion de
la empresa, de acuerdo con la reglamentacion vigente (Art. 2 Resolucién 2013
de 1.986). Este grupo funcio_na como organismo de profnocién y vigilancia del
Programa de Salud Ocupacional, por lo que desde Trabajo Socia! de deben
planificar estrategias de apoyo que permitan hacer de este grupo, un ente
activo, dindmico y comprometido con éu labor. Para iograr lo anterior se debe

* Martinez Pardo, Luz Patricia Y Arteaga Urquijo, Patricia. Gestion Social del Talento Humano. Ed.
Antropos Ltda. Santa Fe de Bogota. 2000. Pag 58
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orientar a los miembros del COPASO sobre e! objetivo principal del Programa
de Salud Ocupacionai y sus respectivos subprogramas.

Paralelo a ello el Trabajador Sociat debe proponer, promover y liderar acciones
contundentes y generadoras de uh alto impacto en la poblacién trabajadora,
por tanto deben ser continuas y acordes a las necesidades del contexto de
‘manera que contribuyan con el desarrollo individual y organizacional, sin olvidar
las repercusiones que tales acciones tienen en el nuicleo familiar de los
empleados, teniendo en cuenta que el trabajo y la familia son dos componentes
complementarios, o cua! fundamenta la creacién de programas dingidos a este
grupo lo que a su vez “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 organizacién puesto que la
familia es y seguira siendo el nicleo fundamental de la sociedad”®

La implementacion de estos programas trae consigo el fortalecimiento del
bienes'tar, la seguridad y la calidad, logrando con ello un trabajo productivo.
Cabe aclarar que el Trabajador Social para intervenir en el area empresarnial
debe manejar unos conceptos basicos de administracion, pero principaimente
- debe comprender la actividad productiva de la empresa, y en especial la
politica organizacional que orienta la misma, en este caso se esta hablando de
la Calidad Total.

La Calidad Total es concebida como un conjunto de principios y métodos que
procuran la meta de la satisfaccion del cliente al menor costo, para ellos
consta de unos fundamentos basicos que pretenden involucrar cada una de

las .instancias de la organizacion, teniendo que en cuenta que se considera

que la calidad es producto del trabajo mancomunado de todos los miembros
de la organizacion, de hecho uno de sus fundamentos se centra en la

* IBID. Pag 61
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potenciacion del factor humano, puesto que el objetivo es satisfacer
plenamente {as necesidades del cliente, elaborando productos con calidad,
para lo cual se necesita tener un personal motivado y capacitado, capaz de
comprometerse con el mejoramiento continuo det entomo empresarial det cual
hace parte. Trabajo Social debe canalizar tal politica, mediante la coordinacién
y ésesoria a los programas de entrenamiento técnico y social, ia elaboracién
de estos programas debe sustentarse en las necesidades de los tra'bajadores,
identificadaé mediante la realizacion de encuestas, evaluaciones de
desemperio, conversatorios, entre otros.

Otro de los fundamentos de la Calidad Total es la gestion basada en la
prevencioh, componente principal de la Salud Ocupacional, ya que la
prevencién se concibe no solo en términos de costos materiales sinb también
humanos, por tanto se busca tener un personal capacitado, con buenas
condiciones laborales, capaces de identificar aquellos aspectos internos y/o
externos, en términos de maquinas, actos inseguros, elaboracién de productos,
etc. que representen un riego para la organizacion empresarial, y por ende
para el bienestar de los empleados.
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El prdfesional de Trabajo Social debe contribuir en la materializacion de tal -

politica, enfocando su accionar hacia la potenciacién del talento humano,
planificando acciones integrales desde el 4rea de Bienestar Laboral, teniendo
en cuenta que el principal objetivo de dicha area es mejorar la calidad de vida
de la poblacién trabajadora y de su nicleo familiar, a través de programas
recreativos, formativos, de orientacion familiar y todas aquellas acciones
tendientes a promover unas mejores condiciones de salud y de trabajo.

3.2. MARCO LEGAL

La Ley 100 de 1993 estableci6 la estructura de la Seguridad Social en el pais,
la cual consta de tres componentes como son: E} Régimen de Pensiones, La

22



Atencién en Salud y El Sistema General de Riesgos meésionales. Cada uno
de los anteriores componentes tiene su propia legislacion 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
ocurrirles con ocasion 0 como consecuencia del trabajo que desarrollan,
ademas de mantener la vigilancia para velar por cumplimiento de la
normatividad en Salud Ocupacional.

. Estos son los principales Decretos y Resoluciones que reglamentan la Salud

_Ocupacional en Colombia:

s Ley 9a. De 1979, es la Ley marco de la Salud Ocupacional en Colombia.

¢ La Resolucion 2400 de 1979, conocida como el "Estatutc General de
Segquridad"”.

e ElI Decreto 614 de 1984, que crea las bases para la organizacién y -
administracion de la Salud Ocupacional.

+» La Resolucién 2013 dé 1986, que establece fa creacion y funcionamiento de
los Comités de Medicina, Higiene y Seguridad Industnai en las empresas.

* La Resolucion 1016 de 1989, que establece el funcionamiento de los
Programas de Salud Ocupacional en ias empresas.

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

o El Decreto 1346 de 1994, por el cual se reglamenta la integracion, la
financiacién y el funcionamiento de las Juntas de Calificacion de Invalidez.

o El Decreto 1772 de 1994, por el cual se reglamenta la afiliacion y las
cotizaciones al Sistema General de Riesgos Profesionales.

e El Decreto 1832 de 1994, por el cual se adopta la Tabla de Enfermedades
Profesionales. y el decreto 2100 de 1995, mediante el cual se establecit la
clasificacion de actividades economicas.
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4. ESTRATEGIAS METODOLOGICAS

La sistematizacién es un tema complejo, que ha sido abordado por multiples
autores desde diferentes perspectivas. Oscar Jara  sefiala que la
sistematizacion “‘no es sélo la recopilacion de datos, sino una primera
teorizacion sob_re las experiencias, en las que se las cuestiona, se las ubica, se
las relaciona entre si, permitiendo un analisis mas profundo en términos de

" continuidad™®. Gabriel Pischeda plantea otra concepcién que incorpora nuevos

elementos, “la sistematizacion pretende ser un proceso reflexivo orientado en
un marco de referencia y con un método de trabajo que nos permita organizar

- un analisis de la experiencia que dé cuenta de lo que realizamos, que nos

facilite la comunicacion y que nos haga tomar conciencia de lo realizado™

Es asi como cada .autor plantea su concepcién, permitiendo la creacion de un
concepto personal, donde la sistematizacion es concebida como la oportunidad
de no solo recuperar organizadamente {a experiencia, sino de analizarla,
cuestionarla, repensaria y difundira para aprender de ella. igualmente cada
autor propone su esquema de trabajo, en esta oportunidad se trabajé6 con el
modelo propuesto por Antonio Puerta, concibiendo el mismo como una

_ propuesta flexible que se enriquece con los aportes de otros autores y que se

adapta a los intereses y necesidades de la realidad. A continuacion se
presenta el esquema metodoldgico:

» Determinacion de los antecedentes de la sistematizacién

Con ello se pretende conocer el origen de la experiencia, dejando claro los
responsables de la iniciativa, el tiempo en el que surge y se desarrolla la
propuesta.

f Jara, Oscar. La evaluacion y la sistematizacién, en aportes No 32. Dimension educativa.
" Centro Boliviano de Investigacién v Accién Educativa CEBIAE. Avances sobre sistematizacion. La
Paz- Bolivia. 1986

24



&

» Definicion de los propdsitos de sistematizacién
Es decir, los resultados, beneficios y logros que se esperan obtener con la
sistematizacion.

.

» Formalizacion de la experiencia
Se refiere al ordenamiento de los componentes basicos de la experiencia que
se quiere sistematizar, constituidos por el proyecto de accién y el contexto

institucional donde se lleva a cabo la practica.

Ay

» Definicion del objeto de la sistematizacién
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Se refiere a la practica misma, es decir a la fase o aspecto que se desea

. sistematizar. Esta delimitacion se realiza a nivel temporal, espacial y de

componentes.

> Disefio metodolégico de la sistematizacion

Mediante este se establece ia estrategia que se debe seguir para lograr los
objetivos propuestos en la sistematizacion. Se deben sedalar las variables,
indicadores, fuentes de informacién, técnicas de registro, organizacion e
interpretacion de la informacion

» Recuperacion del proceso de sistematizacion

Es describir los momentos de |a experiencia de sistematizacion, con el fin de
establecer relacién entre sus componentes.

\

» Evaluacion de la experiencia
Se realiza con el objeto de identificar el nivel de cumplimiento de los objetivos
propuestos en la sistematizacion, y los aspectos positivos y por mejorar.

» Analisis y Conclusiones

Con lo cual se busca dar respuesta a los objetivos y preguntas de la
sistematizacion, tratando de realizar aportes conceptuales y/o metodoiégicos.
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» Comunicacién de la experiencia
Comunicar la experiencia significa divulagar los resultados del proceso.

4.1 FUENTES Y TECNICAS DE RECOLECCION DE INFORMACION
Las fuentes de recoleccién de infonnaéién utilizadas se clasifican en:

+ FUENTES PRIMARIAS: obtenidas través de las inspecciones realizadas en
los puestos de trabajo, asesorias individuales, conversatorios grupales,
talleres realizados con los trabajadores.

%+ FUENTES SECUNDARIAS. tal informacion se obtuvo a través de la
revision de documentos varios, como los formatos de entrenamiento, los
programas de Salud Ocupacional, Manual de Calidad y otros de caracter
académico.

Las técnicas de recoleccion de informacion utilizadas fueron:

o ACTAS: utilizados para registrar los compromisos y/o acuerdos suscritos
durante las reuniones del Comité Paritaric de Salud Ocupacional (COPASQ),
Entrenamiento y demas actividades.

o FORMATOS DE EVALUACION: utilizados durante la realizacién de talleres
correspondientes al manejo de riesgos psicosociales, para verificar el proceso
de asimilacién e identificacion con los termas desarrollados.

o FORMATOS DE INVESTIGAC%ON DE ACCIDENTES: utilizados con el
objeto de deterrhinar los factores de accidentalidad y plantear las posibles
acciones correctivas y/o preventivas.

« ARCHIVO: con el fin de ‘mantener ordenadas las evidencias de la
experiencia.
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§. ANALISIS DEL CONTEXTO

5.1. CONTEXTO INSTITUCIONAL

5.1.1 RAZON SOCIAL

GREIF COLOMBIA S.A

5.1.2 LOGOTIPO

' 5.1.3 RESENA HISTORICA

Los principios de VVan Leer datan de! afio 1919 cuando Bernard Van Leer fundé
la fabrica de bafn'les de hierro, destinados inicialmente a satisfacer las
necesidades de la industria petrolera, con el tiempo fue creciendo vy
diversificando su mercado.

En el aflo 1958, tras la muerte de su fundador, sus accidnes mayoritarias pasan
a ser manejadas por la Fundacién que lleva su nombre creada con propésitos
humanitarios, especificamente con proyectos dirigidos a la nifiez.

Con el tiempo Van Leer diversifico su mercado, logrando tener sedes en 43

paises de todo el mundo. En Colombia posee dos plantas de produccion, una
en Bogota (donde ademas se centraliza la parte administrativa) y otra en
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Cartagena, creada en 1974 bajo el Registro de la Camara de Comercio, el dia
12 de marzo del afio en mencion, para ampliar la produccién y aprovechar
tanto la situacion geogréfica y la proyeccion industrial en el sector, dando inicio
a su actividad productiva con la fabricacion de envases metdlicos y
posteriormente de envases plasticos.

En el 2001 Van Leer cambié su razon social puesto que la multinacional Greif
Bros Comoracion la comprd. La historia de Greif se remonta al afio 1877 en
una tienda de iatoneria, "Vanderwyst y Greif," co-fundado por uno de cuatro
hermanos Greif en Cleveland, Ohio. Un afio después se unieron los tres
hermanos, formando el negocio, retitulado Greif Bros. Compaiiia, dedicado a la
fabricacion de barriles y barriletes de madera.

A mediados de los aflos cuarenta, Greif ianzé al mercado los tambores de .
fibra, para lo cual adquiri6 una compariia dedicada a tal actividad, lo que le
permitié incursionar fuertemente en este. mercado. En 1951, la compafia movi6
sus jefaturas de Cleveland a Delaware, Ohio, al norte de la Capital del Estado
de Columbus, que sigue siendo la sede de la empresa. M4&s adelante en los
anos 60, el nombre de la compaiiia cambié a Greif Bros. Corporacion.

El mercado de Greif y el crecimiento del producto dieron lugar a parte de varias
adquisiciones. En 1998, la empresa adquirié el negocio del empaquetado
industrial de Sonoco Products Company, compafia que hizo a Greif lider
norteamericano en envases de envio industrial.

En el 2001 la multinacional adquiri® a Van Leer, dicha adquisicion doblo el
tamafio de Greif. Desbués de la adquisicion, la compaifiia integré la identidad
de ella al negocio, estableciendo una nueva marca global de la marca de
fabrica que se utiliza hoy. |
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§.1.4 ESTRUCTURA ADMINISTRATIVA

VISION

Perseguir el permanente objetivo de mejorar en nuestras actividades,
productos y servicios a través de la aplicacién 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

La empresa tiene una amplia gama de clientes a nivel local y nacional a los
cuales les suministra envases metalicos y plasticos segun sean sus intereses y

necesidades, tales clientes estan ubicados especificamente en las ciudades de
Cértagena; Barranquilla, Bogota, Bucaramanga y Medellin. Estos son:

L

DOW AGROSCIENCIES, en Cartagena.
DOW QUIMICA, en Cartagena y Barranquilla.
NYNAS, en Cartagena.

SYNGENTA, en Cartagena.

EXXONMOBIL, en Cartagena.

BAYER, en Cartagena y Medellin.

COMPANIA ENVASADORA DEL ATLANTICO CEA, en Barranquilla.
DUPPONT, en Barranquilla.

MONSANTO, en Barranquilla y Bogota.

PROFICOL, en Barranquilla y Bogota.

MONOMEROS, en Barranquilla.

SHELL, en Barranquilla.

GRASA Y ACEITES VEGETALES S.A (GRACETALES)

FAMAR, en Barranquilla y Santa Marta.

PINTUCO, en Medeilin.

SIKA, en Bogota y en Medellin.

TERPEL, en Bucaramanga.

OLEOFLOR, en Bucaramanga.

SANTANDEREANA DE ACEITES, en Bucaramanga.

Otros clientes son : BASFQUIMICA, Compaiiia agricota, Distribuidora Quimica -

holanda, ECOLAB, GRIFFIN, Laboratorios FARMAVIC, QUIMOR, UNION
CARIBE, etc.
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§.1.6 PROGRAMAS DESARROLLADOS

% SALUD OCUPACIONAL

Es el conjunto de actividades orientadas a prevenir, identificar y controlar los
factores de riesgo presentes en las diferentes_ areas de la empresa, a fin de
eéstablecer las medidas adecuadas para evitar accidentes de trabajo,
enfermedades profesionales y promover con ello el autocuidado, cumpliendo
asi con lo establecido en la Ley 100 de 1993 y toda la normatividad establecida
en materia de salud ocupacional.

% BUENAS PRACTICAS DE MANUFACTURA (BPM)

El objetivo de este programa es buscar la mejor forma de fabricar un producto
limpio y de excelente calidad para garantizar la satisfaccion del cliente. Para el
eéxito de este programa es necesario el desarrollo e implementacién de normas
de higiene, procedimientos de calidad asi como las actividades relacionadas
con el programa de Salud Ocupacional.

% SEGURIDAD, ORDEN Y LIMPIEZA (SOL)

Busca promover y desarrollar actividades de mejoramiento continuo en las
areas operativas y administrativas mediante la evaluacién sistematica de
indicadores relacionados con la seguridad, el orden y la limpieza en las
instalaciones de la empresa en general. Esta estrechamente relacionado con el
programa BPM. '
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% GESTION AMBIENTAL

El objetivo que se persigue con la implementacion de este programa es buscar
formas de mejorar la eficiencia de la materia y la energia, y reducir el impacto
ambiental de sus productos y sistemas.

El principal método para obtener la reduccion en residuos (de empaques) es la
Identificacion, Clasificacion y Separacion en la Fuente., para lo cual la
compaitia ha destinado tambores con capacidad de 55 galones, 60 y 20 litros
para la recoleccidn de los residuos distribuidos de ia siguiente forma:

Tambores color crema: Material no reciclable, residuos de alimentos.
Tambores color azul: Desechos plasticos y material de barredura
Tambores de color rojo: residuos de curaciones

Tambores de color verde: barredura, hojas secas, trapo y cartén sucio.
Tambores color gris; bolsas plasticas y carton limpio

Estas canecas se encuentran ubicadas estratégicamente en cada area de la
planta de tal forma que facilite su uso.

% PROGRAMA DE DESARROLLO HUMANO Y FAMILIAR

Este programa es coordinado por _ Bienestar Laboral, mediante la gestion y
realizacion de actividades formativas recreativas y de salud que propendan por
el bienestar integral de los trabajadores y de su grupo familiar, las cuales son
coordinadas con el apoyo dei personal de recurso humano de ia empresa de

servicios temporales ASAP ASECO, la cual ofrece a sus empleados los.
- siguientes beneficios sociales:

v Subsidio de transporte
v Auxilio educativo
v Préstamo de vivienda
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v Fondo de calamidades domésticas: enfermedades, deudas, accidehtés,
colegios. |

Auxilio de anteojos.

Seguro de vida por muerte accidental o natural.

Pdliza de hospitalizacion.

Primas de servicio y antigiiedad.

AU NI NEE NN

Afiliacion a la caja de compensacion familiar.
5.1.7 ORGANIZACIONES FORMALES E INFORMALES

En Creif existen una serie de grupos constituidos formalmente, estos son:
< COMITE PARITARIO DE SALUD OCUPACIONAL ( COPASQ)

El COPASO es el organismo encargado de promocionar, vigilar y controlar las
actividades que en materia de Salud Ocupacional se llevan a cabo dentro de Ia
empresa. Este comité esta integrado por dos representantes de los
empresarios y dos de los trabéjadores, con sus respectivos suplentes, tal
como lo establece la ley. (Decreto 1295 de 1994).

Este comité apoya el desarrollo del programa de Salud ocupacional mediante la
investigacion de los accidentes de trabajo, la realizacion periédica de
inspecciones de seguridad, la promocién de las actividades que se programen
y ia vigilancia en el cumplimiento de las normas de sequridad y todo lo
relacionado en materia de Salud Ocupacional; este grupo se caracteriza por
ser dinamico sin embargo sus acciones se vieron limitadas debido al poco
compromiso de algunos miembros y supervisores, asi como al poco tiempo
otorgado para actividades de capacitacion y formacién.
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<>- COMITE DE BUENAS PRACTICAS DE MANUFACTURA BPM

Este comité esta integrado por todos los supervisores o jefes de area, sus

respectivos suplentes y la Jefe de Aseguramiento de la Calidad JAC, tal grupo -

es el encargado de coordinar todas las actividades que apunten al
cumplimiento de los obj'etivos de este programa, por lo que se reunen
mensualmente en aras de hacer seguimiento a las actividades previamente
asignadas.

Cabe anotar que BPM es un programa dirigido especificamente a las industrias
alimenticias y farmacéuticas, sin embargo la empresa suministra sus productos
a empresas envasadoras de alimentos, razon por la cual desde el afio 2002
adopté este programa, y como es natural al inicio de todo prdceso ha tenido
sus altibajos. |

< COMITE DE CALIDAD

Este grupo esta integrado por el Gerente Sucursal, fa Jefe de Aseguramiento
de ia Calidad y los seis supervisores. (Metalicos, Plasticos, Pintura, Almacén,

Despacho y Mantenimiento), su objetivo es coordinar y supervisar todo el

proceso productivo en aras de planificar acciones correctivas y/o preventivas
orientadas a mejorar la calidad del producto, y de los recursos flsicos, humanos
y todos aquellos que participen durante el proceso productivo, para asi cumplir
con los lineamientos planteados en ia politca de Calidad y con los
requerimientos establecidos por sus clientes.

< COMITE POR SUBPROCESOS DE PRODUCCION

Por cada area de trabajo existen unos comités por subproceso de produccion,
es decir que en total son seis grupos: Subproceso Metalicos, Subproceso
Plasticos, Subproceso Mantenimiento, Subproceso Despacho, Subproceso
Almacén. Ei objetivo de estos grupos es evaluar la etapa del proceso
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productivo comespondiente, con el fin de plantear correctivos que permitan
mejorar la calidad de los productos.

Cada comité esta integrado por su respectivo supervisor y un grupo de
operarios de la misma seccion, bajo lo orientacién de la Jefe de Aseguramiento
de la Calidad. Mediante estos grupos se pretende operacionalizar algunas
actividades establecidas por el comité de Calidad, por tanto son una red de
apoyo orientada a cumplir con {os lineamientos de Calidad total planteados por
la empresa, lo que genera un mayor compromiso entre los empleados, quienes
ven en estos‘ grupos la oportunidad para expresar sus opiniones y aportar en el
mejoramiento de la organizacion.

En cuanto a las organizaciones informales, es importante anotar que el paso de
ios afios ha propiciado lazos de amistad entre los empieados de la erhpresa
Greif Colombia, surgiendo asi algunos grupos informales integrados por
personas de las diferentes 4reas de trabajo, lo anterior se explica en la
permanente rotacién que se hace del personal, lo que a su vez genera nuevos
conocimientos.

5.1.8 RELACIONES INTERINSTITUCIONALES

Greif tiene una amplia red de relaciones interinstitucionales, conformada por
organizaciones como:

% ASAP ASECO LTDA

Es ia empresa de servicios temporales encargada de suministrarie el personal
a Greif Colombia, por tanto coordina directamente las condiciones del contrato
de trabajo, la dotacion de uniformes, la afiliacion a las EPS Entidades
promotoras de Salud y a Ia ARP Administradoras de Riesgos Profesionales, asi
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como todos los beneficios sociales dirigidos al personal que suministra, por tal
razén es indispensable el contacto permanente con la misma en aras de
canalizar adecuadamente la prestacion de esos servicios, labor que apoyo el
area de Bienestar Laboral, el cual se convierte en un eje articulador entre los
empleados y su empleador.

<+ ADMINISTRADORAS DE RIESGOS PROFESIONALES LIBERTY Y
COLPATRIA

Las ARP son los entes por medio de los cuales se operacionaliza el Sistema
General de Riesgos Profesionales, que es el conjunto de entidades publicas y
privadas, normas y procedimientos destinados a proteger y atender a los
trabajadores de los efectos de las enfermedades y los accidentes que puedan
ocurrirle como consecuencia del trabajo que desarrolian (Decreto 1295 de
1994) . En ese sentido son las encargadas de ejercer la vigilancia y control en

la prevencion de los riesgos profesionales de las empresas que esten afiliadas
a ellas.

ASAP ASECO esta afiliada a la ARP LIBERTY y GREIF COLOMBIA esta
afiliada a la ARP COLPATRIA, ambas estan en el deber de asesorar a la
empresa en tode lo relacionado con Salud Ocupacional, sin embargo para cada
una se asignaron ciertas funciones con base en los resultados arrojados en la
actualizacién del Panorama de Riesgos con el fin de aprovechar y agilizar los
servicios de las mismas.

< ENTIDADES PROMOTORAS DE SALUD EPS

HUMANA VIVIR y el ISS son las EPS a las cuales se encuentran afiliados la
gran mayoria de los empleados; los tramites para tal proceso estan a cargo
tanto de la empresa como de ASAP ASECO, ello depende de la vinculacion de!

empleado, es decir si es fijo se encarga GREIF, si es suministrado la bolsa de
empleo a la que pertenece.
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La organizacién mediante el area de Bienestar Iaborél coordina con estas EPS
aspectos como actividades de promocion y prevencion de la salud dirigidas a
las familias de los empieados, igualmente a través de procesos de concertacion
y gestion, orienta asuntos como reclamos, solicitudes para cambios de una
EPS a otra, etc.

< PROVEEDORES

% |a empresa tiene una amplia gama de proveedores con los cuales maneja
una estrecha relacion, de manera que les permita evaluar constantemente
la calidad del materia! y establecer acuerdos para mejorar 1os mismos. Los
proveedores se clasifican de acuerdo a la materia prima que suministran,
por tanto hay proveedores de acero, etiqueta, polietileno, pintura, etc.

5.2. PROYECTO DE INTERVENCION

5.2.1 Nombre del Proyecto

Fortalecimiento del bienestar laboral de los empleados de la empresa Greif
Colombia S.A, sucursal Cartagena mediante la implementacion .de los
programas de Salud QOcupacional y Desarrollo Familiar durante el afio 2003.

5.2.2 Justificacion

Toda empresa debe desarrollar y promover programas de acuerdo a sus
intereses y necesidades, los cuales deben permitir el desarrollo organizacional
de la misma y por ende eievar los niveles de bienestar de sus empleados. Esto
teniendo en cuenta que el trabajo es una actividad fundamental en la vida
humana, que no solo se constituye en un medio de produccidén para aumentar
ta competitividad o satisfacer las demandas del mercado sino que ademas
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promueve la interaccion con los demas seres, genera recursos para sostener a
la familia, se convierte en un medio para el progreso de.la sociedad, por tanto
“el trabajo también puede convertirse en un fin, en la medida en que trabajar
permite obtener otras gratificaciones como la de realizamos a nivel personal,
aumentar la autoestima, tener relaciones sociales, aprender otras cosas, entre

otras” ®

Es asi como los cambios por los que estd atravesando la sociedad actual,
exigen a las empresas una responsabilidad social mucho mas dinamica de
acuerdo a las necesidades y exigencias del entomo. En estos momentos la
empresa posee una alta demanda de produccion razén por la cual se debe
priorizar los ejes de accion, en esa medida es necesario ajustarse a las
condiciones del contexto e implementar los programas mas prioritarios y de
caracter obligatorio, siendo el Programa de Salud Ocupacional uno de ellos,
teniendo en cuenta los altos riesgos a los que estan expuestos la gran mayoria
de los empleados de la empresa.

Sin embargo existen otros programas de igual importancia, pero su desarrofio
ha sido postergado con el fin de responder a las exigencias productivas del
mercado, de tal forma que ante la imposibilidad de trabajar otras tematicas
directamente con los empleéados surge |la altemnativa de trabajar con la familia
de los mismos, como una forma de satisfacer otro tipo de necesidades también
esenciales para el ser humano, partiendo de la premisa de que el trabajo y la

familia son dos sistemas complementarios, y las tensiones producidas en uno

de ellos, por lo general tienen repercusiones en el otro.
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Por tal motivol, a través det proyecto denominado Fortalecimiento del bienestar |

laboral de los empleados de la empresa Greif Colombia S.A, sucursal

Cartagena mediante la operacionalizacién del programas de Salud Ocupacional

® Jeanet, Marta, Sedano, Godoy, y otros. Factores de riesgo psicosociales. Factores humanos. Editorial
Libros y Libres. ARP ISS. Proteccién laboral 1996
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y la implementacion del programa de Desarrolio Familiar durante el afio 2003,
se pretenden contrarrestar las situaciones antes sefialadas.

En ese sentido el prbyecto tiene dos grandes ejes uno es el drea de Salud
Ocupacional y otro la Familia, el primero contempla el desarrollo de los
subprogramas de Seguridad e riigiene Industrial, y Medicina Preventiva y del
Trabajo, mientras que el segundo cobija ia creacion de un proyecto
socioformativo dirigido a la familia de los empleados, como una forma de
brindarles herramientas que orienten el manejo adecuado de los procesos
generados al interior de la familia, lo que a su vez estrecharz la relacién familia-
empresa.

La ejecucion de los mismos generara satisfacciones - y motivaciones que
fortaleceran el desempefio laboral de los empleados, el sentido de
pertenencia por la organizacién y su calidad de vida

§.2.3 Situacién o Problema Objeto de intervencion

Las condiciones de la calidad de vida {aboral y familiar, un buen clima
organizacional, la minima existencia de accidentes, la implementacion de
programas de prevencion de riesgos, de capacitacion, etc. permite fortalecer el
sentido de pertenencia de los empleados hacia la organizacion y mejorar la
calidad del proceso productivo, por tales razones la empreéa contempla dentro
de sus politicas organizacionales un conjunto de programas orientados a tal fin;
no obstante la operacionalizacion de los mismos no se cumple a cabalidad
debido a la alta demanda del mercado, lo que obliga a la organizacién ha
priorizar y por tanto postergar ciertas acciones dirigidas al desarrolio
empresarial y por ende de sus empleados, generando en estos cierto grado de

inconformidad.
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Tales acciones deben tener como uno de sus fundamentos principales la

_ relacion trabajo-salud-familia, la cual se caracteriza por ser dinamica, compleja
y de caréacter circular, partiendo de la premisa de que las alteraciones ocurridas
en uno de estos sistemas repercuten en los otros, de ahi la necesidad de
orientar el accionar profesional a la planificacion de acciones integrales que
generen en los empleados motivaciones que redunden en -su desempeiio

“laboral y en su vida social, dichas acciones se conjugan en los diferentes
programas que maneja la empresa, jerarquizando los mismos de acuerdo a las
posibilidades, necesidades e intereses de la organizacion.

_ El programa de salud ocupacional es uno de ios ejes pn'oritaﬁos teniendo en
cuenta que los riesgos y los accidentes repercuten no solo en el ser humano
sino también en todo el procesc productivo y empresarial. Por tanto es
necesario . fortalecer la coordinacién de las acciones en materia de salud
ocupacional desde los niveles directivos hasta los operativos, con el fin de darle

continuidad a los procesos generados durante la pasada intervencion . .

profesional, y con ello fortalecer fos mismos. .

Paralelo a ello es fundamental coordinar actividades en materia de
entrenamiento, pues es necesario adiestrar a los empleados sobre el manejo
de los equipos de trabajo y los riesgos que se presentan en cada uno de ellos,
esto como un mecanlismo de prevencién que redundara en el mejoramiento del

desempefio laboral y de la calidad de la produccién, asi mismo es importante .

planificar y ejecutar acciones tendientes a promover y articular la relacion
familia-empresa, en aras de elevar los niveles de satisfaccion y bienestar entre
los empleados de la organizacion, contribuyendo con esto en la superacion de
la dificultad, referida al caracter distante entre el sistema familiar y la
organizacion empresarial.
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5.2.4 Objetivos del Proyecto

Objetivo General

Promover y ejecutar los programas de Salud Ocupacional y de Desarrollo
Familiar en aras de fortalecer el bienestar laboral de los empleados de la
empresa Greif Colombia S.A, sucursai Cartagena. Durante el periodo
comprendido entre los meses de mayo y diciembre del 2003.

Objetivos Especificos

» Planificar y desarrollar acciones en materia de Salud Ocupacional, con la
coordinacién de las ARP Liberty y Colpatria, en aras de fortalecer las
condiciones de trabajo y la salud de los empleados.

% Promover la integracion familia empresa mediante la realizacién de talleres

. y ofras actividades que apunten al desarrollo humano, con el fin de orientar
el manejo adecuado de los procesos generados en el grupo familiar de los
empleados de la organizacion. |

> ldentificar y atender las necesidades de los empleados mediante 1a
" ejecucion de distintas actividades tales como investigacion de asuntos
familiares, econémicos, de salud, laborales, y otroé, que de alguna manera
incidan y/o eleven el nivel de motivacion e identificacién con ia organizacion.

5.2.5 Metodologia

La operacionalizacion del proyecto se hara a través de una m'etodologia
totalmente participativa, con el fin de sensibilizar a los beneficiarios sobre el
papel protagonico que juegan | en el mismo; tal metodologia se llevara a cabo
mediante las siguientes fases:
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» PROMOCION: Mediante la cual se dara a conocer el proyecto tanto en la
pobiacion de trabajadores como en su grupo familiar, con el fin de
motivarlos a participar del mismo y de esa manera se conviertan en artifices
de su propio desamollo y bienestar. Tal etapa se ejecutara a través de
publicaciones y conversaciones grupales e individuales, con los
trabajadores y con las familias de los mismos.

» COORDINACION: Durante esta etapa se concertara el apoyo de las
entidades involucradas en el desarollo del proyecto, es decir las ARP
Liberty y Colpatria y las EPS Humana Vivir e Instituto Seguro Sdcial CAA
Mamonal, ajustando el cronograma de’ acuerdo a las .condicicnes del
contexto. Asi mismo se coordinara con la gerencia los recursos necesarios
para la ejecucion del proyecto y de igual forma se acordara ei desarrollo de
algunas actividades con los ‘beheﬁciarios del proyecto, en aras de elevar

{os niveles de compromiso y motivacion.

» EJECUCION: Es la puesta en marcha del proyecto, por tanto se
desarroliaran las actividades programadas, y se realizaran las
" modificaciones pertinentes.

% SEGUIMIENTO Y EVALUACION: Es una etapa de caracter permanente,
mediante la cual se pretende identificar debilidades y fortalezas en aras de
pfanificar e implementar acciones correctivas y/o preventivas dirigidas al
mejoramienio del proceso. |

5.2;6 Recursos

E! proyecto contara con el apoyo y la participacion de:
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< La Jefe de Aseguramiento de Calidad, quien es la coordinadora del
programa de Salud Ocupacional y por tanto la representante legal del

mismo.

< Las asesoras de las Administradoras de Riesgos Profesionales ARP Liberty
y Colpatria y de ias Entidades Promotora de Salud EPS Humana Vivir,
Instituto Seguro Social CAA Mamonal.

< El personal de recursos humanos de ASAP ASECO LTDA.

% El Comité Paritario de Salud Ocupacional COPASOQ, el resto de empleados,
otros profesionales y la Trabajadora social.

Para el desarrollo de las actividades planificadas se gestionaran los recursos

econodmicos y logisticos con la gerencia.

44
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5.3 EQUIPO DE INTERVENCION

La sistematizacién de esta experiencia estuvo a cargo de la estudiante de
Trabajo Social en | formacion, quien coordinaba las  actividades
correspondientes a Bienestar Laboral, igualmente se conté con el apoyo de la
asesora suministrada por la Universidad, la Jefe de Aseguramiento de Calidad
en la empresa, quien era la coordinadora de practicas en el campo, es la Jefe
de Recursos Humanos y la Representante Legal del Programa de Salud
QOcupacional, los asesores de las Administradoras de Riesgos Profesionales
ARP, el personal de Gestién Humana de Asap Aseco, empresa que suministra
los empleados a Greif Colombia S.A y los miembros del comité péritario de
Salud Ocupacional de la empresa.

5.4 CONTEXTO DE LA EXPERIENCIA

ALa experiéncia tuvo lugar en la empresa GREIF COLOMB&A S.A, sucursal
Cartagena, que cuenta con un &rea aproximada de 10.500 m? y esta ubicada
en la Zona Industrial de Mamonal, en el km 8 margen derecha, de la carretera
que conduce al corregimiento de Pasacaballos, Cartagena, Distrito turistico y
Cultural.

La empresa actuaimente cuenta con una poblacion de 70 trabajadores, de los
cuales el 36% son fijos, es decii' que son contratados directamente por Ia
empresa; mientras que ef 70% que representa la gran mayoria de la poblacion
trabajadora, son suministrados por la Empresa de Servicios Temporales
ASECO LTDA. '

Asi mismo existen 3 estudiantes en calidad de pasantes vinculados a Ia
- émpresa a través de convenios realizados con instituciones como El SENA yla
Umversudad de Cartagena. Se cuenta ademas con los servicios de 3 vigilantes
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»

suministrados por la empresa Vigilancia Maritima Comercial - VIMARCO. En
cuanto al personal contratista, la empresa cuenta con los servicios de 5
personas que cumplen las funciones de auxiliares de carga (coteros) .

Tabla No 1. Tipo de Vinculacién de los empleados de Greif Colombia S.A.
Planta Cartagena. Afio 2003

FlJOS 4 17
SUMINISTRADOS 1 48 49
VIGILANTES 0

AUXILIAR DE CARGA 0
TRANSPORTADORES 0 35 35
ESTUDIANTES EN CONVENIO CON EL SENA 0 2 5
ESTUDIANTE EN CONVENIO CON UNICARTAGENA 1 0

TOTAL 6 110 116

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

Es claro que predomina la poblacién masculina, con un 91%, dada las
condiciones del trabajo; sin embargo las seis mujeres, es decir el 8% ocupan
cargos de Jefe de Aseguramiento de Calidad, Jefe de Almacén, Asistente
Administrativa y Asistente de Gerencia, la Sra. de servicios generales y la
Practicante de (ltimo afio de 'Trabajo Social.

L a distribucion de acuerdo al sexo se sefiala a continuacion:
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Tabla N° 2. Distribucién Segun Tipo De Vinculacién Y Sexo De Los
Empleados De Greif Cofombia S.A. Planta Cartagena 2003

Administrativa

Operativa Temporates 48 1 49
TOTAL 65 5 70

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

De igual forma cabe anotar que la poblacién de empleados aumenta de
acuerdo a las exigencias del mercado, por tanto si la demanda es alta, el
ingreso aumenta, es asi como en ocasiones el nimero de empleados asciende
a mas de 90 personas.

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

v" Administracion: lunes a viemes de 7:00 a.m. a 4:10 p.m.

v’ Operarios: lunes a viemes de 7:00 a.m. a 4:10 p.m. (6:00 o 10:00 PM segun
las exigencias del mercado} y sabados de 7:00 a.m. a 2:30 p.m.

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

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

2° turno: de 7:00 a.m. a 7:00 p.m. durante dos dias consecutivos
3° tumo: descanso durante dos dias consecutivos
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7. ANALISIS DE LA EXPERIENCIA

~ Antes de iniciar cualquier labor es importante saber en gue ambito

trabajaremos, de esa manera se sabra bajo que fineamientos debe ajustarse el

-accionar profesional, identificando los puntos de apoyo y/o dificultad y el

compromisc de la gerencia respecto al bienestar de sus empleados,
constituyéndose lo anterior en la fase de Identificacién Diagnéstica de la
experiencia. '

Es a partir de esto que el Trabajador Social empieza a familiarizarse con su
campo de accion, logrando establecer necesidades y/o deficiencias en el clima
organizacional lo que conduce a la planeacion de acciones contundentes
orientadas a contribuir en el mejoramiento de las deficiencias encontradas.

En este caso las acciones estuvieron dirigidas a fortatecer el bienestar de los

H2Z

empleados de la organizacién, determinado en gran medida por las |

condiciones de trabajo, es decir por las prestaciones sociales y eéonbmicas la
segunidad en el trabajo, las condiciones del contexto familiar y la relacién de
este con el contexto Iaborai

7.1 BIENESTAR SOCIOLABORAL.

“El bienestar social en el ambito laboral, es un 4rea soporte de apoyo dentro
de la dinamica empresarial, porque su funcion es cdntribuir en la creacién de
un buen ambiente o clima organizacional acorde a las expectativas de
productividad, calidad y c;ompetitividad.”9 , €8s decir que se constituye en una

® Op cit, Pag 50
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base para apoyar los diferentes procesos gque se gestan en la organizacion,
de esa manera el accionar del trabajador social pretendié contribuir en la
elevacion de los niveles de satisfaccion y bienestar, entendiendo la satisfaccion
laboral como la actitud del trabajador respecto al trabajo que ejerce, tal actitud
esta determinada por muitiples aspecto como las caracteristicas del puesto de
trabajo, los compaderos, la supervision, retribucién, las oportunidades de
progreso, es decir, una serie de factores extrinseco e intrinsecos de acuerdo a
la teoria de la motivacién-higiene expuesta por Frederick Herzberg, la cual
sefiala que la relaciéon de una persona con su trabajo es basica y que su actitud
hacia su trabajo puede determinar el éxito o fracaso del individuo, y esa actitud
esta dada por los elementos que se sefialaron previamente, los cuales se
detallan a continuacion:

+ Prestaciones Sociales y Econdémicas

Este punto cobija todo el sistema de salarios, incentivos y ofras gratificaciones
que brinda la organizacion, es de aclarar que en el personal suministrado las
condiciones laborales son diferentes dado el tipo de vinculacion que poseen,
por tanto es importante que los otros beneficios sean oportunos y con calidad,
gestion que apoyo constantemente Trabajo social.

Fue asi como el profesional en formacion se convirtid en &! puente o eje
articuiador entre los empleados y la administracién tanto de Greif como de
ASECO, canalizando y gestionando recursos y planeando acciones que
generaran un valor agregado a la labor que se realiza, esto con el fin de
brindar otros elementos a la escala de valores, de manera que promuevan el
sentido de pertenencia e identidad por la organizaciéon a la cual se pertenece,
por ejemplo las jornadas formativas, de salud, la entrega oportuna de la
dotacion personal, documentos de afiliacion a las EPS’s comrespondientes, el
trabajo con las familias de los empleados, entre otras.
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2 Promocidn y Desarrollo Familiar

La familia es sin duda alguna fundamento esencial para la sociedad en general,
y en el ambito laboral su vinculacién resulta vital, puesto que conlleva al
fortalecimiento de la relacién persona-familia-organizacién, lo que a su vez
genera motivaciones en los empleados quienes consideran que fa empresa se
preocupa no solo por su bienestar sino por el de su grupo familiar; esto se logré
parcialmente mediante la realizacion de talleres socioformativos y jomadas de
salud correspondientes al programa de Desarrollo Familiar que se maneja en
la orgamzamén el cual se ajusta de acuerdo a las caracteristicas y
necesidades de la poblacion beneficiada, la cual se caracteriza por tener hijos
en edad escolar y adolescentes:

Sin embargo la continuidad del programa se vio afectada por diferentes
razones, siendo la principal la poca valoracion que tienen las familias sobre
estas actividades, pues aun no aicanzan a vislumbrar la trascendencia que
tienen en la vida empresarial, evidenciandose en la baja participacién durante
las actividades realizadas. Ante esta situacion es necesario sensibilizar a los
empleados y a sus familias sobre el rol protagonico que representan en la vida
organizacional, y planificar acciones de alto impacto y secuenciales, que no
“sean dependientes de un personaje y que no se conviertan en una opcion sino
en una necesidad de trabajo, de manera que promuevan permanentemente el
interés de los beneficiarios.

= Relaciones Laborales

Las organizaciones son una ampfia red de relaciones sociales en las que se
ponen de manifiesto diferentes estilos de liderazgo, canales y/o pautas de
comunicacion, que determinan en gran medida las condiciones favorables ylo
desfavorables del clima organizacional, lo cual repercute en el desempeiio del
empleado y en la calidad de los productos. En Greif existe una marcada
diferencia respecto a las relaciones laborales, puesto que entre supervisores y
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operarios las relaciones se caracterizan por ser tensas, en unas areas mas que
en otras, esto como consecuencia del estilo de liderazgo que se ejerce, io que
limita la interaccién e incluso ia calidad de la produccion, evidenciado en el
aumento de ias no conformidades durante el proceso.

Cabe aclarar que a nivel de operérios también se presentan tensiones y/o
dificultades pero en menor proporcion; no obstante llegaron a perjudicar el
proceso productivo en el area de plasticos.

Tal situacion se trato de mejorar con la realizacion secuencial de talleres
socioformativos (Anexo A ), implementados quincenalmente por la Trabajadora
Social y una Psicologa de la ARP Liberty en los cuales se abordaron temas
como el trabajo en equipo, la comunicacion asertiva, el manejo de la autoridad,
estilos de liderazgos, entre otros; sin embargo para modificar esas situaciones
se requiere tiempo, esfuerzo, disposicion, colaboracion y la participacion de
todos los actores involucrados lo que no fue posible debido a varias razones
siendo la principal la inestabilidad de la produccién en el area de plastico,
interrumpiendo el orden secuencial de las acciones.

Aun asi en el area de plastico los mismos empieados lograron identificar varias
situaciones que de una u otra forma limitaban la interaccion, al tiempo que
plantearon alternativas de solucion, por ejemplo se identificaron necesidades
de entrenamiento, de coordinacién en los cambios de turno, mejorar los
canales de comunicacion a nivel de operarios y supervisores, varias de las
cuales se llevaron a cabo, denotdndose con ello la disposicion y el compromiso
al cambio, disminuyendo parcialmente las tensiones; si embargo no se contaba
con la baja de la produccion lo que condujo a la salida de varios empleados
claves en el proceso, generando incertidumbre entre los mismos.

Situandonos en este panorama es valido aclarar que para la realizacion de
talleres y dinamicas, se requiere de la intervencion de un equipo

interdisciplinario integrado por Trabajo sccial, una Psicologa, La Jefe de
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Aseguramiento de Calidad, el Supervisor de area y los operarios a fin de
detectar las causas de las tensiones y de las no conformidades presentadas
durante el proceso, asi mismo requiere la colaboracion y el compromiso de los
jefes inmediatos para tratar de solucionar las dificultades encontradas, pues
como lideres de drea tienen una gran responsabilidad con sus subaltemos y
con la organizacion en general, mas aun cuando de ellos depende en gran
medida las posibilidades de desamollo personal y laboral de sus empleados,
esto aludiendo a la famosa frase que dice que “el éxito de los lideres no esta en
lo que ellos hacen, esta en lo que logran que sus seguidores hagan”, y se debe
empezar por lograr que sus empleados adquieran una actitud positiva, lo que
se constituye en el paso fundamental para promover la potenciacion de sus
capacidades.

= Salud Ocupacional

En este aspecto la intervencion estuvo orientada a preservar y mantener la
cultura del autocuidado, mediante la ejecucion de diferentes actividades
correspondientes a los subprogramas de esta area.

En materia de seguridad industrial, la tarea principal de trabajo scocial fue
investigar y analizar los accidentes de trabajo ocurridos en la empresa (Ver
anexo B), para ello realizaba inspecciones en el sitio donde tuvo lugar el
accidente e indagaba con los testigos y el accidentado, en aras de determinar
las posibles causas del suceso, y plantear de manera conjunta con el COPASO
las posibles acciones correctivas y/o preventivas. Esta tarea fue fundamental,
teniendo en cuenta que los accidentes no sblo afectan al ser humano, que es lo
mas importante, sino también a la organizacion empresarial. Ademas segun la
Organizacién Internacional del Trabajo, en los accidentes laborales se pierde el
15% del producto interno bruto de cada pais, por o que se considera que
garantizar la seguridad es una gran inversién que se revierte en un capital
humano sano y seguro y en una mejor imagen de la empresa.
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Otra actividad fundamental fueron las inspecciones de seguridad (ver anexo C)
programadas con el COPASO y con la ARP Liberty, las cuales se realizaron
trimestralmente de acuerdo a los resultados arrojados en el panorama de
riesgos, que se define como “el estudio de las condiciones de trabajo, mediante
el cual se hace un reconocimiento pormenonzado de los factores de riesgo a
los que estan expuestos los distintos grupos de trabajadores en una empresa
especifica, determinando en este jos efectos' que pueden ocasionar a la salud
de los trabajadores y la estructura organizacional y productiva de la

empresa.”'®.

Las inspecciones se realizan con el fin de verificar el cumplimiento de las
normas de higiene y seguridad establecidas en la empresa, es decir el uso de
los elementos de proteccién personal, el manejo adecuado de las maquinas e
incluso detectar nuevos factores de riesgo, etc. Algunas otras actividades
fueron organizar y hacer seguimiento al plan de emergencias y evacuacion,
coordinar las capacitaciones de la brigada de emergencias de la empresa,
hacer seguimiento a las estadisticas de ausentismo y accidentalidad que se
presentan periodicamente (ver anexo D), y especialmente promover la
prevencion a fin de disminuir fas mismas.

En cuanto al subprograma de Higiene industrial, Trabajo social gestion6 y
apoyo la realizacion de estudios de ruido e iluminaciones, base fundamental
para la toma de otras decisiones en materia de salud. Asi mismo se trabaijo el
programa SOL, seguridad, orden y limpieza, que busca evaiuar las diferentes
areas de la empresa teniendo en cuenta una serie de indicadores relacionados
con estos tres elementos, para lograr esto el COPASO realizaba
periédicamente dichas evaluaciones, mediante las cuales se lograron modificar
algunos aspectos relacionados con el almacenaje adecuado de materia prima,
| la limpieza de equipos de trabajo, demarcacién de salidas de emergencias,
manejo adecuado de residuos, etc.; no obstante también se reincidia en

'* Sanchés, Juan Fernando y otros. Cartilla Intreduccion al Sistema de Riesgos Profesionales. Universidad
del Valle. Sintraunicol-Cali. Mayo 2001. ({ %J—
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algunos aspectos de caracter macroestructural, es decir que para modificarlos
era necesario realizar una inversién, lo cual es a largo plazo y requiere de la
aprobacion de la gerencia.

Es importante destacar que estas inspecciones las realizaban los operarios
bajo la orientacion de Trabajo Social, teniendo en cuenta que como miembros
del COPASOQ les comresponde liderar tales actividades, ademas conocen el
proceso productivo y manejan conceptos basicos de Salud Ocupacional; luego
entonces el profesional en formacion asumia una postura de observador y
orientador, puesto que se pretendia generar en los empleados una actitud
propositiva, que condujera al pianteamiento de posibles acciones comrectivas
y/o preventivas tendientes a mejorar las condiciones de trabajo y seguridad, lo
cual se logré puesto que en las reuniones de! Comité Paritario (ver anexo E),
asi como en las conversaciones informales sostenidas con Trabajo social 0 con
otros empleados, se exponian tales asuntos.

Finalmente en el Subprograma de Medicina preventiva y del trabajo, se
realizaron conferencias sobre cancer de prostata y seno, riesgos
cardiovasculares, salud sexual y reproductiva, teniendo en cuenta las
caracteristicas de la poblaciéon trabajadora. Asi mismo se gestion¢ la
realizacién de examenes ocupacionales, haciendo seguimiento a aquellas
personas que presentaron anomalias, de esa manera se cumple el objetivo real
de esta actividad, que es diagnosticar el estado de salud de los empleados (de
acuerdo al tipo de examen) a fin de tomar las acciones necesarias.

Definitivamente Salud Ocupacional es un gran area de trabajo que requiere la
intervencién de todo un equipo interdisciplanario para planificar € implementar
acciones integrales, tendientes a promover, mantener, preservar unas
condiciones de salud adecuadas, asi mismo resulta imprescindible la
participacién de todas las areas de trabajo y por su puesto el compromiso real
no solo de la gerencia sino también de los supervisores y de los empleados,
tarea que requiere de esfuerzo y tiempo, puesto que el proceso de
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sensibilizacion y cambio debe realizarse de manera paulatina, con el apoyo de .

estrategias pedagégicas, de manera que no se perciba como una imposicion
sino como un beneficio, esto teniendo en cuenta que cada persdna posee unas
costumbres y creencias que limitan o favorecen la creacion de una cultura de
la prevencion y el autocuidado, dichas costumbres se refuerzan en el diario
vivir, mas aun si hasta ese momento no han sufrido ningin percance laboral,
situacién que dificulta méas el proceso de cambio y que se convierte en un reto
a superar. |

2 Entrenamiento

Consistente en una actividad planificada que tiene como propdésito transmitir
conocimientos basicos sobre la tarea a realizar, es decir adiestrar o preparar al
empleado para que realice eficientemente su trabajo, de manera que elabore
productos con calidad, que satisfagan tas exigencias de los clientes.

Para lograr esto la empresa elabora anualmente un programa de
entrenamiento general, con base en los resultados de las evaluaciones de
desempefio (ver anexo F), que no son mas que un medio para calificar el
desempefio de los empleados, su objetivo basico es analizar si el empleado
responde adecuadamente a los requerimiento del puesto de trabajo que ocupa;
en esa medida se obtiene informacion que permite tomar decisiones respecto a
aumentos, gratificaciones, rotaciones, pero lo mas importante es que permite
identificar tas necesidades de entrenamiento.

Luego entonces la Evaluacion de Desempefio, se constituye en una
herramienta clave dentro de !a organizacion, siempre y cuando se le de la
utiidad e importancia que merece; no obstante en Greif no todos los
supervisores la implementan adecuadamente, pues en algunos esta actividad
no reviste tanta importancia, de ahi que se utilicen otros mecanismos para
identificar las necesidades de entrenamiento de los empleados, como son las
conversaciones informales sostenidas con la Jefe de Aseguramiento de
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Calidad o con Trabajo Social, asi como las observaciones dirigidas, las
encuestas y las reuniones de ios subproceso de produccion.

Trabajo Social se incorpora en tales actividades mediante la coordinacion y
seguimiento a las mismas, con el fin de verificar que los entrenamientos
planificados se estén cumpliendo y que realmente sean efectivos, esta
efectividad se determina a partir de las evaluaciones de los entrenamientos
implementados, y con base en los comentarios emitidos por el jefe inmediato y
por el empleado.

Iguaimente la evaluacion de habilidades se constituyen en base fundamental al
momento de realizar rotaciones yfo ascensos en la organizacion, pero
sobretodo permite verificar, asi como las evaluaciones de desempefio, si el
empleado que ejerce en ese momento el cargo cumple con las caracteristicas
establecidas en el perfil o descripcion del cargo (ver anexo G), el cual se disefna
teniendo en cuenta las siguientes variables:

+ Educacion, es decir la formacién con la que cuenta el empleado.
o Experiencia, la que se requiere para desempefiar el cargo.
o Habilidades, tanto innatas como adquiridas.

s Funciones, las que debe desempenar el empleado de acuerdo al cargo que
ocupa

De acuerdo a lo anterior es importante sefialar que esta labor debe realizarse
de manera integral, pues se debe analizar a cada uno de los trabajadores,
especiaimente a aquellos que se encuentran ubicados en los cargos criticos, es
decir, en los puestos méas relevantes del proeceso productivo, a través de dicho
andlisis se debe verificar e incluso garantizar que el empleado cumpla con
todos lo requisitos, en términos de conocimientos, desfrezas y habilidades que
le permitan ejercer eficientemente su trabajo. Tal labor debe ser asumida
conjuntamente por la Jefe de Aseguramiento de Calidad, Trabajo Social, el
supervisor del drea y el empleado, esto si realmente se quiere generar un
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proceso de mejoramiento continuo, que permita fortalecer el desempefio
laboral de los empleados, los procesos de interaccion social y mejorar la
calidad del proceso productivo.

7.2 ESTRATEGIAS METODOLOGICAS

Segun la Federacion Internacional de Trabajadores Sociales FITS, “el Trabajo
Social basa su metodologia en un cuerpo sistematico de conocimientos
sustentados en la experiencia y derivados tanto de la investigacion como de la
evaluacion de la practica..”"', en ese sentido el esquema metodolégico
implementado por la profesional en formacién se sustenta en aportes de
diferentes disciplinas de las Ciencias Sociales, en experiencias similares, en las
caracteristicas de la poblacién y las politicas de la organizacion empresarial.

En primera instancia se realizé un diagnostico del contexto organizacional,
haciendo uso de técnicas como la observacion realizada en los puestos de
trabajo, los conversatorios, las inspecciones y la revisibn documental, o que
permitié identificar las deficiencias y fortalezas de la organizacion, y
obviamente fue base fundamental para identificar el conjunto de estrategias
necesarias para lograr el objetivo que se trazd durante la intervencion

profesional, es decir fortalecer el bienestar laboral de los empleados de Greif.

Una vez agotada la fase identificatoria, se realizé la planificacion y
coordinacion-gjecucién de acciones “Trabajando por nuestro bienestar”,
teniendo en cuenta los recursos tanto fisicos, como humanos, logisticos,
financieros e institucionales. Las estrategias y técnicas utilizadas respondian a
la actividad desarrollada y por supuesto se partia del objetivo que se pretendia
fograr con las mismas.- Algunas de esas actividades fueron los talleres
socioformativos con los empleados y con las familias de los mismos, asesorias

" Federacion Internacional de Trabajadores Sociales.
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individuales y grupales, carteleras informativas, celebracion de fechas
especiales como amor y amistad, el dia de la madre, dinamicas
socioformativas, conversatorios, evaluaciones de desemperio y los programas
de entrenamiento.

Por dltimo la fase de seguimiento y evaluacién “Monitoreando el proceso”, la
cual fue de caracter permanente, lo que permitid identificar las fortaleza y/o
debilidades del proceso en aras de realizar las modificaciones pertinentes, ese
seguimiento se realiz6 con base en las evaluaciones permanentes que se
hacian de las actividades realizadas, por ejemplo las evaluaciones de
entrenamiento, Ias evaluaciones de los talleres, etc.

Lo anterior permitié realizar ajustes en la programacion de los eventos, agilizar
la gestion con las EPS, ARP y todas aquellas entidades que de una u otra
forma estuvieron involucradas en el proceso. Todo elio no hubiese sido posible
sin la colaboracion de los empleados, la aprobacion de la gerencia y la
intervencién de un equipo interdisciplinario.

¢ Interdisciplinariedad: “Interaccion y cruzamiento de disciplinas”'?

Es bien sabido que para 'mgjorar la calidad de vida del empleado y su grupo
familiar es necesario no solo el compromiso de la gerencia para planificar y
realizar actividades formativas, recreativas, culturales, y todas aquellas
tendientes a promover la salud y las condiciones extralaborales de los
trabajadores, sino que es necesario e imprescindible el aporte de diferentes
disciplinas, desde un.énfoque integral, esto teniendo en cuenta que la
interdisciplinariedad se constituye en una herramienta clave que permite
optimizar los servicios que se ofrecen a traves de Bienestar Laboral. |

E| fortalecimiento del bienestar de los empleados de una organizacion requiere
de acciones integrales y contundentes orientadas por un equipo de

2 Ander Egp, Ezequiel. Trabajb Social e interdisciplinariedad. Buenos Aires. Edicion Humanitas. 1988,
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profesionales capaces de analizar desde diferente Opticas situaciohes
complejas, pero sobretodo capaces de encontrar el punto de equilibrio donde
convergen sus posturas y sus acciones, de manera que les permita generar
propuestas holisticas, eficientes y eficaces.

Durahte el proceso de intervencion profesional se trabajé de manera conjunta
con Psicodlogas e Ingeniercs Industriales, Fonoaudiologa, Médicos especialistas
en Salud Ocupacional y Medicina familiar, y colegas de Trabajo Social, de
manera que cada una de los profesionales que participaron durante el proceso
realizaron aportes fundamentales que enn’quecieron,- fortalecieron y
promovieron el desarrollo de las estrategias que integraron la ‘estmctura
operativa del proceéo de intervencioén, de tal forma que los empleados de la
organizacion recibieron servicios con calidad.

Para todos los profesionales y en especial para Trabajo Social la
interdisciplinariedad se convierte en una gran oportunidad de aprendizaje y de
desarrollo; se alude a nuestra profesion porque esta ha adecuado y utilizado
los aportes de diferentes disciplinas para comprender y explicar su propio
accéonar, lo que de una u ofra forma facilita la potencializacion de su ejercicio
profesional y le permite articular desde su concepcion social los aportes de las
diferentes disciplinas, y con base en ello y en la practica misma plantear
aproximaciones tedricas.

v" Roles desempenados por Trabajo Séclal
A continuacién se detallan los principales roles profesionales que desempefié

Trabajador Social durante su proceso de intervencion profesional en la
organizacién empresarial.
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% Identificador de
SiHuaciones

identifica dificultades dentro de la empresa, asi como

elementos facilitadores orientados a solucionar dichas
deficiencias.

% Planificadar

Planifica programas tendientes a fortalecer el bienestar
sociolaboral, fas condiciones de salud, laborales y
extralaborales y el desempefio de los empleados,

% Asesor yfu Orientador

Orienta a los empleados sobre asuntos laborales y
familiares, al igual que asesora sobre la planificacion de
programas de entrenamiento y otras actividades.

% Informador

Mantiene informado al personal sobre las diferentes
actividades que se realizaran. Asi mismo informa a la
administracion  sobre las dificultades y cambios
presentadcs en la organizacién.

% Gestor

Gestiona recursos humanos, financieros y logisticos con
la administraciéon, con ASECO, y con otras entidades
para mejorar las condiciones de ftrabajo de los
empleados.

% Agente De Cambio

Coordina, apoya e implementa programas de formacion
técnica y social, con el fin de modificar paulatinamente
cbmportamientos que de una u otra forma limitan su
desempefio laboral y/o su interaccién social.

LLF]
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% Articulador/
Intermediario

Actia como eje articulador entre la organizacién y el
empleado, supervisando que los recursos y/o servicios
sean oporiunos y con calidad.

% Evatuador

Evalua permanentemente las actividades realizadas y
los servicios oftorgados a los empleados de la
organizacion a fin de tomar decisiones tendientes a
mejorar los mismos.

% Administrador

Lieva acabo la planificacién y ejecuciéon de programas
tendientes a mejorar las condiciones de trabajo de los
empleados. '

% Investigador

Recopila informacién vital para la toma de decisiones en
materia de salud ocupacional, actividades familiares,
entrenamiento y otras condiciones de trabajo.

©5

7.3 PROCESOS SOCIALES GENERADOS

Los procesos sociales se constituyen en una fuente de aprendizaje y cambio

fundamental, siempre y cuando los actores involucrados en los mismos sean

conscientes de la importancia que tienen estos en la vida personal vy

organizacional, es decir que comprendan la filosofia que orienta su accionar y

sean capaces de vislumbrar la trascendencia que tiene su participacion en los

diferentes procesos que presentan en la vida organizacional. En ese sentido

Trabajo Social hizo uso de sus heramientas conceptuales y metodoibgicas y

asumié el compromiso de fomentar y orientar los procesos sociales de tal

forma que posibilitaran el aprendizaje y el desarrollo de las personas.
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Los principales procesos sociales se presentan a continuacion:

< Formacién |

El proceso de formacion se presentd desde dos enfoques, los cuales pueden
denominarse formacion técnica y formacién social. La primera estuvo centrada
en transmitir a los empleados un conocimiento especifico sobre la labor que
desempeifiaban, con el fin de mejorar la misma, tarea que estuvo a cargo de
los empleados o jefes de drea; mientras que mediante el segundo se pretendi6
fortalecer las habilidades sociales de las personas, puesto que al poseer estas
es probable que se mejoren las relaciones laborales, ya que se estara en la
capacidad de comunicar las necesidades sentidas a sus compaﬁenos y jefes
inmediatos, de participar en la toma de decisiones e incluso de mejorar su
rendimiento laboral.

Por tanto el objetivo primordial de los procesos de formacion siempre fue
orientar a los empleados, de manera que desarrollaran sus capacidades y
habilidades. Esto se logrd con el apoyo de profesionales comprometidos con la
potencializacién del talento humano, lo que en definitva generd cambios
positivos tanto en su desempefio laboral como en el clima organizacional,
evidenciado en las evaluaciones de 'desempeﬁo y en los prbcesos de
interaccion social.

2 Participacion

Las estrategias de intervencion estuvieron orientadas a fortalecer ei bienestar
laboral de los empleados, para io cual result6 indispensable el involucramiento
de todos los actores, desde los operarios hasta la- administracion,
constituyéndose en parte activa y no solo receptora, por tanto tuvieron voz y
voto en la planificacion, ejecucién y evaluacién de los diferentes procesos que
se gestaron. '

Es importante anotar que para promover la participacién es necesario:
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* Sensibilizar y motivar a todos los actores sobre Ia situacion que se desea
modificar, los beneficios que se generaran a partir de ello y el rol que
desempeiian dentro de todo el proceso.

* Informar a los empleados sobre las actividades a desarrollar, las entidades
'panicipantes y otros datos ignorados o mal manejados.

e Educar a los miembros de la organiiacién sobre los buenos habitos de
salud, el manejo adecuado de las relaciones laborales, la comunicacién
asertiva y otros aspectos que requieren ser modificados paulatinamente y
de manera integral.

» Concertar la realizacién de actividades, los procesos de toma de decision,
entre ofras actividades que promuevan la participacion.

Finalmente se ratifica que la participacién se convierte en la posibilidad y
capacidad que tienen los miembros de la organizacién para intervenir en la
toma de decisiones, en la resolucion de los problemas que los aquejan y en

aquellas acciones orientadas a mejorar el bienestar laboral, convirtiéndose en

un instrumento constructor y fortalecedor de los procesos de aprendizaje, asi
como en un reto a alcanzar.

2 Liderazgo

Al interior de la organizacion se presentaron diferentes estilos de Iiderézgo
tanto en {as areas administrativas como operativas, cada uno ejercio una fuerza
diferente en los procesos que se gestaron durante la intervencion, en
ocasiones obstaculizando y/o facilitando los mismos, obviamente el accionar
profesional siempre estuvo orientado a rescatar, canalizar y potencializar lo
mejor de cada uno, teniendo en cuenta que el éxito de los programas
empresariales depende en gran medida del compromiso y la participaciéon de
los miembros de la organizacion, asi como de otros factores conexos, por lo
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que se requiere de personas capaces de promover, motivar y orientar la
participaciéon del recurso humario, o que en definitva contribuye en el
mejoramiento del clima organizacional, asi como en la calidad del proceso
productivo. Lo anterior se reflejo en el compromisoc asumido por los lideres del
area operativa y parte de la administrativa, evidenciado en la participaciéon y
colaboracion durante 1a coordinacion de las diferentes actividades, es decir, de
entrenamiento, los talieres socioformativos, actividades familiares, jomadas de
salud, inspecciones de seguridad y otras actividades en materia de bienestar
laboral.

< Negociacion

Durante la intervencion profesional se gestaron procesos de negociaciéon a
nivel operativo y administrativo, con el fin de liegar a acuerdos que resultaran
beneficiosos para las partes involucradas en el proceso, por ejemplo se
negociaron horarios de salidas, metodologias para  implementar
entrenamientos, fechas para actividades familiares, entre otras actividades que
de una u otra forma suscitaron tensiones en el ambiente laboral ¥ que trataron
de resolverse de la mejor forma, elevando con ello los niveles de satisfaccion y
motivacion entre los empleados de la organizacién.

Es importante anotar que en los procesos de negociacién debe promoverse la
participacién de las partes involucradas, analizando de manera conjunta las
tensiones, asi como las posibies soluciones a las dificultades presentadas,
logrando que los intereses de ambas partes puedan satisfacerse en igual
proporcion, tarea que resulto bastante compleja especialmente cuando los
actores involucrados pertenecian a la administraciéon, es decir cuando se
trataba de los supervisores, puesto que se anteponia la relacion jefe-
subalterno, lo que en ocasiones limitaba ef proceso; no obstante el apoyo de la
administracion, representada en la Jefe de Aseguramiento de Calidad, fue vital
para canalizar adecuadamente ia solucién de las dificultades.
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Situaciones como estas se presentan en el diario vivir de una organizacion
empresarial, por tanto trabajo social debe hacer uso de sus herramientas
metodol6gicas y conceptuales y de sus habilidades con el fin de buscar el
equilibro de la situacion y lograr soluciones favorables para las partes

involucradas.
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8. EVALUACION DE LA EXPERIENCIA

La evaluacion se dio como un proceso permanente que permitio identificar las
fortalezas y debilidades de las acciones desarrolladas y condujo al
planteamiento de acciones correctivas e incluso preventivas que facilitaron y
promovieron el mejoramiento continuo de las acciones

Teniendo en cuenta los objetivos planteados durante la intervencion profesional
se puede decir que Trabajo Social logro vincularse y participar activamente en
los diferentes programas desarrollados al interior de la empresa, para lo cual
no solo fue necesario hacer uso de las heramientas conceptuales sino que
ademas fue indispensable apropiarse de otros conceptos administrativos,
conocer las politicas organizacionales de la empresa y con base en lo anterior
planificar todas las acciones que contribuyeron al fortalecimiento del bienestar
laboral de los empleados y del clima organizacional, sin embargo cabe aclarar
que esto es un proceso que requiere tiempo, inversion, el apoyo de un equipo
interdisciplinario y de la academia.

Como en todo proceso de intervencion se presentaron elementos

obstaculizadores y facilitadores que permitieron ¢ limitaron el logro de los
objetivos propuestos, los cuales se detallan en el siguiente cuadro:
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i " ALCANCES .| . LIMITES

J Inestabilidad de la Motivacion en

1 produccion, en el el grupo Poco tiempo

| 4readePlasticos. | familiar. para el

| « Faltade. Se logro desarrollo del
compromiso de promover en proyecto de La :
algunos jefes ASECO sistematizacion sistematizacion
inmediatos (empleador de debido al es concebida ;
respecto al los cumplimiento como una :
desarroilo de las trabajadores de las oportunidad de
actividades. suministrados) actividades del mejoramiento.
Poco tiempo para el interés y programa de
el desarrollo de compromiso en intervencion y
las actividades el desarrollo de aotras
programadas. los programas funciones
Falta de familiares. inherentes al
motivacion en el Proyeccion de cargo.
grupo familiar del las actividades
empleado para en las

: vincularse en las diferentes

j actividades areas.

j programadas.




Planificar actividades
familiares durante la
baja produccion.
Estrategias
implementadas para
fortalecer el
Bienestar
sociolaboral de los
empleados de la
organizacién.
Desarrollar las
actividades de forma
interdisciplinaria.
Involucrar
permanentemente a
ASECOenla
realizacion de las
actividades

programadas.

No coordinar
mayor numero
de actividades
familiares
durante el
periodo de baja
produccion.
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Manejo claro de
técnicas de
investigacion.
Manejo claro del
concepto y del
proceso de
sistematizacion.

Demasiada
informacién
para analizar




FACILITADORES

Interés de la gerencia
Apoyo interinstitucional.
Apoyo de los lideres,
especialmente del area
operativa de fa organizacién.
Apoyo logistico.

Buenas relaciones
interpersonales.

Aceptacidn y reconocimiento
de la Trabajadora Socia! por
parte de los miembros de la
organizacion.

Existencia de politicas y
programas orientadas al
bienestar de los empleados.
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Disposicion de los recursos
logisticos y locativos.
Manejo de conceptos claros
de sistematizacion

OBSTACULIZA
DORES

Produccién inestable.

Falta de compromiso de los
jefes inmediatos de algunas
areas

Poco tiempo para la

realizacién del proyecto por las "
actividades a desarrollar en la
empresa.

Demasiada informagcion por
analizar.

TENSIONES

Inestabitidad de la
produccion.

Poco tiempo para el
desarrollo de las actividades.

« Eitiempo.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

'El comportamiento de una persona dentro de una organizacion esta
determinado por multiples aspectos internos y extemos, los cuales debe
» conocer Trabajo Social, pues es necesario tener una vision integral de la

realidad a intewenif, es decir de la organizacion como tal, sus politicas, sistema
jerarquico y sus miembros.

En esa medida no basta conocer; antes es indispensable definir que se quiere
conocer y entender lo que se desea saber, lo que quiere decir que Trabajo
Social para intervenir en el area empresarial debe manejar unos conceptos
administrativos basicos que le permitan ayudar al empleado a alcanzar un alto
nivel de desempefio laboral, teniendo en cuenta que ia administraciéon de los
recursos humanos pretende acrecentar y conservar los conocimientos, las
condiciones de salud, las habilidades de los miembros de la organizacion, en
aras de generar un beneficio individual y colectivo que redunde en la vida
laboral, social y familiar de las personas y por ende en la organizacion
empresarial, lo que solo se logra con el apoyo de la administracion, la
disposicién de los miembros de la organizacién y la intervencién de todo un
equipo interdisciplinario comprometido con esta labor.

Teniendo en cuenta lo anterior se puede constatar que Trabajo Social en
contextos similares debe asumir como roles principales los de gestor,
dinamizador, canalizador y evaluador de los servicios que la organizacion
ofrece a sus empleados, velando porque sean opoﬁunos y con calidad.
Igualmente es tarea fundamenta! trabajar por la potencializacién del talento
humano, logrando desarollar y fortalecer en ellos habilidades que le permitan
mejorar su interaccion social y su desemperio laboral.

)
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Asi mismo es importante anotar que en el fortalecimiento del bienestar
sociolaboral de los empleados de una organizacion, Trabajo Social orienta la
coordinacién y planificacién de acciones en materia de Salud Ocupacional,
Programas de Entrenamiento y todas aquellas acciones tendientes a lograr
este objetivo, por lo que se debe verificar que tales programas respondan a las
verdaderas caracteristicas y exigencias del contexto, a fin de realizar las
modificaciones pertinentes y garantizar la persona adecuada en el cargo
adecuado y en el momento adecuado, labor que es posible con la
implementacidbn de técnicas como la observacion, la entrévista, las
evaluaciones de desempefio, entre otras, y por supuesto con el apoyo de todos
los miembros de la organizacion.

Es por ellc que desde la academia se debe trabajar de manera mas profunda
este campo de accion que ofrece varias alternativas de trabajo a ta profesion,
por lo que se recomienda desarrollar esta drea con la misma intensidad que las
otras, de manera que el bagaje del estudiante sea mas amplio y le facilite el
analisis de la situacion.

Asi mismo es recomendable que los profesionales en formacion se apropien de
conceptos basicos sobre administracion def Talento Humano, comprendan ia
actividad econémica de la empresa, identifiquen los logros y/ falencias de
pasadas intervenciones con el objeto de aprovechar las mismas y evitar repetir
emores, a ello se suma que hay procesos que requieren ser trabajados
permanentemente, pues las condiciones de! contexto asi lo exigen, como son
preservar y mantener la cultura de! autocuidado, el trabajo con-tas familias, el
entrenamiento, entre otros. Cbviamente con el tiempo las condiciones van
cémbiando y por ende el esquema metodolbgico de trabajo varia, claro esta
que siempre debe contar con un respaldo tetrico articulado a la practica, que
permita en la medida de lo posible realizar aportes conceptuales o
metodologicos a la profesion.




70

Finalmente se puntualizan otras recomendaciones:

« FEl trabajador social debe tener actitud y habilidad para vincularse de forma
critica y creadora en la organizacion y especialmente con el grupo que
trabaja, orientando y respetando los procesos individuales y colectivos

e El profesional de trabajo social debe tener la capacidad de lograr que las
personas se asuman como sujetos sociales activos e implicados en las
transfonnaéiones sociales.

¢ Debe fundamentar su accionar profesional en un analisis constante de la
realidad a intervenir, en un respaldo teérico que oriente el mismo y en el
apoyo de diferentes disciplinas.

o Debe contribuir al. desamollo e inclusc modificacion de las politicas
organizacionales.

« Trabajo social debe trabajar porque en la organizacion empresarial se
fornenten espacios de formacién y participacién que permitan modificar de
forma paulatina aquellas conductés de los empleados que de una u ofra
forma obstaculizan el desamolio de las personas y su bienestar.
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Anexo A

PROCESO DE MEJORAMIENTO CONTINUO
ACTA DE PROCESOS GRUPALES
FECHA:
HORA:
LUGAR:
PARTICIPANTES:
AREA/SECCION:
INVITADOS:
FACILITADOR:
TEMA:
‘DESCRIPCI()N BREVE DEL EVENTO:
ACUERDOS Y/O COMPROMISOS:

VARIOS:

R0



Anexo B

ENVASES DE CCLOMBEIA 5.A. PLANTA CARTAGENA
INVESTIGACION DE ACCIDENTES

ACCIDENTE No. INCIDENTE No.
1. DATOS DEL ACCIDENTADO
NOMBRE: IDENTIFICACION: EDAD |:| afios
AREA DE TRABAJO: OCUPACION:
ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA  afos |:] meses |:] Semanas :]
TIPO DE VINCULACION: FIJO |:| SUMINISTRADO l:‘
2. INFORMACION DFI_ACCIDENTE
FECHA DEL ACCIDENTE: DIA[ | MES| ] ANO|:| HORA: AM| | PM | |
TURNO DE TRABAJO DEL ACCIDENTADO: || DIURNO [ ] nocTurno

LUGAR DONDE OCURRIO EL ACCIDENTE {Area, seccitn)

ERA SU TRABAJO HABITUAL?  SI |:| NO |:]

3, DESCRIPCION DEL ACCIDENTE

DESCRIPCION DEL AREA DONDE SE PRESENTO EL EVENTO:

DESCRIPCION DE LA OPERACION DESARROLLADA:

DESCRIPCION DEL ACCIDENTE:

4. EVIDENCIAS Y ANTECEDENTES

TESTIGOS

NOMBRE CARGO AREA

RECIBIO INDUCCION Y ENTRENAMIENTO ESPECIFICO PARA DESARROLLAR

LA ACTIVIDAD? Sl NO/
HAY UN PROCEDIMIENTO O INSTRUCTIVO PARA ESTA ACTIVIDAD?  SI — NOr
HAY NORMAS DE SEGURIDAD PARA ESTA ACTIVIDAD? SI No L3
ESTAN DEFINIDOS LOS ELEMENTOS DE PROTECCION PERSONAL? SIr—] NO[—]
SON LOS ADECUADOCS? SIC 1 NOCC
SE ESTABAN USANDO? Sl NO




ENVASES DE COLOMBIA S.A. PLANTA CARTAGENA 8 2
INVESTIGACION DE ACCIDENTES

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

6. PLAN DE ACCIONES CORRECTIVAS O PREVENTIVAS

ACCIONES RESPONS. |FECHA| FECHA
CUMPL.

OBSERVACIONES COMITE PARITARIO

RESPONSABLE DEL AREA REPRESENTANTES DEL COMITE
PARITARIO
NOMBRE
FIRMA

EMPLEADO NOMBRE

FIRMA
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ANEXO E

COMITE PARITARIO
SALUD OCUPACIONAL
ACTA#

ORDEN DEL DIiA
FECHA:
HORA:

LUGAR:
MIEMBROS

INVITADOS:

ORDEN DEL DiA

Llamada a lista

Lectura del acta anterior

Evaluacion resultado tareas asignadas
Resultados Inspeccién de seguridad Industrial
Asignacion de tareas

Analisis de accidentes

Varios

NOOhWN -

g3



Nombre del evaluado

Fecha de Ingreso
Planta a la que pertenece:

EVALUACION DE DESEMPENO

89

Nombres y Apellidos del Jefe inmediato de quien evalu6:
Fecha de evaluacién:

INSTRUCCIONES

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

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

De la manera objetiva e imparcial como se efectie esta calificacion, depende el desarrollo del trabajador y el de la empresa

Sea justo; omita las apreciaciones personales que distorsionen su objetividad.

Al inictarse 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

-] || &| wW| PO} =

Regrese esta evaluacion al Jefe de Aseguramiento de Calidad.

il

. PARTE MARCO ESPECIFICO

Desarrolle a2 lista de actividades principales describiendo las contribuciones del empleado y las areas en donde debe haber mejor. Al plantear claramente
estas contribuciones, podremos describir mejor al desempefio.

ACTIVIDADES

CONTRIBUCIONES

MEJORAS NECESARIAS

EXCELENTE
BUENO

MEJORAR UN POCO
MEJORAR MUCHO

EXCELENTE

BUENO

MEJORAR UN POCO
MEJORAR MUCHO

EXCELENTE

BUENO

MEJCRAR UN POCO
MEJORAR MUCHO

EXCELENTE

BUENO

MEJORAR UN POCO
MEJORAR MUCHO

EXCELENTE
BUENO
MEJORAR UN POCO

MEJORAR MUCHC

00000000000000000000

PARTE MARCO GENERAL

AREA PERSONAL -

1 Orden y presentacion JEXCELENTE [
Esmero y orden de la persona BUENO o
Disposicion metddica de las cosas regularmente] NECESITA MEJORAR UN POCO )
Clasificadas y aseadas NECESITA MEJORAR MUCHO -




S 4

Responsabilidad EXCELENTE
Capacidad para cumplir con las funciones, deberes y|JBUENO
compromisos inherentes al cargo, asumiendo lAS{NECESITA MEJORAR UN POCO

consecuencias gue se deriven del ejercicio mismo. NECESITA MEJORAR MUCHO

Confiabilidad y prontitud en el cumplimiento de las

funciones

Disciplina . EXCELENTE

Cumplimiento  del conjunto de leyes, normas,|BUENO

reglamentos NECESITA MEJORAR UN POCO
NECESITA MEJORAR MUCHO

AREA SOCIAL

Espiritu de colaboracion EXCELENTE

Habilidad para trabajar armoniosamente con los dema'ﬁ BUENO

en beneficio de la eficiencia de todo el grupo - NECESITA MEJORAR UN POCO
NECESITA MEJORAR MUCHO

Relaciones interpersonales EXCELENTE

Habilidad para establecer vy mantener relaciones BUENO

adecuadas con superiores, cempaﬁeros y disposicién NECESITA MEJORAR UN POCO
para dar y recibir colaboracién de manera que contribuya

a establecer un ambiente laboral de cordialidad y respeto NECESITA MEJORAR MUCHO
AREA LABORAL
Puntualidad y asistencia EXCELENTE
Regularidad, confiabilidad, prontitud en recibo y entrega| BUENO
de tareas NECESITA MEJORAR UN POCO
NECESITA MEJORAR MUCHO
Iniciativa EXCELENTE

Habilidad para iniciar actividades para asumir|BUENO

responsabilidades por s mismo. ingeniosidad,|NECESITA MEJORAR UN POCO
capacidad para crear ideas y proyectes, incluyendo en la

calidad del producto y en la agilizacién del trabajo NECESITA MEJORAR MUCHO
ahorro de costos
Conoctirniento del oficio EXCELENTE

Entendimiento y dominic de todos los aspeclos yIBUENO

detalles del trabasjo en relacion con el conlenidoiNECESITA MEJORAR UN POCO
exactitud y presentacion, demostrandc conocimiento y| NECESITA MEJORAR MUCHO
seguimiento de los procedimientos

Eficiencia y Calidad EXCELENTE

Habilidad para obtener resultados tanto en trabajos que|BUENO

se le encomiendan, como los que inicia por si mismo,INECESITA MEJORAR UN POCO
dentro de las normas de calidad esperada NECESITA MEJORAR MUCHO

Productividad individual
Aceptacion e identidad con el puesto

Adaptabilidad EXCELENTE
Facilidad para aprender y ajustarse a nuevos métodos,|BUENO
normas y cambios de situaciones en general NEGESITA MEJORAR UN POCO

NECESITA MEJORAR MUCHQ
Comunicacién EXCELENTE
Nivel de receptividad con que transmite, acata mensajesrBUENO
y funciones impartidas NECESITA MEJORAR UN POCO

NECESITA MEJORAR MUCHO

00000000 0000 0000 00000000 | 0000000 {0000 0000

qo



7  Planeacién y organizacién del trabajo EXCELENTE [
Aptitud para prever, observar, analizar y trazar planes de]BUENO ()
trabajo dentro del drea ademds del orden de desarrollo|NECESITA MEJORAR UN POCO -
de las areas y en el cargo NECESITA MEJORAR MUCHO '

B Supervision (solo para jefes y superv.) EXCELENTE O
Capacidad para supervisar y hacer progresar a susiBUENO O
subalternos NECESITA MEJORAR UN POCO -

NECESITA MEJORAR MUCHO Q

9 Perseverancia EXCELENTE O

Habilidad para persistir, tenacidad. BUENO D
NECESITA MEJORAR UN POCO o
NECESITA MEJORAR MUCHO O

10 Capacidad de juicio EXCELENTE O
Habilidad para realizar trabajos y tomar decisiones|BUENO o
basados en razenamientos 16gicos v oportunecs. NECESITA MEJORAR UN POCO O

NECESITA MEJORAR MUCHO o

. PARTE DESEMPENO GLOBAL
La descripcitn global del desemperio, se desarrolla con base en la descripcion del desempeiio de cada actividad principal en el marco general de:
anteriormente.

El desemperio Global, del trabajador que nos ocupa puede ser considerado como:
EXCELENTE -, BUENO -
NECESITA MEJORAR UN POCO ) NECESITA MEJORAR MUCHO O
V. PARTE COMENTARIOS
Acciones a sequir para mejorar el desempefio
Entrenamiento especial
Asignacion de nuevas responsabilidades
Mejora de equipos, herramientas
Otros
Amplie su evaluacién y haga las recomendaciones del caso

V. PARTE PLAN MEJORA

Defina los objetivos trazados para el proximo periodo, medios requerides para cumplirios, plazos involucrados (Plan Mejora).
PLAN MEJORA
CBJETIVOS COMO QUIEN CUANDO




Anexo G A

DESCRIPCION DEL CARGO

az

NOMBRE DEL CARGO:

SECCION:

FECHA

CARGO DEL JEFE INMEDIATO:

CONOCIMIENTOS:
{Secundaria, Técnico, Tecnologo,
Universitario, Especialitas, Otros)

ENTRENAMIENTO: (Si
se requiere entrenamiento especifico
en el puesto de trabajo)

EXPERIENCIA REQUERIDA

HABILIDADES

FUNCIONES DEL CARGO




Anexo H
DI HF
GCRE
FORMATO PARA REGISTRAR ENTRENAMIENTO ACTIVIDADES PARTICULARES

TEMA:

a2

FACILITADOR:

FECHA: DURACION:

NOMBRES Y APELLIDOS ASISTENTES FIRMA
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MATRIZ DE ENTRENAMIENTO

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

PC 04 - Rev.7
Marzo - 2003
Pag. 1de1
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Anexo K

47

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

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, CUIDADCS Y RESTITUCION, EN CASO DE
ESTRAVIO O MAL USOC DE ESTE MATERIAL ME COMPROMETO A AUTORIZAR EL DESCUENTO DEL

VALOR TOTAL DEL MISMO.

FECHA

CANTIDAD

DESCRIPCION DEL E.P.P.




