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RESUMEN

TITULO: CREACION*DEL DEPARTAMENTO DE GESTION HUMANA EN
CARLIXPLAST L.T.D.A.

AUTOR: ALEXANDRA MARIA ESTEVAN RIVERA”™

PALABRAS CLAVE:
- CULTURA ORGANIZACIONAL
- INTEGRACION DE OBJETIVOS
- LA ORGANIZACION COMO SISTEMA
- EL HOMBRE EN LA ORGANIZACION
- CLIMA ORGANIZACIONAL
- DESARROLLO HUMANO DEL HOMBRE EN LA ORGANIZACION

DESCRIPCION O CONTENIDO: El desarrollo del personal no es una exigencia por
cumplir de parte de todo empleador sino un requisito indispensable para el triunfo de
toda organizacion, por lo tanto el individuo debe considerarse como el capital principal
el cual posee habilidades y caracteristicas que le dan vida y movimiento a toda la
organizacion, garantizando su éxito y supervivencia en el mercado.

Este trabajo presenta como el Trabajo Social se ha posicionado en el area
organizacional interviniendo al interior de las organizaciones en los diferentes
procesos de desarrollo humano existentes en éstas; partiendo de una serie de
planteamientos y enfoques tales como la teoria de sistemas, la Teoria “X” y “Y”,
cultura organizacional y planeacion estratégica entre otras.

La intervenciéon profesional tuvo como objetivos: La optimizacion del proceso de
provision del talento humano a través del disefio del instrumento de caracterizacion
del personal, la implementacién de procesos que contribuyan al desarrollo y
fortalecimiento del talento humano. Partiendo de la ejecucion de éstos y al término del
tiempo establecido para la intervencion de se logra el 100% de lo inicialmente
planteado, , lo que facilita la elaboracién de la propuesta la cual tiene por nombre
“Creacion del Departamento de Gestiéon Humana”, éste se encuentra dividido en sub
areas, funciones, objetivos, responsabilidades y competencias. Esta area pretende
mejorar el clima laboral y alinear los objetivos individuales con los de la organizacion,
lo que favorece en gran medida la productividad de la organizacion.

_ Proyecto de Grado.
Facultad de Ciencias Humanas, Escuela de Trabajo Social. Carlos Eduardo Torres
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SUMMARY

TITLE: CREATION OF THE DEPARTMENT OF HUMAN MANAGEMENT IN
CARLIXPLAST L.T.D.A.

AUTHOR: ALEXANDRA MARIA ESTEVAN RIVERA™

KEY WORDS:
- ORGANIZATIONAL CULTURE
- INTEGRATION OF OBJECTIVES
- THE ORGANIZATION LIKE SYSTEM
- THE INDIVIDUAL IN THE ORGANIZATION
- ORGANIZATIONAL CLIMATE
- HUMAN DEVELOPMENT

DESCRIPTION OR CONTENT: The development of the personnel is not an exigency to fulfill
from all employer but a requirement indispensable for the triumph of all organization,
therefore the individual must consider itself like the main capital which has abilities and
characteristics that give to life and movement to all organization, guaranteeing their success
and survival in the market.

This work presents how the Social Work and has positioned in the organizacional area taking
part to the interior of the organizations in the different existing processes of human
development in these; dividing of a series of expositions and approaches such as the theory
of systems, theory "X" and "Y", organizational culture and strategic planning among others.

The professional intervention had like objectives: The optimization of the process of provision
of the human talent through the design of the instrument of characterization of the personnel,
the implementation of processes that contribute to the development and fortification of the
human talent. Starting off of the execution of these and at the end of the time established for
the intervention 70% of initially raised are obtained, which facilitates the elaboration of the
proposal which has by name "Creation of the Department of Human Management", this one
is divided in sub areas, functions, objectives, responsibilities and competitions. This area tries
to improve the labor climate and to align the individual objectives with those of the
organization, which to a great extent favors the productivity of the organization.

" Project of Degree.
Ability of Human Sciences. School of Social Work. Carlos Eduardo Torres.



INTRODUCCION

En los nuevos escenarios, por los cuales estamos transitando, se pueden
identificar tres aspectos que se destacan por su importancia: la globalizacion,
que se origina en el proceso de internacionalizacion de la economia, el
permanente cambio del contexto propio de la expansion del capitalismo
como modelo econdmico y la valorizacién del conocimiento en el mercado

mundial.

Las viejas definiciones que se usan en cuanto al término recurso humano, se
basan en la concepcién de un hombre como un “sustituible” engranaje mas
de la maquinaria de produccion en contraposicion a una concepcién de

“indispensable” para lograr el éxito de la Organizacion.

Para alcanzar un adecuado desempefio del ser humano, se requiere que la
empresa como sistema y los subsistemas que le rodean satisfagan sus

expectativas en busca de una excelente calidad de vida.

Este trabajo de grado pretende integrar los elementos que arrojo la practica
académica, a partir de la utilizacion de herramientas como la entrevista
personal y la visita familiar, el diagnostico del clima organizacional; en cuanto
a las debilidades y expectativas de la actual estructura organizacional de
Carlixplast Ltda y la situacion del recurso humano. Todos estos elementos
se agruparon mediante una planeacion estratégica tendiente a reorganizar

los diferentes procesos que se manejan al interior de la empresa.

14



De aqui surge la propuesta de crear el departamento de talento humano, el
cual debe propender por el desarrollo de los mecanismos necesarios para
que el individuo dentro de la organizacion se sienta a gusto, satisfaga sus
necesidades y afiance sus habilidades, respondiendo adecuadamente a los

requerimientos organizacionales.

La creacion del departamento de talento humano se consolida a través de la

consecucion de los siguientes objetivos:

1. Asegurar el ingreso de personal idbneo que cumpla con los requisitos

exigidos para cada uno de los cargos.

2. Suministrar la orientaciéon y capacitacion al personal requerida por el
cargo para facilitar el eficiente desempefo y la integracién a la

empresa.

3. Mantener de forma integral la salud fisica y mental del trabajador a

través de la prevencion y control de los factores de riesgo.

4. Integrar los objetivos individuales y organizacionales fomentando en el
trabajador la motivacién mediante el reconocimiento del esfuerzo de la

labor.

5. Evaluar el cumplimiento de las expectativas surgidas por el

compromiso empleado — empresa.

6. Impulsar el mejoramiento de las condiciones socio laborales, mediante
el fortalecimiento de las capacidades individuales y colectivas del

empleado.

En el primer capitulo se presenta el esbozo tedrico y conceptual que oriento
el desarrollo de la planeacion estratégica y la elaboracién de la propuesta, el

15



segundo capitulo hace referencia a la caracterizacién de la industria en el
ambito regional y nacional; el tercero hace referencia a la caracterizacion de
la organizacion; el cuarto es la contextualizacion de la experiencia y el

desarrollo del proceso de intervencion.

Finalmente aparece la propuesta de creacién del Departamento de Gestidn
humana en la empresa Carlixplast Ltda. que busca lograr un clima laboral
favorable en torno al desarrollo del talento humano, afianzando o
implementando los subsistemas de provisién, conservacién, desarrollo y
evaluacion del talento humano y responsabilidad social asegurando un
mejoramiento continuo equilibrado e integral no solo del proceso productivo

sino de las personas que alli laboran.

Factores como la concepcion netamente productiva respecto al empleado
por parte de los miembros de la junta directiva (cultura organizacional), la
poca disponibilidad de tiempo de los empleados dificultaron el accionar

profesional.

Lo anterior ratifica la necesidad de implementar esta propuesta que busca
mejorar el clima laboral, el desarrollo de procesos y la optimizaciéon de la
calidad de vida de los empleados. Es una alternativa que desde la matiz de
Trabajo Social y desde la 6ptica humanistica, fomenta en los trabajadores y
empresarios la revalorizacion del trabajo humano otorgandole la dignidad
que le corresponde como medio para satisfacer las necesidades materiales,

sociales y culturales del empleado y su familia.

16



1. MARCO TEORICO

1.1 EL HOMBRE EN LA ORGANIZACION

Toda organizacion puede considerarse como un sistema; o sea, como una
serie de elementos cuya interaccion dinamica e influencias reciprocas le
hacen conservar un cierto estado, el cual se altera cuando cualquiera de los
elementos sufre un cambio. Tradicionalmente dentro de las organizaciones
se ha prestado creciente atencidn a los aspectos técnicos y materiales,
soslayandose un tanto los humanos; sin embargo el elemento humano es el

que va a dar vida y movimiento a la organizacion.

Es importante destacar que las relaciones existentes entre los diversos
elementos de las organizaciones, asi como los nexos entre estas y los
medios circundantes es lo que las constituyen como sistemas, dentro de las

cuales cualquier cambio afecta la estructura misma y a su medio en conjunto.

1.1.1 Concepto Sistema. La vision holistica e integradora permite concebir
al hombre como un ser complejo en permanente interaccion con su entorno,
y es a partir de esta perspectiva de la realidad que surge el concepto
sistémico el cual conduce a la interaccidn e interdependencia de todas las

estructuras que conforman el mundo.

Es entendido como sistema: “El conjunto de elementos

dinamicamente relacionados que desarrolla una actividad para

17



alcanzar un objetivo o un propdsito, operando sobre
datos/energia, materia, tomados por el medio ambiente que
circunda el sistema en una frecuencia de tiempo dado para
proporcionar informacion / energia / materia /resultado de los

procesos internos de operacion del sistema””

La industria del plastico por su dinamica productiva constituye un sistema
abierto, es decir posee entradas las cuales mediante un proceso se
transforman en salidas, sin desconocer los recursos que el medio le provee
en el desarrollo de su produccion, de los resultados de este proceso

dependera su permanencia y su sostenibilidad en el mercado.

> DINAMICA PRODUCTIVA?

e Entradas: Para una mayor comprension del proceso se subdividen en
dos: los recursos materiales (materia prima como el polietileno y el
polipropileno, la maquinaria y equipos, la capacitacion que se da al
personal) y las no materiales (operarios, personal directivo, financiero y

de mercadeo) entre otros.

e Proceso: Es aqui donde participa de forma directa el subsistema
humano quien se encarga de transformar las entradas aplicando su

conocimiento y experiencia en el manejo de la maquinaria.

e Salidas: Es la respuesta que se obtiene una vez el subsistema
humano actua sobre la materia prima. En el caso de esta industria es
el plastico en sus numerosas presentaciones. A la par el resultado de

este proceso debe responder a las expectativas y necesidades de los

' CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de Recursos Humanos. McGrawHill. Bogota,
1994. p. 5.
2 Ibid., p. 9.
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trabajadores ofreciéndoles estabilidad y programas de capacitacion
que los haga mas competitivos no solo a nivel individual sino como

colectivo ante las exigencias del mercado.

La teoria general de los sistemas afirma que las propiedades de los sistemas
no pueden ser descritas significativamente en términos de sus elementos
separados. La comprension de los sistemas solamente se presenta cuando
se estudian los sistemas globalmente, involucrando todas las
interdependencias de sus subsistemas, la teoria general de sistemas se

fundamenta en tres premisas basicas:

e Los sistemas, existen dentro de sistemas.

e Los sistemas son abiertos: los sistemas abiertos son caracterizados por
un proceso de intercambio infinito con su ambiente, que son los otros
sistemas.

e Las funciones de un sistema dependen de su estructura.

Todo sistema organico se compone de 6Organos que deben actuar en
armonia para el desempefio de una funcion o finalidad las caracteristicas de
esta funcion y el papel de cada componente para la realizacién de la finalidad
del sistema determina el tipo, grado y complejidad de la interdependencia

entre las partes y entre las partes y el todo.

Existe una gran variedad de sistemas y una amplia gama de tipologias para
clasificarlos de acuerdo con ciertas caracteristicas basicas. En cuanto a su
constitucion, los sistemas pueden ser fisicos o abstractos, en cuanto a su

naturaleza los sistemas pueden ser cerrados o abiertos.

Sistemas abiertos: presentan relaciones de intercambio con el ambiente a

través de entradas y salidas, los sistemas abiertos intercambian materia y
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energia con el medio ambiente. El enfoque de sistema abierto puede ser
aplicado a diversos niveles: a nivel de individuos, a nivel de grupo, a nivel de
organizacion y a nivel de sociedad, yendo desde el microsistema hasta el

suprasistema.

Segun Katz y Kahn “la teoria de sistema abierto le da énfasis a la
relacion intima entre la estructura social y el medio que la apoya,
porque sin insumos continuados las estructura se desmorona
rapidamente. De aqui, que se encuentre una base critica para
identificar sistemas sociales a través de sus relaciones con las
fuentes de energia para su manutencion. El esfuerzo y motivacion
de los seres humanos constituyen la principal fuente de

conservacion de casi todas las estructuras sociales™.

La teoria de sistemas considera a la organizacion como un sistema
organizado de partes para el logro de un fin. Las partes fundamentales de un
sistema son el proceso de entrada (materias primas, ideas, personas), el
proceso de salida (producto, servicios, satisfacciones) y el proceso de
retroalimentacion permanente sobre el funcionamiento del sistema (control

de calidad, estadisticas).

Figura 1. Componentes de un sistema

PROCESO

Fuente: Idalberto Chiavenato. Administracion de Recursos Humanos.

® DE FARIA MELLO, Fernando. Desarrollo Organizacional. Limusa Editores. Barcelona. p.
18.
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La organizacion debe ser considerada como un sistema abierto en constante
interaccion con el medio, recibiendo materia prima, personas, energia e
informaciones y transformandolas en productos o servicios que son
exportados al medio ambiente; la organizacion debe ser concebida como un
sistema con objetivos o funciones multiples, que envuelven interacciones
multiples con el medio ambiente, y esta constituida de muchos subsistemas

que estan en interaccion.

Figura 2. La organizacién como sistema abierto.

OPORTUNIDADES

. Respuestas
Administracion >
DEMANDAS Prevision Informacion
» Planeacion Comunicacion
Coordinacion Resultados
PRESIONES Control
> Politicas
L Directrices
MISIOI’? por demandas. ) Métodos Productoi
RECURSOS Estrategias de transaccion brocedimientos
(ENERGIA) Normas
. Programas
Métodos por recursos Tareas Servicios
diferenciacién especializacion fd )
Mecanismos de interaccion DA:stngrCIjSSS ,
Imagenes
FINANCIEROS Estructura
TECNOLOGIA Funciones y papeles
HUMANOS Gerencia
MATERIALES

INFORMACIONALES

Transformacion de energia ;
i e Resultado para el medio
Insumos del medio Utilizacion de recursos P

Entropia
Pérdida, desgaste,

fricciones, desperdicio

Fuente: Fernando Mello de Faria. Desarrollo Organizacional. p. 15.
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Toda organizacidén es un sistema abierto a otros grupos y al sistema social

global, por tanto la organizacion debe ser:

e Un grupo social de convivencia entre los hombres que refleje la relacion
de la empresa con la naturaleza y el ambiente externo; esta puede ser
una relacién de dominio, sumision y armonia, al igual muestra los
supuestos que la organizacion tiene sobre su mision principal en la
sociedad, su “razén de ser”, el tipo de producto, el servicio ofrecido, su
mercado, su clientela; verifica cuales son los ambientes importantes con

los cuales tiene que mantener relaciones.

e Debe tener como fin contribuir a la realizacion de las aspiraciones y

potencialidades humanas, promoviendo la calidad de vida.

La unién entre sus partes se realiza a través de la motivacion, la
comunicacion, los procesos de trabajo y las decisiones. Conseguir la eficacia,

la estabilidad, el cambio y el crecimiento es la meta de toda organizacion.

El sistema se compone de 6rganos interdependientes que al ser compuestos
de partes también interdependiente son considerados subsistemas del

sistema mayor; las organizaciones tienen dos grandes subsistemas.

1. Subsistema técnico administrativo:

Del que forman parte los factores como metas, objetivos, economia vy
finanzas, estructuras formales de organizacion, procesos administrativos
(prevision, planeacion, organizacion, gerencia, coordinacién, control), cargos,

tareas, informaciones, politicas, normas y directrices.*
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2. Subsistema psicosocial o de comportamiento humano:
Incluye dimensiones tales como necesidades, motivaciones, aspiraciones,

clima laboral, Estilos personales.

Figura3. Iceberg Organizacional

Aspectos formales visibles

Metas, objetivos

Estructura

Tecnologia

Organizacion (Funciones, tareas)
Recursos (Técnicos, humanos, materiales)
Actividades, comportamientos

Aspectos Informales Invisibles
Necesidades - Percepciones
Actitudes - Sentimientos
Motivaciones- Reacciones

Fuente: Fernando Mello de la Faria. Desarrollo Organizacional.

Dentro del sistema organizacional encontramos al Hombre como el eje
fundamental para la supervivencia de cualquier empresa, el cual es

influenciado de multiples maneras.

1.2 EL HOMBRE EN LA ORGANIZACION, SU DESARROLLO Y
CRECIMIENTO

Existe una serie de caracteristicas propias de los sistemas abiertos las
cuales se comparan con algunos procesos evidenciados en el hombre,
caracteristicas que se cumplen cabalmente en la persona, que diferente a

sus roles en comunidad tienen vigencia en la organizacion, por ser parte de

* Ibid., p. 21.
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este macrosistema, el que determina su conducta y comportamiento

organizacional.

Para comprender la anterior afirmacion es necesario partir de la semejanza,
con el sistema organizacional y en general con los sistemas abiertos, segun

definicion de Bertalanffy, aplicada a los sistemas en general.

La Globalidad en la que esta involucrada la persona, como sistema
global puede interpretarse cuando se observa que todo sistema esta
involucrado en otro sistema y que este a su vez hace parte de otro

mayor que lo condiciona.’

Esta caracteristica se evidencia en la persona en la medida en que los
sucesos o cambios afectan su conducta, composicion fisiolégica, en la
medida en que interactuan con otros sistemas. Esto puede explicarse con un
ejemplo de cultura organizacional, en el cual la persona ingresa a una
organizacion portando una cultura que ha aprendido de su familia,
comunidad u otra organizacion en la que desarrollo su anterior experiencia.
Cuando esta persona ingresa a una nueva organizacion no deja de lado la
influencia de los suprasistemas anteriores, pero debe aprender, interpretar y
resolver los procesos y componentes propios de la nueva cultura
organizacional hasta que finalmente los involucra actitudinalmente para

comportarse de acuerdo a los patrones propios de la nueva empresa.

La persona se desarrolla en un sistema cultural del que aprende valores,
normas y costumbres que determinan su conducta al ingresar a otro sistema
(la organizacion). La cultura de esta ultima trata de sobreponerse a la propia,

pero persiste los valores y elementos iniciales.
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Cuando a la empresa llega un nuevo empleado este trae consigo un
conjunto de experiencias personales y labores que a medida que
interactua con la organizacion genera un cambio significativo en su
conducta y en los demas miembros de la empresa. Este intercambio o
forma de comunicacion que se da entre los integrantes se denomina

feed-back® o retroalimentacion.

La cual cumple un papel importante debido a la fuerza que se ejerce sobre
otros y viceversa en la medida que aporta cambios actitudinales en su
comportamiento y en el de los demas; se evidencia en la cotidianidad de los
procesos productivos de la planta de produccion en donde unos y otros
asumen autonomamente la parte del proceso que les corresponde debido al
largo proceso de interaccidn que han vivido, en caso de que el personal sea
nuevo ellos se encargaran de aleccionarlo sobre el rol que debera desarrollar
en dicho proceso; El intercambio de experiencias y expectativas mejora la

productividad.

El cansancio fisico, agotamiento o envejecimiento que sufren las
personas a causa de los factores ambientales y laborales, es la misma

tendencia al desgaste que tiene un sistema y se denomina Entropia’.

El personal esta expuesto a factores ambientales, psicosociales; esto genera
en los individuos desgaste tanto fisico como mental llevando a la persona a

un estado de desequilibrio.

Para contrarrestar esta situacion surge una respuesta del sistema que

busca recuperar su equilibrio y garantizar el adecuado funcionamiento

°> CHIAVENATO, Op. cit., p. 14.
® Ibid., p. 15.
" Ibid., p. 15.
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del mismo esto se denomina Homeostasis8; en el individuo esta
respuesta se logra a través de la busqueda de la estabilidad
emocional y fisiolégica que garantiza un adecuado funcionamiento en

los diversos ambitos (familiar, laboral, comunitario y espiritual).

La dinamica constructiva o capacidad para producir nuevos
elementos, es la tendencia a la renovacion pero enfocada hacia la
transformacion se denomina Sinergia® y se manifiesta en los

individuos por los cambios de conducta producto de la interaccion.

Todo tipo de interaccion define unos condicionantes en torno al

desarrollo de la misma, esta se denomina Limites'°.

Los cuales pueden ser de dependencia, de espacio, de relacién laboral
estableciendo una serie de normas y sanciones para garantizar su adecuado
funcionamiento. Las relaciones interpersonales que se dan entre los
miembros de la organizacién se determina por el grado de confianza que hay

entre ellos enmarcadas dentro del respeto y el buen trato.

La aproximacion al cumplimiento de los objetivos individuales y

colectivos como organizacién se denomina Equifinalidad"’.

En la medida en que el individuo satisfaga sus experiencias en términos
individuales, familiares y sociales retribuira mediante la realizacién de su
trabajo a la organizacién, de no lograrlo aumentara su entropia y caera en la

rutina.

® Ibid., p. 16.
° Ibid., p. 15.
% bid., p. 15.
" Ibid., p. 15.
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Todas estas caracteristicas evidencian al hombre como un sistema abierto
compuesto por una variedad de subsistemas, capaz de adquirir
conocimientos del mundo exterior, en un proceso continuo de transformacion

y retroalimentacion y mejoramiento de sus relaciones.

En lo anterior juega un papel importante el comportamiento humano
entendido como la conducta de la persona, dicho comportamiento esta
influido por una serie de factores internos (resultado de sus caracteristicas de
personalidad como: capacidad de motivacién, de percepcion de los
ambientes interno y externo, de emociones, de valores) y de factores
externos (resultado de las caracteristicas organizacionales como los
sistemas de reconocimiento y castigo, de factores sociales, por lo que la
persona es vista como un sistema de partes interrelacionadas que

interacttan en su ambiente.'?

Figura 4. Factores externos que influyen en el comportamiento de las

Presiones del Superior '

14

-
Estados de energia \' — Influencia de los
interna Comparieros
Condiciones <4—— Sistemas Personales
Ambientales > < _

Individuo en la organizacion

Programas de ¢
Entretenimiento y ?
Demandas de la familia '

Fuente: Idalberto Chiavenato. Administracion de Recursos Humanos. p. 52.

personas en la empresa.

Cambios en la
tecnoloaia

2| ORCH Y MORSE. Tomado de Chiavenato Administracion de Recursos Humanos.
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1.2.1 La Motivacion Factor Influyente En Las Personas

Una forma de entender el comportamiento humano es a través de la
motivacion comprendida ésta como: “lo que hace que un individuo actue y se
comporte de una determinada manera, es una combinacién de procesos
intelectuales, fisioldgicos y psicolégicos que decide, en una situacion dada,

con que vigor se actiia y en qué direccién se encausa la energia”.”

Se debe tener en cuenta que las personas son diferentes en tanto las
necesidades varian de una a otra produciendo variados patrones
comportamentales, igualmente cambian los valores sociales y la capacidad
individual para lograr los objetivos y satisfacer las necesidades, estas

ultimas cambian en el mismo individuo de acuerdo al tiempo.
Es decir, a pesar de que los patrones de comportamiento son diversos, el
proceso que los origina es el mismo para todas las personas. En este

sentido, existen tres premisas que dinamizan el comportamiento humano:

El comportamiento es causado ya que existe una causalidad del

comportamiento. Tanto la herencia como el ambiente influyen decisivamente

en el comportamiento de las personas; el comportamiento es motivado en la

medida que existe una finalidad en el comportamiento humano, este no es

causal ni fortuito, regularmente esta dirigido hacia algun obijetivo, todo

comportamiento esta compuesto de un impulso, un deseo, una necesidad y
una tendencia, esto indica los motivos del comportamiento. La motivacion
esta sujeta a la forma en que sea percibido el estimulo, de las necesidades y

del conocimiento que posee cada individuo',

* SOLANO, Ricardo. Administracion de Organizaciones. Ediciones Interoceanicas. Buenos
Aires. 1993
" http://www.gestiopolis.com/recursos5/documentos/fulldocsiRRhh/motlaboral.htm
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1.2.1.1 El Ciclo Motivacional

El comportamiento humano se puede explicar por el ciclo de la motivacion,
proceso mediante el cual las necesidades condicionan el comportamiento
humano, llevandolo a algun estado de resolucion comienza cuando surge
una necesidad, esta rompe el estado de equilibrio del organismo del
individuo, produciendo un tension, insatisfaccion, inconformismo vy
desequilibrio, llevandolo a descargar algo de su tensibn como forma de
liberarlo de esta inconformidad, una vez liberado de las tensiones y
ansiedades, por medios explicitos de su conducta o mecanismos

psicolégicos de defensa, vuelve a su estado de equilibrio u homeostasis.

Al sentirse comodo y tranquilo el factor que genero esta necesidad pierde el
caracter motivador del comportamiento. En algunas ocasiones dicha
necesidad no se satisface en el ciclo motivacional lo que la convierte en
frustracion. Cuando esto ocurre la tensiéon que causa el surgimiento de la
necesidad, encuentra un obstaculo que impide su salida, al no hallarla, la
tensién en el organismo busca formas de sacar su estado entrépico,

mediante manifestaciones que pueden ser a nivel psicoldgico o fisioldgico.

La motivacion humana es ciclica ya que el comportamiento es casi un
proceso continuo de solucién de problemas y de satisfaccion de necesidades

en la medida que van apareciendo.

De acuerdo con Maslow, las necesidades humanas tienen la siguiente
jerarquia: Necesidades Fisiolégicas (aire, reposo, comida, abrigo),
Necesidades de seguridad (proteccion contra el peligro o las privaciones),
Necesidades sociales (amistad, pertenencia, grupos), Necesidades de estima

(reputacion, reconocimiento, autorespeto, amor), Necesidades de
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Autorrealizacion: (realizacion de potencial, utilizacion plena de los talentos

individuales).™

Por otra parte se debe reconocer que la motivacion puede originarse desde
el interior de un individuo o por factores que actuan sobre él desde el

exterior, como lo sustenta Herzberg en dos factores'®:

a. FACTORES HIGIENICOS: Corresponden a la perspectiva ambiental y
constituyen los factores que las empresas han utilizado tradicionalmente
para lograr la motivaciéon de los empleados’’; son las condiciones que
rodean al individuo cuando trabaja, implica las condiciones fisicas vy
ambientales de trabajo, el salario, el clima de las relaciones entre las
directivas y empleados, oportunidades. Sin embargo los factores
higiénicos poseen una capacidad muy limitada para influir en el
comportamiento de los trabajadores, solo se destinan a evitar fuentes de

insatisfaccion.

b. FACTORES MOTIVACIONALES: Tienen que ver con el contenido del
cargo, las tareas y deberes (incluyen delegacion de responsabilidad,
libertad de decidir como realizar un trabajo, ascensos, utilizacion plena de
las habilidades personales), producen satisfaccion duradera y un
aumento de la productividad por encima de los niveles normales™. La
motivacion encierra sentimientos de realizacion, manifiestos en la

ejecucion de tareas y actividades.

Los factores higiénicos y motivacionales estan inmersos en el clima

organizacional, entendido este: como la expresidn personal de la

'* CHIAVENATO, Op. cit., p. 52.
'® |bid., p. 52.
' Ibid., p. 54.
' |bid., p. 55.
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“percepcion” que los trabajadores y directivos se forman de la organizacién a
la que pertenecen y que incide directamente en el desempefio de la
organizacion. Estas percepciones dependen de buena medida de las
actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro
tenga con la organizacién; de ahi que el clima organizacional refleja la

interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales.

1.2.1.2 La Motivacion De Logro

Es importante tomar al ser humano como candidato especial que es cada
individuo. La motivacion al logro es una presentacion sobre el recurso que es
la empresa para que el hombre desarrolle todo su potencial para beneficio
personal y colectivo. Cuando los individuos desarrollan a plenitud su

potencial, el primer beneficiario es la propia empresa.

Es importante aclarar que la Motivacion de Logro como una red de
conexiones cognitivo-afectivas relacionadas con el desarrollo personal,
implicando el uso exigente de capacidades y destrezas para beneficio

personal y colectivo.™

El motivo de logro, como cualquier otro motivo, es una red de pensamientos
y sentimientos. En el caso del logro, los pensamientos se focalizan en el
dominio de capacidades, habilidades y destrezas, y también en el dominio de
actividades, tareas, oficios y ocupaciones. La capacidad es basicamente
potencial, como la inteligencia, que mucha gente tiene en abundancia, pero

poca gente usa con sabiduria. Las habilidades y destrezas se refinan con el

¥ CAZORLA, Angelina y FOLZ APARICIO, José Antonio. Productividad del factor humano.
Limusa Editores. México. 1991. p. 345.
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uso. Ellas son desarrolladas sobre la base de la dotacion natural y esta

dotacion siempre establece los limites del refinamiento alcanzable.

Las actividades, las tareas y los oficios son ejecutadas por la persona, pero
pueden estar suficientemente prescritos como para dejar poco espacio a la
iniciativa individual. En las organizaciones ocurre a veces que los
trabajadores podrian enriquecer significativamente su trabajo, pero el apego
a las descripciones del cargo, la rutina y la comodidad evitan que eso
suceda. En todo lo dicho hasta ahora se esta hablando de la Motivacion de
Logro como totalidad, sin discriminar los indicadores. Un indicador definido
de Motivacion de Logro es la Experticia. La gente con alta necesidad de
logro siente necesidad de dominar en profundidad lo que hace, de ser
verdaderamente experto en su trabajo, en su especialidad. La Experticia es

la primera E de la Motivacion de Logro.

La segunda E corresponde al indicador Eficiencia. Los pensamientos y
afectos de las personas altamente motivadas al logro incluyen una necesidad
de hacer las cosas en el menor tiempo posible, al menor costo posible; es

decir, existe en ellas una necesidad interior de ser eficientes.

Y finalmente, la tercera E de la Motivacion de Logro se refiere a la
Excelencia, la cual alude a esa necesidad de hacer las cosas de la mejor
manera posible, a esa demanda interior que experimentan algunas personas
por obtener resultados superiores, por establecerse metas que retan sus
desempenos anteriores, pero que al ser alcanzadas se convierten en

testimonio de sus capacidades, de su persistencia y de su coraje.
Esas tres E definen la Motivacion de Logro, como motivo que impulsa el

desarrollo de las capacidades y habilidades propias y, a través de ellas, el

Crecimiento Psicologico de la persona como tal. Dicho brevemente, tener
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alta Motivacién de Logro significa ser un apasionado de la Experticia, la
Eficiencia y la Excelencia. Asi se considera la nociéon de Crecimiento

Psicoldgico.

1.2.1.3 El Crecimiento Psicolégico

Crecimiento psicolégico es un proceso a través del cual la persona genera
construcciones integradoras cada vez mas complejas sobre su realidad
interior (individual) y exterior (social) que le significan cambios positivos como

ser humano.

El crecimiento no significa estadio final, madurez definitiva o adaptacion
mecanica a un determinado entorno social. Ante todo, el crecimiento es un
proceso, un flujo de modificaciones interiores que la persona sufre de
manera auto-regulada. La persona modifica primero sus construcciones
sobre si misma, sobre sus potencialidades y sobre su capacidad para
manejarse a si misma y para manejar el entorno. Esto es, hace que le
permiten superar las adversidades y finalmente triunfar. Esas construcciones
(o interpretaciones, o lecturas de la realidad interior y exterior) son cada vez

mas complejas e integradoras.

Mayor complejidad significa usar mas informacién y darle mejor uso a esa
informacion. La Persona - En - Crecimiento se abre a recibir mas
informacion, a procesar nueva informacion, pero también utiliza mejor esa
informacion. No la descarta basada en sesgos tradicionales. La respeta,
explora su utilidad y la aplica si surge la ocasién apropiada, o inventa la

ocasion para ponerla a prueba.
Al mismo tiempo, las construcciones son mas integradoras. Cabe anotar que

no se dice mas integradas, sino mas integradoras. Porque de nuevo, no se

concibe el crecimiento como integracion o adaptacion mecanica al medio
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ambiente o a la cultura predominante. Cuando una persona se adapta o se
integra de manera irreflexiva, es ella quien sufre los cambios (a veces

negativos) y la cultura o el entorno permanecen inmodificados.

Las construcciones integradoras sueles exigir cambios en la persona y en la
situacion. No realizamos una construccion integradora si incorporamos una
nueva creencia a la nueva vision del mundo laboral (por ejemplo: "Hay que
aumentar la calidad"), pero seguimos comportandonos como lo haciamos
antes. En este caso no ha ocurrido ningun crecimiento. EIl sistema (la
persona) no fue afectado por la creencia recién incorporada y el entorno
laboral no sera modificado por la nueva creencia de esa persona. Pero aun
asi la persona asume los cambios, algunas veces con propiedad y confianza,
otras con natural desconfianza, por la imposibilidad de inventar o prever el

futuro que se desprende de estos cambios.

Entonces estos se convertiran en nuevas formas de trabajar: el
funcionamiento y hasta la estructura de la organizacién seran modificados.
Alli si ha ocurrido el crecimiento, y ha ocurrido a nivel personal y
posiblemente a nivel organizacional, debe entenderse que los cambios
expresan crecimiento cuando significan mejoramiento del individuo y de la

sociedad.

Tal mejoramiento esta indisolublemente unido al destino de la especie
humana. Son las valores relacionados con el mejoramiento de la especie los
que pueden servir de faros para el crecimiento psicologico. La lista incluye
las oportunidades para desarrollar el potencial de la persona, el
mejoramiento de la calidad de la vida en el hogar y el trabajo, el respeto a la
persona como tal y a los discriminados, cualquiera sea la causa, (sexo, edad,

instruccion, origen étnico).
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1.2.2 Diversas Orientaciones Teédricas De La Motivacion

AUTORES PLANTEAMIENTO TEORICO
Teoria de las tres necesidades
Clasifico las necesidades en tres categorias:
e Necesidad de logro: Impulso de sobresalir, de luchar por tener éxito.
o Necesidad de poder: Necesidad de que otros realicen una conducta
David que sin su indicacién no habrian observado.
o o |* Necesidad de Afiliacion: Deseo de establecer relaciones
McClelland
interpersonales.
En general, las personas con un alto grado de motivacion al logro son mas
persistentes, realistas e inclinadas a la accién. Sin embargo, esto no los
hace mas productivos; ello mas bien parece depender de si la labor
requiere de cierto grado de iniciativa o incentiva personal.?'
Teoria de Integracién
La teoria Y se caracteriza por los siguientes aspectos:
¢ Motivacion
¢ El potencial de desarrollo.
Doudl e La capacidad de asumir responsabilidades, dirigir el comportamiento
e hacia los objetivos de la empresa.
Mc.Gregor
Todos estos factores estan presentes en las personas.
La tarea esencial de la administracion es crear condiciones
organizacionales y métodos operativos para que las personas puedan
alcanzar mejor sus objetivos personales encaminando sus propios
esfuerzos en direccion de los objetivos de la empresa.”
Teoria Bifactorial
e Factores higiénicos: Permiten que la persona no se sienta insatisfecha
en su trabajo esto no indica que generen la motivacion necesaria para
Frederick la consecucion de los objetivos.
Herzberg o Factores Motivacionales: Las personas entregan todas sus fuerzas a la
organizacion con el fin de alcanzar los resultados.
En la vida de la organizacion la falta de cobertura de los factores higiénicos
provocara la insatisfacciéon de sus miembros, impidiendo a los mismos
2 |pid., p. 340.

# GELLERMAN, Saul W. Motivacion y Productividad. Editorial Diana. México. 1990.
2 McGREGOR, Douglas. Lado humano de la organizacion.
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permanecer en un estado de motivacion debido a su preocupacion por
satisfacer necesidades de este tipo, una vez satisfechas en forma minima
las necesidades higiénicas evitara que los miembros de la organizacién

padezcan un estado de insatisfaccion.?®

Abraham

Maslow

Teoria de las necesidades humanas

El resorte interior de una persona esta constituido por una serie de

necesidades en orden jerarquico:

o Fisioldgicas: Hacen referencia a las condiciones minimas de
subsistencia del hombre.

e Seguridad: Se relaciona con la tendencia a la conservacion frente a
situaciones de peligro.

e Sociales: El individuo por naturaleza tiene la necesidad de relacionarse.

e Estima: El hombre necesita reconocimiento de los demas.

e Autorrealizacion: Consiste en desarrollar al maximo el potencial de
cada uno.

Las necesidades mas elevadas quedan relegadas en un plano secundario.

Solo cuando se satisfacen las necesidades inferiores surgen gradualmente

las necesidades mas elevadas. Debido a esto no todos los individuos

consiguen llegar a los niveles mas elevados de las necesidades, porque

deben satisfacer en primera instancia, las necesidades inferiores.

Chris Argyris

Teoria Relaciones maduras

Su punto de partida es el individuo, hace referencia a siete
transformaciones que ocurren conforme crece el individuo:
El ser pasivo.

El ser dependiente.

El ser inconsciente de si mismo.

El ser subordinado.

El ser poseedor de una corta perspectiva en el tiempo.

Tener intereses de caracter causal y trivial.

N o o~ D=

Ser capaz de comportarse como tal en solo unas pocas formas o

2 hitp://www.monografias.com/trabajos5/rehum/shtmi
24 FLIPPO, Edwin B. Principios de administracion de personal. Editorial McGrawHill. 1992.

p. 325.
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maneras.

Las politicas de la organizacion chocan directamente con los procesos de
crecimiento individual, provocando un problema unidireccional, cuyo
resultado es la frustracion. La organizacion ideal es aquella que da valor
correcto a los problemas y selecciona la distribucion de poder que sea

adecuada al momento.?®

Victor Vroom

Modelo Contingente

La motivacion es el resultado de multiplicar tres factores:

1. Objetos personales del individuo: Incluye dinero, habilidades en el
cargo.

2. Relacion entre consecucion de los objetivos y alta productividad.

3. Percepcion de su capacidad de influir en su productividad.

Hace énfasis en las diferencias entre personas y cargos, el individuo

percibe las consecuencias de cada alternativa de comportamiento como

resultados que presentan una cadena de relaciones entre medios y fines.?

Manfred Max-
Neef

Plantea que “las necesidades humanas fundamentales son finitas, pocas y
clasificables, son las mismas en todas las culturas y en todos los periodos
histéricos. Lo que cambia, a través del tiempo y de las culturas, son los
medios utilizados para la satisfaccion de las necesidades™’.

De acuerdo con Max-Neef, las necesidades se pueden satisfacer a niveles
diferentes y con distintas intensidades, dependiendo del tiempo, lugar y
circunstancia: Al igual se satisfacen en tres contextos: en relacién con uno
mismo, en relacién con el grupo social, y en la relacion con el medio
ambiente.

Max-Neef considera que las necesidades no son sinénimo de carencia,
puesto que ellas encierran un potencial de accion:

Concebir las necesidades s6lo como carencia, implica restringir su espectro
a lo puramente fisiolégico, que es precisamente el ambito en que una
necesidad asume con mayor fuerza y claridad la sensacion de falta de algo;
en la medida en que las necesidades comprometen, motivan y movilizan a
las personas, son también potencialidad y, pueden llegar a ser recursos. La

necesidad de participar es potencial de participacion, tal como la necesidad

% GELLERMAN, Op. cit.

% CHIAVENATO, Op. cit. p. 61.

# GODOY SEDANO, Martha Jeanete y JUTINICO VEGA, Aldemar. Factores de Riesgo
Psicosociales. 2000. p. 80.
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de afecto es potencial de afecto.

El trabajo es considerado un moévil de necesidades, en tanto que las
satisface y, al mismo tiempo, las potencia. Podemos considerar que un
individuo trabaja para satisfacer las necesidades de supervivencia. Sin
embargo, al tiempo que las satisface, esta potenciando y desarrollando
otras necesidades como las de autorrealizacion, las sociales y las de
autoestima. De acuerdo a Max-Neef, podriamos considerar al trabajo como

un satisfactor sinérgico®®.

1.2.3 El Clima Organizacional
“Se refiere al ambiente interno entre los miembros de una empresa y esta

"2 aste tiende a

estrechamente relacionado con su grado de motivacién
mostrarse desfavorable o negativo, se puede percibir dentro de una serie de
caracteristicas cualitativas: saludable, incentivador, desmotivador, etc., de
acuerdo con la manera como cada empleado realiza su intercambio con el

ambiente organizacional y pasa a percibirlo en funcion de estas.

El clima organizacional esta compuesto de 5 partes:

e De Individuos: ElI ser humano tiene sus propias personalidades,
habilidades y actitudes, lo que influyen en lo que esperan conseguir por
participar en el sistema.

e Una Organizacion Formal: Esta formada por los patrones
interrelacionados de los trabajos, que en conjunto establecen la estructura
del sistema.

e Grupos Pequerios: Los individuos no trabajan de forma aislada sino que
son miembros de grupos pequefios y esto les sirve como medio para

facilitar su propia adaptacién dentro del sistema.

2 MAXNEEF, Manfred. Desarrollo a escala humana. Cepanur. Proyecto 20 Editores.
Medellin, 1996. p. 26.
% http://gestiopolis.com/recursos2/documentos/documentos/fulldocs/RRhh/mutabloral/htm
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e Status y Roles: Las diferencias de status y rol que existen entre los
distintos puestos de una organizacion, definen la conducta de los
individuos dentro del sistema.

e Marco Fisico: El marco fisico hace referencia al ambiente fisico externo y

al nivel de tecnologia que caracteriza la organizacion.

En efecto el clima organizacional depende del estilo de liderazgo utilizado, de
las politicas y valores existentes, de la estructura organizacional, de las
caracteristicas de las personas que participan en la empresa, de la

naturaleza del negocio y de la etapa de vida de la empresa.

De acuerdo al ambiente imperante en la organizacion se puede percibir
cuatro clases de climas organizacionales®:

e (Clima Tipo Autoritario-Explotador: En este caso la direccidon no tiene

confianza en sus empleados, ya que la mayor parte de las decisiones y de
los objetivos se toman en la cima de la organizacién y se distribuye segun
una funcion descendente. Los empleados llevan a cabo su trabajo bajo
una atmésfera de miedo, de castigos, de amenazas, la satisfaccion de las
necesidades prevalece en los niveles psicologicos y de seguridad, la
comunicacién en este tipo de clima laboral no existe solo se manifiesta
por medio de ordenes e instrucciones especificas .

e Clima De Tipo Autoritario-Paternalista: Aqui la direccién tiene confianza

condescendiente con sus empleados, la mayor parte de las decisiones se
toman en la cima, pero algunas se toman en los escalones inferiores, en
este tipo de clima la direccién, juega con las necesidades sociales de los
empleados, sin embargo se refleja un ambiente de trabajo estable y

estructurado.

% http://gestiopolis.com/recursos7/documentos/fulldocsiRRhh/com/clilaboral.htm
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Clima Tipo Participativo-Consultivo: Es aquel donde las decisiones se

toman regularmente en la cima pero se permite al empleado tomar
algunas decisiones especificas en los niveles inferiores. Por lo general la
direcciéon tiene confianza en el empleado, la comunicacion imperante es
de tipo descendente, las recompensas y los castigos son ocasionales y se
trata de satisfacer las necesidades de prestigio y estima.

Clima _Tipo Participativo-En_Grupo: En este tipo de clima la toma de

decisiones esta distribuidos en toda la organizacion e integrados a cada
uno de los niveles, la direccion tiene plena confianza en sus empleados y
se mantienen buenas relaciones, la comunicacion se hace de forma
lateral, los empleados estan motivados ya que se involucran en el
establecimiento de objetivos de rendimiento, existe una relacion de

amistad y confianza entre los superiores y empleados.

Las caracteristicas de la organizacion son relativamente estables en el

tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra

dentro de una misma empresa, esto afecta el comportamiento y la

percepcion del individuo dentro de esta.

1.2.3.1 Dimensiones Del Clima Organizacional

Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la

organizacion como:

1.

Estructura: Representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y
otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.

El resultado positivo o negativo, estara dado en la medida que la
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organizacion pone énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un

ambiente de trabajo libre, informal y poco estructurado o jerarquizado.

Responsabilidad (empowerment): Es la percepcion de parte de los
miembros de la organizacién acerca de su autonomia en la toma de
decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervision
que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de
ser su propio jefe y saber con certeza cual es su trabajo y cual es su

funcién dentro de la organizacion.

Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la
organizacion utiliza mas el premio que el castigo. Esta dimensién puede
generar un clima apropiado en la organizacion, pero siempre y cuando no
se castigue si no se incentive el empleado a hacer bien su trabajo y si no

lo hace bien se le incentive a mejorar en el mediano plazo.

Desafio: Corresponde a las metas que los miembros de una
organizacion tienen respecto a determinadas metas o riesgos que pueden
correr durante el desempefio de su labor. En la medida que la
organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculando a fin de lograr
los objetivos propuestos, los desafios ayudaran a mantener un clima

competitivo, necesario en toda organizacion.

Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas
relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados,
estas relaciones se generan dentro y fuera de la organizacion,
entendiendo que existen dos clases de grupos dentro de cada

organizacion, los grupos formales, que forman parte de la estructura
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jerarquica de la organizacion y los grupos informales, que se generan a
partir de la relacion de amistad, que se puede dar entre los miembros de

una organizacion.

6. Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la organizacion
sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de
otros empleados del grupo. Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto en

forma vertical como horizontal.

7. Estandares: Esta dimension habla de cémo los miembros de una
organizacion perciben los estandares que se han fijado para la

productividad de la organizacion.

8. Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no
permanezcan escondidos o se disimulen. En este punto muchas veces
juega un papel determinante el rumor, de lo que puede o no estar
sucediendo en un determinado momento dentro de la organizacion, la
comunicacion fluida entre las distintas escalas jerarquicas de la

organizacion evitan que se genere el conflicto.

9. Identidad: EI sentimiento de que uno pertenece a la compaiia y es un
miembro valioso de un equipo de trabajo, la importancia que se atribuye a
ese espiritu. En general, la sensacion de compartir los objetivos

personales con los de la organizacién.*’

*" http://www.gestiopolis.com/dirgp/rec/clima.htm
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1.2.4 Cultura Organizacional

El clima organizacional tiene una importante relacion en la determinacion de
la cultura organizacional de una organizacion, entendiendo como cultura
organizacional el patron general de conductas, creencias y valores
compartidos y asimilados a través del proceso de socializacién e influyen a
su vez en esta por medio de la individualizacion de los miembros de una
organizacion, dicha cultura es intangible, ya que no podemos verla ni tocarla,

pero siempre esta presente en todas partes.

La cultura organizacional abarca todo aquello que sea la expresion del sentir
de la colectividad de los individuos de una empresa, un ejemplo claro de eso
son: los estilos de trabajo, las estructuras organizacionales, las relaciones
sociales internas, las decisiones administrativas, la manera de reaccionar
ante los problemas, los supuestos sobre los que se opera en lo relacionado
con las formas correctas o incorrectas de hacer las cosas, los criterios con
los que se evalua un comportamiento correcto o incorrecto de acuerdo a los

estilos de dirigir, de organizarse y de relacionarse.

Por ser un concepto de sistemas dinamicos la cultura influye en la mayoria
de los sucesos que se dan al interior de una organizacién, en este sentido la

cultura cubre una amplia linea de conductas:

e Meétodos de produccién
e Habilidades y conocimientos técnicos del trabajo
e Actitud hacia la disciplina y los habitos de conducta gerencial

e Objetivos y metas de la empresa
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Figura 5. Espiritu Productivo
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: decisiones Historia
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Liderazgo

Fuente: Alberto Urdaneta. Libro de Valores. p. 18.

A través de la interpretacién real de la cultural organizacional se llega a
entender la cotidianidad de la organizacién, las debilidades y fortalezas de
esta y el rol del hombre en su interior. Dicha cultura se expresa a partir de los
aspectos socioculturales, los cuales comprenden las relaciones entre las
estructuras, las estrategias, las politicas y otros procesos formales de la
gerencia al igual que agrupa los elementos expresivos y afectivos de la
organizacion, siendo estos los aspectos culturales de la misma. El aspecto
humano elabora una realidad organizacional a partir del flujo continuo de
acontecimientos, ya que esta conformado por individuos que poseen una

variedad de talentos, experiencias y personalidades.
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La cultura organizacional dependera del tamano de la empresa, de si es
publica o privada, del tipo de producto o servicio que preste, de su ubicacion
geografica, la cultura es como la personalidad de la organizacion, de alli que
la imagen personal de cada uno de sus miembros es muy importante ya que
forma parte de su relacion con los clientes y usuarios. Una empresa
establece una identidad, una marca reconocible por los de dentro y por los
de fuera, a través de la exteriorizacién en formas variadas, de una vision del

mundo propio de hacer las cosas.

1.3 INTEGRACION DE LOS OBJETIVOS INDIVIDUALES CON LOS
OBJETIVOS DE LA ORGANIZACION

El objetivo general de toda organizacion es responder a las necesidades de
sus trabajadores y de la comunidad que la rodea mediante la realizacion de

determinadas actividades. Esta compuesto por tres elementos:

a) Productividad. Toda organizacion tiene una finalidad, la eficiencia es
una de las caracteristicas de la organizacion, pero al tratarse de
organizaciones humanas esta prioridad no se logra si no se tiene en
cuenta la dimensién de integracién y la capacidad de los individuos para

conseguir algo.

b) Integracién. Consiste en la union de elementos dentro de una estructura
(personas, politicas, objetivos individuales y organizacionales) este
aspecto asegura la productividad en tanto se valore el capital humano y se
asuma como un fin invirtiendo los recursos necesarios para que estos
satisfagan plenamente sus necesidades y expectativas. En caso contrario
cuando se asume a la persona como un objeto dentro del proceso

productivo, primando solo los intereses organizacionales se puede caer en
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la desintegracion con signos tales como la rotacion, el ausentismo, el
tortuguismo y las continuas manifestaciones de inconformidad que no
aportan a la relacion trabajador — organizacién deteriorando el clima

organizacional.

El principio de integracion plantea un nuevo estilo administrativo en donde
reconoce al individuo con autonomia, potencialidades, cualidades y
responsabilidades frente a la organizacion a su vez atribuye a esta el
compromiso de invertir en las demandas de necesidades del trabajador

permitiéndole crecer y alcanzar sus objetivos individuales.

c) Capacidad de un grupo para lograr sus objetivos.

e Individual: Hace referencia al bienestar fisico y emocional que les
permite trabajar eficientemente y vivir confiado teniendo en cuenta que las
personas responden en la medida en que reciben. La motivacion juega
un papel importante en la consecucidn de los objetivos como colectivos
organizacional, la percepcion que el empleado tenga de su area de
trabajo, de la relacidn jefe-empleado, de la relacion con sus comparieros
condiciona su desempefio.

e Grupal: Hace referencia a que los miembros se sienten parte de la
organizacion con metas importantes para ellos e integrados con sus
objetivos individuales, esto supone que los grupos conocen los objetivos y
reconocen la importancia de su labor para la consecucién de estos. La
organizacion dirige sus objetivos hacia la obtencion de la produccion,
rentabilidad, la satisfaccion de las necesidades; los individuos mediante
su trabajo buscan sentirse utiles y productivos ademas de obtener un
salario, una satisfaccion. El individuo proporciona habilidades y destrezas
al tiempo que la organizacién impone al individuo una serie de
responsabilidades, dicha interaccibn se convierte en un proceso de

reciprocidad en donde la organizacion realiza algunas cosas por el
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trabajador y para el trabajador, éste responde trabajando y desarrollando
sus tareas; es en este momento que se produce y se aplica el contrato
psicoldgico, el cual se refiere al entendimiento tacito existente entre el
individuo y la organizacion. El contrato psicologico es un elemento
importante en cualquier relacidon de trabajo ya que influye directamente en
el comportamiento de las partes; dentro de este contrato cada uno evalua
lo que hace y recibe a cambio, los individuos esperan satisfacer alguna de
sus necesidades personales. Tanto individuos como organizaciones se
atraen y se seleccionan mutuamente ya que ambos buscan satisfacer sus
necesidades y lograr sus objetivos y expectativas, mediante la mutua

reciprocidad.

La Teoria “Y” plantea la integracion de los objetivos individuales con los
de la organizacion, siendo este el eje dinamizador en la direccion de una

organizacion. Esta teoria maneja los siguientes supuestos®:

El empleo de esfuerzo fisico o mental en un trabajo es tan natural como
jugar o descansar. El hombre comun no siente que sea desagradable
trabajar. De acuerdo con condiciones controlables, el trabajo puede ser
una fuente de satisfaccion (y debe realizarse voluntariamente) o una
fuente de castigo (y debe evitarse, en lo posible).

El control externo y las amenazas de castigo no son los unicos medios de
lograr el esfuerzo para alcanzar los objetivos organizacionales. El
hombre debe poner la autodireccion y el autocontrol al servicio de los
objetivos que se le confian.

Confiar objetivos es una manera de premiar, asociada con su alcance

efectivo. Las mas notables de esas recompensas, como la satisfaccién de

MCGREGOR, Douglas. El Lado Humano de las Organizaciones, citado por

CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de los Recursos Naturales. McGrawHill, 1994. p.

% CHIAVENATO, Op. Cit., p. 101.

47



las necesidades del ego o de autorrealizacidn, son productos directos de
los esfuerzos dirigidos hacia los objetivos organizacionales.

» EI hombre comun aprende, bajo determinadas condiciones, no solo a
aceptar, sino también a buscar responsabilidades. La evasién de la
responsabilidad, la falta de ambicion y el énfasis en la seguridad personal
por lo general son consecuencia de la experiencia individual y no
caracteristicas humanas inherentes y universales.

» La capacidad de desarrollar un alto grado de imaginacion, de
ingeniosidad, en la solucién de problemas organizacionales se encuentra
en la mayoria de la poblacion, no en una minoria.

» En las condiciones de la sociedad industrial moderna, el potencial
intelectual del hombre comun sélo se utiliza parcialmente.

Dentro de este planteamiento de hombre, la teoria “y” plantea que la labor

administrativa es mas amplia ya que la administracion es responsable de la

distribucion de los elementos productivos de la empresa(dinero, materiales,

equipos, personas) para que esta alcance sus fines econémicos.

Las personas por naturaleza no son pasivas ni indiferentes a colaborar con
las necesidades de la organizacién; Estas pueden cambiar como resultado
de su experiencia en otras empresas; la motivacion, el potencial de
desarrollo y la capacidad de asumir responsabilidades, de dirigir el
comportamiento para alcanzar el objetivo de la organizacion, estan presentes
en las personas, la organizacion es la responsable de proporcionar las
condiciones para que los individuos por si mismos reconozcan y desarrollen

esas caracteristicas.

La labor principal de la administracion es crear las condiciones

organizacionales y métodos de operacion mediante las cuales las personas
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alcancen con mayor facilidad sus objetivos individuales y dirigir sus

esfuerzos hacia los objetivos de la organizacion

Este principio es altamente participativo, democratico y esta basado en los
valores humanos, dicho planteamiento pretende que el hombre vea a la
organizacion como una oportunidad de desarrollo y crecimiento personal,
haciendo referencia a la satisfaccion de sus necesidades basicas, una vez
satisfechas la participacibn en los procesos productivos mejora
notablemente. Naturalmente integracion significa que debe trabajarse
colectivamente por el éxito de la organizacion para que todos puedan
participar de los beneficios, hay que reconocer la intangibilidad de la
estructura organizacional, compuesta de elementos socioculturales y

productivos los cuales se reflejan en el hombre.

Mc. Gregor recomienda una serie de ideas renovadoras y enfocadas hacia la

aspiracion de la teoria “Y”3

a) DESCENTRALIZACION Y DELEGACION: Son los medios eficientes
para liberar a las personas del control excesivo, los cuales les
permiten obtener cierto grado de libertad para dirigir sus labores,
adquirir responsabilidades y satisfacer las necesidades del ego.

b) AMPLIACION DEL CARGO Y MAYOR SIGNIFICACION DEL
TRABAJO: la reorganizacion y la ampliacion del cargo implican
innovacion, ayudan a aceptar responsabilidades en la organizacion,
ademas de proporcionar oportunidades para satisfacer necesidades
sociales y de estima.

c) PARTICIPACION Y ADMINISTRACION CONSULTIVA: que bajo
ciertas circunstancias impulsan alas personas a dirigir su energia
creadora en direccion a los objetivos de la organizacion,

permitiéndoles alguna participaciéon en las decisiones que las afectan.
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d) AUTOEVALUACION DEL DESEMPENO: en algunas empresas los
individuos establecen sus propias metas u objetivos y hacen una
autoevaluacion anual o semestral de su desempefio, el individuo se ve
precisado a adquirir mayor responsabilidad en la planeacion y
evaluacion de su propia contribucidén para conseguir los objetivos de la

organizacion.

La organizacion puede verse perjudicada si trata de ignorar las necesidades
y objetivos personales de sus miembros por la toma de decisiones
unilaterales y arbitrarias, dejando de utilizar sus recursos humanos de la
manera mas efectiva, asumiendo costos sociales y psicolégicos de los
mismos; esto implica un proceso paulatino ya que el principio escalar el cual
estd basado en la direccion y autocontrol pero ejercido por medio de la
autoridad, esta solidamente arraigado en las actitudes de la gerencia. Los
planteamientos de la teoria “Y” suponen un cambio en el estilo administrativo
de las organizaciones; una de las estrategias que se plantean es el
direccionamiento del talento humano, esto implica un conocimiento de las
capacidades y habilidades de sus miembros para ubicarlos en el mejor lugar
donde logre un optimo desempefo de su labor, de tal forma que las

necesidades de autorrealizacion del individuo queden satisfechas.

1.4 DESARROLLO HUMANO EN LA ORGANIZACION

Al analizar la evolucién del individuo y la organizacion se ha ratificado una
vez mas que la productividad esta sujeta al desarrollo y crecimiento del factor

mas importante: el individuo.

En suma el desarrollo humano se puede entender como “un proceso de

autosuperacion, porque nadie, salvo el interesado puede iniciar y continuar la
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tarea de ser cada vez mejor. La fuerza que mueve a una persona a
superarse es una fuerza interna y no externa; la organizacion sin embargo
sera la encargada de propiciar un ambiente que permita a cada individuo

crecer sin mayores obstaculos que le impidan su desenvolvimiento™*,

Cabe anotar que la organizacion en el proceso de desarrollo se convierte en
un institucion, que fomenta el desarrollo de sus empleados teniendo en
cuenta que estos pasan la mayor parte de su tiempo en un continuo
aprendizaje en donde se ponen en practica todos sus conocimientos y
habilidades.

“El desarrollo humano enfocado a la organizacion tiene que ver con aquel
proceso que conduce al hombre como ser trabajador mediante el
conocimiento de si mismo a la plena actualizacion y optimizacion de sus

posibilidades latentes™®.

En este sentido la administracion debe centrar su responsabilidad en el
desarrollo de las personas al interior de la organizacion, en la medida que el
individuo se sienta motivado y se desarrolle, la empresa crecera y

evolucionara junto a sus empleados.

Para esto se hace necesario establecer un proceso de desarrollo humano

que implemente lo siguiente:

e Directrices Organizacionales: En cuanto a la definicion de valores y

creencias que regulen la vida de la organizacion, es decir, consolidar

* URDANETA BALLEN, Orlando. El desarrollo de los recursos humanos en los procesos de
aspertura econdmica. Bogotd. 3R Editores. 1997. p. 77. o URDANETA, Op. Cit., p. 77.
** DUQUE, J. Desarrollo organizacional. Universidad de los Andes. Bogota. 1998. p. 59.
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el soporte de la cultura organizacional con el fin de establecer el perfil

del individuo que se requiere.

Proceso de Induccién: Que dé a conocer los aspectos y funciones
basicas del cargo y la organizacidn. es necesario recalcar la
importancia de este proceso en la medida que desarrolla en el nuevo
empleado un sentido de pertenencia que le permite identificar
expectativas, intereses y objetivos que le genera la organizacion, de
esta forma se establece el “contrato psicolégico” el cual evitara

frustraciones por incumplimiento del mismo.

Desarrollo de Programas de Capacitacion: Se debe proporcionar
un continuo de oportunidades que mejore las habilidades del
empleado mediante actividades de capacitacién y motivacion. El
desarrollo de estas capacidades proporciona beneficios al empleado
como a la empresa en el sentido de que esta ultima poseera personal

mas preparado y productivo.

La capacitacion es una actividad sistémica, planificada cuyo propésito
es preparar, desarrollar e integrar a los recursos humanos al proceso
productivo, mediante la entrega de conocimientos, desarrollo de
habilidades y actitudes necesarias para el mejor desempeino de todos
los trabajadores en sus actuales y futuros cargos y adaptarlo a las

exigencias cambiantes del entorno.

Al interior de las empresas se dan 2 tipos de capacitacion:

v' Informal: Se da al interior de la empresa se lleva a cabo por medio
de las instrucciones de un supervisor o de un empleado.

v' Formal: Posee objetivos especificos de aprendizaje y se realiza

fuera del trabajo.
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La capacitacion cuenta con los siguientes objetivos®®:

- Conducir ala empresa a una mayor rentabilidad y a los empleados
a tener una actitud mas positiva.

- Mejorar el conocimiento del puesto a todos los niveles.

- Ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la empresa.

- Agiliza la toma de decisiones y la solucion de problemas.

- Contribuye a la formacion de lideres dirigentes.

- Reduce la tensién y permite el manejo de areas de conflicto.

e Proceso de Evaluacion y Retroalimentacion: Para conocer el
desempeno laboral y mejorar los procesos establecidos. Debe incluir
todas las areas de la organizacién (administrativa, directiva, operativa)
con el fin de construir conjuntamente un plan efectivo de mejoramiento

e integracién organizacional.

‘Las necesidades del talento humano dentro de la organizacion
pueden satisfacerse desarrollando a los empleados actuales, haciendo

del trabajo una realidad que promueva al hombre.*"”

Dentro de este proceso de desarrollo humano se deben llevar a cabo
programas de motivacion que le permitan al empleado crecer,
desarrollar su autoestima y realizarlo como persona, garantizando su

seguridad ocupacional.

Es por ello que el proceso de desarrollo humano debe ser permanente
para que responda a las necesidades del individuo y de la

organizacion. Hoy en dia el desarrollo humano se ha convertido en

%6 http://www.gestiopolis.com/recursos2/documentos/fulldocs/RRhh/motlaboral.htm
¥ CAMACHO, Guillermo. Humanismo industrial. Editorial 3R. 1992. p. 65.
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una meta para algunas organizaciones teniendo como base ‘la

responsabilidad, la autonomia y la calidad®®”.

‘Para que el desarrollo humano sea proyectado en todas sus
dimensiones, deben existir dentro de la organizacion las condiciones
necesarios y un ambiente favorable donde el individuo se sienta
valorado y reconocido como ente importante y vital, lo cual lo llevara a
afianzar su sentido de pertenencia y de responsabilidad con su

trabajo>®”.

Toda empresa tiene una serie de oportunidades para mejorar el desempenio,
motivacién y habilidad del personal mediante técnicas de desarrollo al interior

y exterior de las empresas, estas son*’:

1. Ampliar las responsabilidades del personal mediante una
delegacion y supervision efectivas. Para esto es importante que
los empleados hayan ganado un alto nivel de confianza y
reconocimiento por su buen desempefo tanto personal como

laboral.

2. Incrementar la participacion de los empleados en la toma de
decisiones en areas que afecten su trabajo y dar el reconocimiento
apropiado a su contribucién, pues ellos también son parte

importante de la empresa.

2: TORRES SANCHEZ, Carlos Eduardo. Crecimiento del hombre en la organizacién. p. 10.
Ibid., p. 7.

*0 http://gestiopolis.com/recursos20/documentos/fulldocs/RRhh/capalaboral.htm
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Es

3. Proporcionar retroalimentacién frecuente y positiva entre la

organizacion y sus empleados, con el fin de mantener un valor
importante: el trabajo en equipo.

Permitr a los empleados asistir a cursos, seminarios y
conferencias que les permitan capacitarse y mejorar en su

desempenio laboral.

Brindar capacitaciéon basica y de apoyo regularmente, asi como
capacitaciéon especializada en respuesta a las necesidades
comunicadas por el personal tanto de produccidon como de

administracion.

importante destacar que el desarrollo de los empleados es

responsabilidad social de toda empresa y para ello se debe implementar

conjuntamente los siguientes procesos*’:

Provision del Talento Humano: EIl proceso de provision del talento
humano se debe realizar en un tiempo especifico, con unos costos
rentables, basado en una serie de habilidades lo que se convierte en
la clave par mantener y/o crear las ventajas competitivas de la

empresa.

Este proceso se debe llevar a cabo teniendo en cuenta los siguientes

aspectos:

Definicion del perfil humano: El cual estructura las caracteristicas

propias de la persona.

*' TORRES SANCHEZ, Carlos Eduardo. Vision sistémica del hombre en la organizacion. p.

35.
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- Definicion de un perfil ocupacional: El cual determinara las

capacidades, conocimientos y habilidades de la persona.

- Proceso de reclutamiento: Consiste en atraer a los candidatos, los

cuales poseen unos requerimientos minimos que el cargo exige.

- Proceso de seleccion: En donde se eligen los candidatos
anteriormente reclutados que tienen probabilidad de adaptacién al

cargo ofrecido.

- Proceso de socializacion: Esta etapa radica su importancia en el
momento en que familiariza al nuevo empleado con el rumbo
corporativo de la empresa, a través de este proceso se establece
el rol del empleado y las pautas de funcionamiento de Ila

organizacion.

Una vez establecido este proceso se da inicio a la integracién de

los objetivos individuales con los de la organizacion.

Conservacion y Desarrollo: La existencia de programas tales como
los de salud ocupacional, de orientacién y formacién le permiten al
empleado tener una mayor participacion en asuntos relacionados con
la empresa, lo que a su vez es una forma de motivacion que conlleva

a un aumento en la productividad.

Esta etapa es importante en la medida que consolida los mecanismos
que facilitan a la empresa satisfacer las necesidades del empleado y
viceversa, “teniendo como base que toda empresa debe proporcionar

y mantener un ambiente de trabajo en adecuadas condiciones de
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higiene y seguridad, establecer métodos de trabajo con el minimo de

riesgos para la salud dentro de los procesos de produccion®?.”

Evaluacion: “La evaluacion del desempefio es una sistematica
apreciacion del desempeno del potencial de desarrollo del individuo en

el cargo*.

Este proceso es dinamico en la medida en que los
empleados siempre se hallan en una constante evaluacién sin tener

en cuenta la formalidad o informalidad de esta.

Permite identificar los problemas de supervision del personal, de
integracion del empleado a la organizacion o al cargo que actualmente
ocupa, de motivacion, entre otros. Teniendo en cuenta y de acuerdo a
esta evaluacion de desempefio se podra superar conjuntamente estas
deficiencias mediante la construccién de un plan de crecimiento que

propenda por el mejoramiento de la organizacion.

Responsabilidad Social: “Es la obligacion moral que adquiere una
organizacion de contribuir a la satisfaccion de las expectativas creadas
a partir de su relacion con otros sectores con los cuales debe

interactuar para el cumplimiento de su razon social**”.

Esta obligacién moral la toma la empresa con sus empleados en el
momento en que éstos se vinculan; esta enfocada a los procesos de
proteccion, conservacion, mantenimiento y desarrollo del empleado,
de igual forma este tiene como responsabilidad responder con su

trabajo y desempefio a las expectativas de la organizacion.

42 Compendio de normas legales sobre salud ocupacional. Editorial ARSEG. Bogota. 2001.

*3 CHIAVENATO, Idalberto. p. 261.
* SCHEIN, Edgar H. Psicologia de la organizaciéon. Tercera Edicidon. Prentice Hall
Hispanoamericana S.A. México. 1994. p. 55.

57



Cabe concluir que el desarrollo humano del individuo es sinénimo de
evolucion, de eficacia, debe ir integrado y relacionado al sujeto como parte
de su naturaleza misma, de su caracter, de su ética y de su talento. En

resumen es parte de su forma de ser.

En la medida que la calidad del trabajador como persona aumenta, la
eficacia del trabajo también, y por natural consecuencia el producto puede
mejor, asi como el servicio al cliente, luego la empresa y su prestigio también

al igual que las utilidades se incrementan.

1.4.1 El Desarrollo Humano y su relaciéon con la Teoria de Sistemas

Partiendo del concepto de la organizacion como sistema, en la que esta se
asume como un todo dinamico compuesto de una serie de elementos
relacionados entre si con un alto grado de interdependencia; cabe anotar que
el fortalecimiento del recurso humano redunda no solo en beneficio del

individuo sino también de la organizacion y la sociedad.

El individuo considerado como un subsistema de la organizacién posee
atributos que al ponerlos al servicio de esta le repercute en ingresos (que se
traduce en mejores niveles de vida). Si la organizacion aprovecha e
incrementa este recurso a través de programas de capacitacién y motivacion,
ademas de lograr mayor satisfaccion para el empleado puede beneficiarse
en términos de produccion; a través de los conocimientos que estos poseen
pueden desarrollar técnicas para alcanzar sus objetivos mas eficazmente, en

periodos de tiempo mas cortos y con métodos mas econdémicos, etc.

El manejo inadecuado de los procesos de desarrollo de personal en términos

de formacion y motivacién, repercuten en la produccion, en la medida que el
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individuo no alcance un desarrollo optimo a nivel personal y laboral, no dara

lo mejor de si a la organizacion.

El establecimiento de mejores sistemas de produccidon repercute en el
desarrollo de las empresas lo cual a su vez se relaciona con el desarrollo de
la sociedad en la medida en que aumenta la venta de bienes y servicios en
los mercados globales, estas aportan nuevos recursos y contribuyen de

manera definitiva al mejoramiento del nivel de vida de la poblacion.
Aqui queda claramente establecido como el desarrollo de los subsistemas

(individuos) afecta la consolidacion de los sistemas (empresa) y como este a

su vez condiciona la estabilidad del macrosistema (sociedad).
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2. MARCO CONTEXTUAL

La industria del plastico en Colombia data de 1940 con la creacién de la
industria colombiana del rayon indurayén en Medellin la cual puede
clasificarse como la primera gran industria de polimeros en Colombia; esta se
dedico a hilar hilaza de biscosa, rayén, producto de gran demanda en la
industria textil. Otra serie de empresas dedicadas a estos materiales se
iniciaron en los decenios de 1940 a 1990 principalmente en Medellin, Bogota,
Barranquilla, Cartagena y Cali. En el decenio de 1940 las Universidades
Pontificia Bolivariana, de Antioquia, del Valle, e Industrial de Santander
formaban ingenieros quimicos que pudieran orientarse hacia la industria del

plastico.

En la década de los 70 ya existia ACOPLASTICOS, la asociacidon que agrupo
a este sector econdmico en los ultimos 20 afos. La industria del plastico
tuvo un crecimiento del 7% anual. El consumo anual es de unas 600.000
toneladas producidas en unas doscientas industrias del plastico que agrupan
a 35 mil personas aproximadamente. El grupo mas grande de empresas
fabrica productos con caracteristicas estandarizadas: peliculas, laminas,
bolsas, envases y empaques simples. Al ascender en la escala tecnologica
se muestra un grupo grande de productos de moderna complejidad como
peliculas de mayores especificaciones, envases y empaques mas

exigentes™.

La cima de la piramide la conforman un grupo de productos que no llegan a

constituir mas del 5% del total de la produccién del sector. Alli se fabrica

*5 http://www.acoplasticos.com/tmp/guia_ambiental_1.pdf
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articulos plasticos novedosos, empaques y envases complejos. En el sector
de los plasticos estructurales la produccion es limitada y la fabricacion de

productos basados en los nuevos plasticos es inexistente.

Hoy en dia, los empaques de materiales plasticos han sustituido casi por
completo a los empaques que tradicionalmente se venian usando, como las

bolsas de papel y las cajas de cartén.

La bolsa de plastico es sin lugar a dudas el empaque mas usado en la
actualidad debido a su versatilidad y economia. La industria del embalaje la
ha convertido en la panacea, las hay de diferentes tamafos, formas y
materiales transparentes, de colores, impresas, embobinadas y muchas otras

variantes.

La industria santandereana cuenta en el mercado con aproximadamente 15
empresas dedicadas a la transformacién y comercializacion del polietileno y
polipropileno en sus diversas presentaciones entre estas se pueden
mencionar Halcomplasticos, Madecel, Distriplast, Uniplast, Galaxia de
Plasticos y Carlixplast Ltda. Esta ultima es una empresa de caracter familiar
lo que significa que su capital y el control del mismo esta bajo el dominio de
una misma familia, la cual se involucra y asume directamente las
operaciones del negocio; basicamente se dedica a la transformacion y
comercializacién del polipropileno y el polietileno de acuerdo a las siguientes

categorias:

e Rollos de polietileno de baja densidad: Son utilizados en la industria de
los alimentos, la construccion, la agricultura, la ganaderia, la confeccion,
la metalmecanica y comercio en general. Poseen una excelente

transparencia, resistencia, sellabilidad y brillo.
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Rollos de polietileno de alta densidad: son muchas las aplicaciones que
se encuentran entre las que sobresalen la construccion, la confeccion, al
igual que sirven de empaque y embalaje en supermercados y almacenes

para otros productos.

Bolsas de polietileno de baja densidad: Es muy facil encontrar estas
bolsas formando parte del producto (envase) o como empaque de
productos terminados. Las aplicaciones mas frecuentes para las bolsas
de baja densidad se encuentran en la industria de los alimentos, la
agricultura, la marroquineria, son innumerables los usos que se le pueden

dar.

Bolsas de polietileno de alta densidad: Estas bolsas se caracterizan por
su excelente resistencia, por soportar altas temperaturas y por el efecto
mate en sus colores, se ha convertido en la tendencia moderna para los
empaques en las tiendas de ropa, de regalos, también es frecuente su
utilizacion en los supermercados para el empaque de los productos,

gracias a la resistencia que posee.*

Carlixplast Ltda. a pesar de ser una industria pujante en Santander, no

escapo a la crisis que se presentd debido a la disminucion en la inversion de

capital; se vio afectada por la problematica de Venezuela quien era su

principal proveedor de materia prima; pues los acuerdos establecidos para la

importacion de esta materia quedaron sin sustento debido a la crisis,

obligando a las empresas a realizar importaciones con otros paises como

son Korea, Japon, Estados Unidos, Taiwan. Aumentando los costos de

produccion.

*% http://www.carlixplast.com/productos.asp
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A pesar de la crisis, la industria Santandereana del plastico ha buscado
nuevas formulas y mercados que a largo plazo le permitieron estabilizar y

consolidar la industria en la region.

Por el hecho de ser un negocio de caracter familiar presenta cierta fragilidad
frente al proceso de globalizacion; pues la experiencia con este tipo de
empresas en Colombia durante estos dos ultimos afnos muestra este modelo,
como critico y es indispensable acelerar el ajuste de las empresas familiares
y exponer mas rapidamente a las organizaciones al rigor de la mirada
externa mediante la introduccion de miembros independientes en la junta
directiva. Este es el factor determinante que obliga a las familias a
modernizar la gestion y asumir las decisiones dificiles porque de lo contrario,
la mayoria de ellas no entiende que se trata de progresivo debilitamiento
interno que pone en entre dicho la esencia misma de su capacidad

empresarial y de decidir sobre su propio futuro.

En Colombia las empresas familiares estan dispersas en toda la economia
asi: un 25% en la industria, un 24% en el comercio, un 12% en inmobiliaria,
un 12% en inversiones y el restante 27% en diversas actividades. De hecho
el 80% de las grandes empresas privadas en Colombia, incluyendo la

mayoria de los grupos econémicos, son empresas de familia®’.

Nuestro sistema empresarial es vulnerable, la Superintendencia de
Sociedades en el primer semestre de 1999, realizo un estudio en donde
revela que el 68% de las empresas en Colombia son sociedades de familia,
donde en el 59% de los casos siguen siendo manejadas por su fundador; y
solo un 8.5% ha definido un protocolo que permite manejar entre otros temas

la sucesion y el conflicto interno que se pueda presentar.

*” REVISTA DINERO. Noviembre 10 /2000. Edicion No. 121. p. 72.
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Un 90% de estas empresas estan en una fase de transicién, la falta de
habilidad para resolver los dilemas asociados a la misma pueden implicar su
desaparicion. Solo el 30% de las empresas familiares llegan a la segunda
generacion, sélo el 13% alcanza la tercera porque logran adaptarse a las
nuevas exigencias y tomar decisiones acertadas en situacion de alta
competencia®®. Contar con los mecanismos adecuados para resolver las
tensiones familiares y los conflictos entre empresa y familia es esencial para

la supervivencia cuando se viene una situacion dificil.

Si una empresa del tipo de Carlixplast Ltda. quiere sobreponerse a la
competencia del mercado debe ser administrada de la manera mas
profesional posible, sin ningun tipo de privilegios superando la tendencia de
las empresas de este tipo a concentrarse en la administracion, olvidando los
limites entre la empresa, la familia y la propiedad, porque al igual que otras
empresas en su rama se enfrenta ante dos grandes retos: sobrevivir a si
misma y a la competencia. La tarea sin duda comienza por un cambio
radical en la manera de operar; desde hace 10 afnos los expertos en el tema
han estudiado las alternativas para la supervivencia de la empresa familiar y
han planteado que la clave esta en el disefio de un sistema, que actué sobre

los tres circulos de la empresa: la familia, la propiedad y la administracion.

Estas tres dimensiones tienen areas comunes y areas separadas, donde
cada miembro de la familia se ubica en alguna de estas areas, dependiendo
de su vinculacion laboral a la empresa y su acceso a las utilidades; esta

ubicacion afecta su actitud hacia los problemas de la empresa familiar.

*® Ibid., p. 72.
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Desde la perspectiva del negocio mismo lo primero que se tiene que hacer

para una buena gestion es crear una junta directiva estructurada,

independiente y de alto nivel; una junta directa que este compuesta no solo

de familiares ejecutivos de la empresa sino también con gente de afuera. De

hecho muchas familias se enredan en este punto porque el fundador y sus

hijos sobreponen la relacion familiar a las condiciones que se requieren para

asumir esta tarea.

Figura 6. Los espacios de decisidon en las empresas familiares.

Representa los 5 o
intereses de los mapa de
accionistas. Formula Jtnta desarrollo futuro
estrategias de largo directiva de la empresa.

plazo. Asesora al
presidente.

Propiedad

Testamento

continuidad Prevé politicas para

desarrollar el talento

([j)efIm? Iogl_val%re]? Cor:isejo dPIan dﬁ necesario en las
Ie a Ialtr_m ia. be ine . 'el' Protocolo delstarlro t° proximas etapas de
as politicas sobre amilia el talento desarrollo de la
reprle.sentamon dela empresa.
familia en la
empresa. Define las
politicas sobre
sucesion.
Familia Negocio

Este documento contiene las reglas del
juego para los miembros de la familia. Es
un acuerdo con fuerza de ley entre las
partes.

Fuente: Generation to Generation.

Harvard Business School Press. p. 30.

Life Cycles of the Family Business,
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Para suavizar la transicion y garantizar la armonia necesaria para la
permanencia de la empresa es indispensable adoptar otros instrumentos
aparte del protocolo de familia como la creacion de un consejo familiar que
busca formar a los miembros en asuntos de gobierno corporativo, temas de
administracion de las empresas familiares; conciliar y establecer politicas,
normas y reglas que se reflejen en los acuerdos internos. Los mecanismos
para el manejo de las empresas de familia comenzaron a ser conocidas en el
pais a mediados de los afos 90, sin embargo solo han sido puestos en

practica por un numero limitado de empresas.

Hoy cuando la economia crece al ritmo de la poblacién y los mercados estan
amenazados por competidores externos es indispensable acelerar el cambio,
para convertirse en empresas profesionales capaces de ampliar sus
mercados e internacionalizarse. Una manera de lograrlo es mediante
alianzas estratégicas y asociaciones con empresas extranjeras, en las cuales
las locales ofrecen su conocimiento del mercado interno y el socio
estratégico extranjero ofrece el conocimiento del mercado mundial y su flujo
financiero. Este esquema es el que han seguido en los ultimos anos los
grandes grupos colombianos como Bavaria, y el grupo empresarial

antioqueno.

Las empresas familiares estan en la columna vertebral del sistema productivo
en Santander, su adaptacién a las exigencias de una economia globalizada
es un tema vital para el desarrollo de la regién y el pais. Si los grupos
familiares propietarios no se educan en las complejidades del desafio que
tiene por adelante y crean los mecanismos necesarios para asumir la
transicion, las tensiones emocionales van a consumir una energia que
deberia emplearse en la transformacion empresarial hacia la

competitividad™®.

*9 http://www.dinero.com:8080/empresasfamiliares/
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Lo mas importante es tener claro que la profesionalizacion de los negocios y
de las relaciones familiares es una necesidad, pero no una garantia para la
supervivencia de los negocios, la unica garantia es la certeza del cambio

continuo, por tanto, la clave es la capacidad de ajustarse permanentemente.

El enfrentamiento entre familia y negocio no necesariamente tiene que
terminar en crisis. Las relaciones de familia no estan condenadas a
depender de los resultados de los negocios y las decisiones de los negocios
no deben definirse por lo que este ocurriendo en el ambito familiar. En tanto
los integrantes de la familia entiendan esto, sean capaces de adaptarse a los
tiempos, las empresas creadas por los visionarios del pasado no tienen que

resignarse a aceptar que sus mejores tiempos quedaron atras.

Pero, ademas, la transicion familiar no acepta solo a los duefios de las
empresas, sino que es vital para encontrar una salida a la capacidad

productiva del pais.
Las sociedades que no logran desarrollar formas de confianza en sus
transacciones, mas alla de las familias y los clanes cerrados tienen menos

posibilidad de desarrollo econémico.

Dentro de los principales problemas que manejan estos negocios de familia

se pueden mencionar;

1. La generacidn mas vieja no quiere retirarse del manejo de la compaifiia.

* REVISTA DINERO. Agosto 17/2001. Edicién No. 139. p. 30 — 34.
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2. Con mucha frecuencia cuando las empresas crecen solo se tienen en
cuenta para trabajar en ellas a los integrantes de la familia, sin considerar
la importancia de traer personas con experiencia externa.

3. Los asuntos familiares tienden a contaminar el proceso de toma de
decisiones.

4. Las decisiones de negocios siempre estan atadas a la dinamica familiar.

5. Los problemas de comunicacion y los conflictos emocionales familiares
impiden una comunicacion eficaz y como resultado no se trabaja en
equipo y no se resuelven los problemas.

6. El tipo de liderazgo que se requiere es muy diferente al tipo de liderazgo

que se ejerce.

Como se habia mencionado anteriormente la importancia de la empresa
familiar en la economia de un pais es un hecho indiscutible, mas aun si son
analizadas las consecuencias de sus actividades empresariales en el

desarrollo integral de una sociedad.

En una economia de mercado, el empresario es pieza clave, si no hay
empresarios, no hay empresa, no hay creaciéon de puestos de trabajo, ni
creacion de riquezas. Dentro del conjunto de empresas, las familiares

constituyen la espina dorsal del desarrollo econémico.

Los desafios que enfrentan las empresas familiares son: competir en un
ambiente turbulento generado por nuevas tecnologias, valores sociales
plurales, fuerte competencia, una economia global y cambio de regulaciones

y politicas.
Analizando el proceso de transicion que deben asumir las empresas

familiares para asegurar su vigencia y competitividad en el mercado

podemos ubicar a Carlixplast Ltda. en una fase incipiente en la cual se
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reconoce la necesidad del cambio pero no se establecen las acciones para
llevarlo a cabo, a pesar de ser la primera empresa del oriente colombiano en
ventas e infraestructura y contar con una alta credibilidad en el mercado

debido al valor agregado que le genera su goodwill.

Carlixplast Ltda. como empresa familiar se caracteriza:

e Por la union y la busqueda de la trascendencia del negocio a nivel
familiar; porque todos los miembros se forman en pro de satisfacer las
necesidades del negocio y fortalecer su supervivencia en el mercado.

e Posicionamiento en el mercado porque cuentan con una adecuada
estructura de produccién y puntos de comercializacion estratégicos que
facilitan la distribucién de sus productos.

e Por su caracter familiar las decisiones se toman en torno a las

necesidades familiares.

En el manejo de la organizacion no hay distincion entre el rol que
corresponde como miembro de familia y la responsabilidad que acarrea
asumir el rol de empleado; la negociacion del conflicto familiar tiende a
interferir en la toma de decisiones en el area laboral; el manejo del poder es
autocratico, falta planeacion en lo referente a la creacion del concejo de
familia y los mecanismos en torno a los procesos de sucesién, politicas

administrativas y distribucion de responsabilidades.

Para afianzar el proceso de cambio que debe desarrollar la empresa se
requiere trabajar en los procesos de comunicacién, mejorar la dinamica del
trabajo en equipo, tendencia del manejo del mondlogo en lugar del dialogo y
llegar a una confrontacion apropiada de las situaciones. La primera fase del
proceso de transicion es no solo reconocer la necesidad del cambio; lo
importante es tener claro que la profesionalizacion del negocio y de las

relaciones familiares es una necesidad mas no una garantia para la
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supervivencia del mismo. Las relaciones familiares no estan condenadas a
depender de los resultados del negocio y las decisiones del negocio no
deben ser influenciadas por el ambito familiar. La clave es adaptarse a los

tiempos y tener la capacidad de ajustarse permanente.
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3. CARACTERIZACION DE LA ORGANIZACION
CARLIXPLAST LTDA.

Carlixplast Ltda. es una empresa familiar sélida en el mercado del oriente
colombiano gracias a la excelente calidad que imprime en cada uno de sus
productos, lidera a nivel regional la transformacién, venta y distribuciéon del
plastico. Su funcion social se centra en generar empleo directo y por lo tanto
progreso al area metropolitana de Bucaramanga. Como respuesta al
proceso de mejoramiento continuo que la empresa viene adelantando y
siguiendo los lineamientos de las politicas de calidad se ha iniciado la
implementacion del sistema de gestion de la calidad bajo la norma Icontec
NTC 9001 version 2000, con el fin de asegurarle a los clientes productos de

alta calidad que puedan superar sus expectativas.

Carlixplast Ltda. cumple con su propésito de calidad contando con tres
almacenes de venta, una bodega de venta, almacenamiento y distribucion,

una planta de produccion, ubicados asi:

Planta de Produccion: Ubicada en el parque industrial de Bucaramanga
Chimita, Calle D 219 Manzana C. Aqui se realiza la transformacién del

polietileno y polipropileno por medio de los procesos de:

1.Extrusion: Es el proceso de transformar un material sélido granulado por
medio de la accion del calor y la friccion mecanica en un material fundido
viscoso que adquiere una forma de pelicula tubular plana al ser procesada

en maquinas especiales llamadas extruder o extrusoras.
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2.Impresion: Es el proceso mediante el cual se imprime en un material de
polietileno o polipropileno previamente tratado, el logo, direccidn, nombre o
publicidad de un cliente para identificar un producto o empresa, utilizando

para ello tinta flexograficas y cireles.

3.Sellado: Consiste en hacer pasar rollos de polietileno y polipropileno por
una maquina automatica selladora que mediante una mordaza con electrodo
o resistencia sella y corta el material hasta convertirlo en bolsa o rollo

precortado.

4.Aglutinado: Proceso mediante el cual el plastico es sometido a altas
temperaturas y a gran velocidad hasta el punto de convertirse en granulado,

para ser posteriormente reutilizado en el proceso de extrusion.

1. Almacén Principal (Venta, almacenamiento y distribucién): Ubicado
en la Calle 33 No. 11 — 83; en este punto se comercializa los productos

elaborados en la planta de produccion.

2. Puntos de venta o sucursales: Ubicados en la Calle 33 # 14 — 57,
Carrera 15 # 33 — 76 y Carrera 14 # 31 — 39, en estos puntos se vende el

producto al detal para los diferentes clientes del area metropolitana.

Los productos que ofrece la empresa son:

1. Rollos de polietileno de baja densidad.
2. Rollos de polietileno de alta densidad.

3. Bolsas de polietileno de baja densidad.
4. Bolsas de polietileno de alta densidad.

5. Bolsas de polipropileno.
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CARUIXPLAST >

| ASAMBLEA DE SOCIOS ||

JUNTA DE SOCIOS |

GERENTE I

| |
|
Dir. planeaciony Director operativo
produccién

Coordinador |_ Supervisor |_ Supervisor Almacenista almacén | |
de calidad produccion mantenimiento

| | | | 1
Almacenista Vendedor de Cajera Selladora Cortador
Operario de planta Auxiliar vendedor mostrador manual
extrusor mantenimiento
Aux. despacho y
n Operario de planta facturacion
impresor —_——

|_| Operario de planta bodega principal

sellador
La empresa cuenta
Conductor

Senvicios generales con un almacén
] planta \ﬁ= principal y tres
puntos de venta
_ls--i Auxliar conductor igual al seralado
ervicios generales
aseo

Senvicios generales
aseo

Fuente: Manual de Induccion Carlixplast Ltda.
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La gerencia general cumple como funcién principal representar legalmente a
la empresa, ante acciones, terceros y ante toda clase de autoridad del orden
administrativo y jurisdiccional, convoca y preside la Junta de Socios cuando
lo estime conveniente, a peticibn de la junta directiva. Vela por el
cumplimiento de las politicas, normas, procedimientos y reglamentos

establecidos por la empresa.

La direccion de planeacion y produccién tiene como funciones principales la
programacion de cada una de las maquinas diligenciando las planillas con la
cantidad, tamafo y caracteristicas de cada producto de acuerdo con la
solicitud de pedido y capacidad de produccion de la planta; es el encargado
de evaluar junto con el director de relaciones industriales el desempefio de

cada uno de los trabajadores de la fabrica.

La direccion de relaciones industriales es la encargada de planear, coordinar
y dirigir y supervisar el personal de la planta de produccion; selecciona
personal para el ingreso a la empresa. En conjunto con el director de
planeacién y produccion, efectiua la evaluacién a los subproveedores para

determinar con cual se inicia negociaciones.

La direccion operativa cumple como funciones principales la supervision de
la entrada de la mercancia que la empresa produce y comercializa
verificando su registro, identificacion y ubicacion adecuada, recibe las
“ordenes de pedidos de fabrica” realizados por todos los puntos de venta con

el fin de controlar su correcta facturacion y despacho.

Direccion comercial se encarga de prestar asesoria y atencidn a los clientes
mayoristas o de impresion, realizando todas las actividades involucradas en
la venta, coordina con el departamento de produccion el mejoramiento de

productos existentes.
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La direccion financiera tiene como funciones principales realizar el
movimiento diario de la contabilidad y los libros que se llevan en la empresa.
Es el encargado de relacionar los ingresos por los recaudos diarios de
cartera con las cuentas por pagar como soporte para la cancelacion de

obligaciones.

3.1 HISTORIA

Carlos Julio Calixto Cely, siendo muy joven se traslada en 1.946, desde su
pueblo natal Floresta (Boyaca) a la ciudad de Bucaramanga donde toma en
arriendo un local situado en la antigua casa de mercado e inicia actividades
comerciales vendiendo articulos de macheteria, cuchiteria y cacharreria en

general.

En el ano de 1.970 debido a los altibajos que se presentan en la venta de sus
productos y motivado por unas visitas efectuadas a industrias de Bogot3,
surge la idea de comercializar el polietileno, iniciando dicho negocio en
1.971.

En los inicios las ventas de rollos y bolsas de polietileno eran bajas, ya que el
empaque mas usado en ese momento era el papel; poco a poco el polietileno
empezO a ser conocido en el mercado, dada las caracteristicas de mayor

resistencia, impermeabilidad y facilidad de transporte.

Durante los anos 1.972 — 1.978 se fueron incrementando paulatinamente las
ventas de rollos y bolsas de polietileno, consolidandose este empaque en el
mercado, no solo con las ventajas de tipo fisico con relacion al empaque de

papel, sino también porque era un cincuenta por ciento mas econémico.
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Ante la dinamica del sector y los continuos problemas en los suministros de
materiales Don Carlos Calixto Cely plantea la posibilidad de montar una
fabrica de rollos y bolsas de polietileno, proyecto que pudo llevar a cabo en el
afo de 1.978. En abril de 1.978 compra la primera maquina extrusora, la
cual ubica en el local de la carrera 14 con calle 32 donde nace la planta de
produccion, en agosto de 1.978 firma con la misma empresa la compra de la

segunda maquina extrusora.

A principios de 1.985, la empresa pasa de ser una persona natural a una
sociedad de responsabilidad limitada mediante cesién que hace don Carlos
del 50% del patrimonio de la empresa a sus 8 hijos, tomando el nombre de
Carlixplast Ltda.

3.2 RUMBO EMPRESARIAL

3.21 Misién

Somos una empresa lider en el oriente colombiano, dedicada a la produccion
y comercializacion de rollos y bolsas de polietileno y polipropileno con
impresion flexografica, dirigidos a personas y empresas, para satisfacer sus
necesidades de empacar, proteger, conservar y diferenciar sus productos por
medio de una excelente presentacion, utilizando tecnologia en permanente
actualizacion para ofrecer calidad y servicio a cada uno de nuestros

productos.

3.2.2 Vision
Carlixplast Ltda. desea mantener su liderazgo en el ambito regional como
productora y comercializadora de empaques plasticos de alta calidad vy

alcanzar en el ano 2.005 mayor participacion en el mercado nacional
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mediante la implementacion de un sistema de gestibn en mejoramiento
continuo y la adquisicion de tecnologia de punta con la cual lograra aumentar

sus lineas de produccién.

3.2.3 Politicas

1. Politica de Servicio al Cliente: La politica de servicio al cliente de
Carlixplast Ltda. es cumplir con todas las condiciones establecidas por el
cliente al momento de solicitar los productos, brindando una excelente

asesoria, una esmerada atencién y una optima oportunidad de servicio.

2. Politica de Ventas: La politica de ventas de Carlixplast Ltda. es
comercializar los productos en el oriente colombiano bajo las
estipulaciones legales y tributarias vigentes; otorgando a sus clientes
créditos no superiores a 30 dias y concediendo descuentos financieros por
volumenes de venta, segun las especificaciones del departamento

comercial.

3. Politica de Precios: La politica de precios de Carlixplast Ltda. es calcular
los precios de los productos con base en los costos totales y la utilidad
esperada, teniendo en cuenta los precios del mercado y el

comportamiento historico de los mismos.

4. Politica de Distribucion: La politica de distribucion de Carlixplast Ltda.
es colocar los productos en el sitio definido por el cliente, en el tiempo
estipulado y bajo las especificaciones contratadas; empleando las técnicas
de logistica, transporte y manipulacion necesarias para entregar los

productos en 6ptimas condiciones.
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5. Politica de Compras: La politica de compras de Carlixplast Ltda. es
adquirir insumos de optima calidad teniendo en cuenta la evaluacién
interna que se realiza a los proveedores, asi mismo, obtener productos
terminados de alta calidad relacionados con la industria del plastico, con el
fin de ser comercializados; logrando mantener siempre una buena oferta

de proveedores.

6. Politica de Departamentalizacion: La politica de departamentalizacion
de Carlixplast Ltda. es establecer los departamentos con base en todas
las funciones productivas que realiza la empresa, definiéndose de esta
manera cinco departamentos: planeacion y produccion, comercial,

financiero, operativo y de relaciones industriales.

7. Politica de Autoridad: La politica de autoridad de Carlixplast Ltda. es
ejercer la autoridad de acuerdo a la jerarquia que ocupa cada miembro
dentro de la organizacién, otorgandose ésta de acuerdo al cargo que
posee, a las funciones que desempena y al numero de empleados que

estan a su mando.

8. Politica de Responsabilidad: La politica de responsabilidad de
Carlixplast Ltda. es proceder de acuerdo a las especificaciones

consagradas en el manual de responsabilidades.

9. Politica Salarial: La politica salarial de Carlixplast Ltda. consiste en
asegurar los ingresos de los funcionarios basados en dos niveles que son:
ejecutivos y empleados; asi son establecidos los sueldos teniendo en
cuenta el <cargo que desempefian y las responsabilidades

correspondientes a sus funciones.
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10. Politica de Ascensos: La politica de ascensos de Carlixplast Ltda.

consiste en promover a los empleados de excelente comportamiento
mediante concurso, eligiendo por méritos a aquellos con los conocimientos

y habilidades necesarias para desempefiar el nuevo cargo.

3.2.4 Valores

a) VALORES INDIVIDUALES

La honestidad: Refleja el respeto, la transparencia y la honorabilidad que

mantienen los empleados en el desarrollo de sus actividades.

La laboriosidad y el trabajo de cada empleado: Esto hace parte de la
cultura de la empresa que dia a dia le prepara para prestar un mejor
servicio y realizar su trabajo con métodos y procesos mas eficaces,

aumentando el rendimiento personal y de la empresa.

La responsabilidad: Se manifiesta en el desempeio de sus labores, en la
diligencia, seriedad y prontitud para hacer un trabajo bien hecho y con

ello generar confianza en nuestros clientes.

El compromiso de cada trabajador para hacer cada dia mejor las cosas,
de mejorar las actitudes ante sus comparneros y de ser perseverantes

para lograr los objetivos propuestos.

b) VALORES COLECTIVOS

Calidad en el servicio: Un aspecto por el cual la empresa lucha
continuamente es la actitud frente al cliente, y el brindar una excelente
atencion pues se considera un factor importantisimo a la hora de ganar

fidelidad de los clientes.
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El buen trato entre el personal directivo y empleados, es un valor que ha
mantenido la empresa a través del tiempo pues el ambiente al interior de
la misma se caracteriza por la amabilidad, la confianza, el respeto y la
familiaridad considerandose como la familia Carlixplast Ltda.

Estabilidad: Es la permanencia del trabajador en la empresa cuando
ademas de su rendimiento productivo posee y practica cualidades de
orden moral, social y ético.

El sentido de pertenencia de cada uno de sus empleados como
consecuencia del esfuerzo conjunto de la familia Carlixplast, para que el
trabajo en equipo, el trato justo y la conciencia de bienestar comun hagan
que quienes trabajan en la empresa sientan que forman parte de ella, la
quieran, la respalden y trabajen motivados para alcanzar las metas

corporativas.

3.3 PERFIL DEMOGRAFICO

Figura 7. Distribucién de la poblacion trabajadora por sexo afio 2002

5%

oF
mEM

95%

Fuente. Datos obtenidos en la entrevista y visita familiar
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Como nos muestra la Figura 8 el porcentaje mas representativo es el
masculino debido al caracter de la empresa, la mayor parte del trabajo se
encuentra en el nivel operativo lo que implica actividades donde se requiere
fuerza fisica, resistencia a las condiciones extremas ambientales
(temperaturas altas, ruidos extremos). La poblacién femenina se dedica a

actividades administrativas, ventas y oficios varios.

Figura 8. Distribucion segun edad.

9% 11%

@18 - 22 anos
W23 - 27 anos

25% 128 - 32 afios

33%
033 - 37 afos
W 38 - 48 afos

22%

Fuente. Datos obtenidos en la entrevista y visita familiar

La figura nos indica que el 80% de los empleados Carlixplast se encuentran
entre los 23 a los 37 ainos de edad, lo que indica que la poblacién trabajadora
es joven, este aspecto adquiere importancia debido al caracter de la empresa
y las condiciones que exige. El empleado ademas de ser una herramienta
importante para incrementar el nivel de productividad es el recurso mas
importante con el que cuenta la empresa y con el cual tiene la

responsabilidad social de ofrecerle bienestar.

El rango de edad de 33 — 37 afios es el que presenta un mayor porcentaje ya
que los trabajadores han estado vinculados a la empresa por un largo
periodo de tiempo debido a la poca rotacion de personal que hay al interior

de ella.
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Figura 9. Nivel Educativo.

O Primaria Incompleta

W Primaria Completa
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Incompleto
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Incompleta

O Tecnologia Completa

72%

W Universidad
Incompleta

Fuente: Datos obtenidos en la entrevista y visita familiar.

La figura muestra que el nivel educativo del empleado Carlixplast es el
basico representado por un 70% de bachillerato completo, pudiendo
establecer como causas los condicionamientos que la cultura y el medio
ejercen. El joven al terminar su bachillerato no vislumbra la posibilidad de
iniciar una carrera tecnoldgica o profesional ya que pasa a ser parte de la
poblacion econémicamente activa de su nucleo familiar, culturalmente el
joven es expulsado al medio laboral después de culminar su etapa escolar

basica, viendose obligado a encontrar su modus viviendus.

Figura 10. Lugar de Residencia

13%
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@ Bucaramanga
H Floridablanca
0 Giréon
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Fuente: Datos obtenidos en la entrevista y visita familiar.
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Como nos muestra la Figura 11 el 30% de la poblacién esta asentada en el
municipio de Girdn ya que este ofrece la ventaja de la cercania al lugar de
trabajo lo que reduce los gastos de transporte, el 27% de los empleados
residen en Floridablanca, por ser municipios los arriendos, los servicios
publicos y la Bucaramanga de vivienda resulta mas econémico que en

Bucaramanga.

Figura 11. Estratificacion social.

5%
5%
m Estrato 2
W Estrato 3
35% 55% O Estrato 4
] Estrato 5

Fuente: Datos obtenidos en la entrevista y visita familiar.

La figura indica que en el estrato 2 vive el 55% de los empleados de
Carlixplast, esto se deriva directamente que el lugar de residencia se ubica
en los barrios de estrato bajo de los municipios, condicion que les favorece
con algunos beneficios sociales por parte del estado (subsidio de servicios
publicos, gratuidad escolar, servicios de salud, servicios del ICBF, entre

otros) que amortiguan los gastos que le representa el grupo familiar.
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Figura 12. Relaciones con la comunidad

20%

3%
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@ Poco trato con los
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con los vecinos

0 No los conoce

Fuente: Datos obtenidos en la entrevista y visita familiar.

El grafico muestra que el 77% de los empleados mantienen pocas relaciones
con los vecinos ya que las ocupaciones laborales no se lo permiten lo cual
ocasiona dificultad de entablar redes de apoyo con los vecinos y limitan la
participacion comunal, generandose en el trabajador aislamiento en la vida

social que ofrece la comunidad que es su espacio mas proximo de

interaccion extralaboral.
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4. CONTEXTUALIZACION DE LA EXPERIENCIA

Trabajo social en el area organizacional se ha caracterizado por ser una
profesidn en evolucién y adaptacion a las nuevas tendencias administrativas,
que actualmente se centran en el desarrollo del recurso humano, ubicandose
en los diferentes niveles: instrumental, programatico y estratégico de acuerdo
a las exigencias, necesidades e importancia que se de por parte de las

organizaciones hacia el desarrollo del recurso humano.

Figura 13. Niveles de Funcionamiento del sistema de administracion de los

recursos humanos

NIVEL

ESTRATEGICO el [Pl

ENFOQUE
SISTEMATICO-
ADMINISTRATIVO
CAMBIOS CULTURALES
Y ESTRUCTURALES

MEDIANO PLAZO
ENFOQUE ASESOR
DISENO DE PROGRAMAS
OBJETIVOS, POLITICAS, NORMAS,
PROCEDIMIENTOS Y PRESUPUESTOS

NIVEL
PROGRAMATICO

NIVEL
INSTRUMENTAL

CORTO PLAZO
ENFOQUE NORMATIVO

ASUNTOS DE MANTENIMIENTO (VINCULACION, AFILIACIONES,

NOMINA, REGISTROS, CONTROLES, DISCIPLINA, Y SERVICIOS AL

PERSONAL)

Fuente: Castillo, Aponte Julio — Administracion de Personal. Limusa
Editores. Madrid. 1996. p. 269.
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Nivel Instrumental: E| primer nivel de implementacion de la gestién de
personal es eminentemente instrumental y esta centrado en operaciones de
registro liquidacion de las remuneraciones, contratacion, afiliaciones de ley
(Instituto de los Seguros Sociales, Sena, Caja de Compensacion),
mantenimiento de la disciplina laboral y manejo de servicios generales como
casino, transporte y vigilancia. En esta fase primaria, la Administracién de
Personal esta orientada a mantener condiciones normales a corto plazo y

enmarcadas dentro del Codigo Laboral.

En el nivel primario la gestion humana enfatiza la cuestion salarial,
suponiendo que las personas rendiran su maximo potencial por el hecho de

recibir una remuneracion equitativa.

Dentro de este se dan los siguientes procesos: seleccion de personal, perfil
ocupacional, manejo archivistico de las hojas de vida, entrevista, visita
familiar, proceso de induccién, programacién de charlas y su respectiva

evaluacion.

Nivel Programatico: EIl segundo nivel de funcionamiento de la gestién de
personal esta orientada hacia la solucion a mediano plazo y mediante el
disefio de programas de personal, de los problemas originados por el
desemperio de la gente. Se presenta en las medianas y grandes empresas
que han adicionado funciones como el andlisis ocupacional, las relaciones
sindicales, la socializacion, la salud ocupacional, la evaluacion del
desempenio, el manejo de reclamos, la auditoria y el suministro de servicios

recreativos, culturales y asistenciales para los trabajadores.
En esta fase la gestion de personal es “descodificada” al trasladar el énfasis

de los codigos laborales al disefio de programas compuestos de objetivos,

politicas, normas, procedimientos y presupuestos para todas las funciones

86



del sistema de personal; en este nivel programatico la administracién de
personal es desarrollada por profesionales cuya mision es asesorar a los

directivos.

Nivel Estratégico: EI| tercer nivel esta caracterizado por el enfoque
sistematico de la gestion de personal y la mision estratégica del especialista
responsable de esta area cuyo principal objetivo es crear nuevas condiciones
organizacionales que propicien el desarrollo de la empresa del trabajador y la

mejora de la calidad de vida de sus integrantes.

Si las empresas han conocido e interiorizado las fases instrumental y
programatica de la Administracion de Personal podran alcanzar con mayor
facilidad el nivel superior de conduccion del TALENTO HUMANO. EI
estratégico, que consta de una vision hacia los cambios a largo plazo para
enfrentar asi de una manera racional los problemas que afectan a toda la
organizacion. Cada vez es mas aceptada la afirmacion que atribuye al
factor humano la mayor influencia en la productividad de las organizaciones,
pues en definitiva los recursos materiales y tecnoldgicos solo seran utilizados

optimamente por la intervencion de las personas.

Los elementos constituyentes del subsistema de la gestion humana son los
procesos administrativos de planeacion, organizacion, coordinacion,
direccion y control; estos procesos a su vez estan integrados por las
funciones de personal. Todas las ideas sobre el desarrollo humano han de
concretizarse en una serie de objetivos y actividades, que tiendan a la
integracion Hombre-organizacion. De lo anterior se desprende la
trascendencia social de la mision de la Administracion del Recurso Humano
que es lograr la realizacion integral del hombre a través de su trabajo en las

organizaciones.
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La materializacion en un area de las acciones de trabajo social en la
organizacion es el departamento de talento humano el cual se transforma
ahora en un area estratégica para la organizacion y su desarrollo gracias a
que bajo el efecto de integracién sugerido por Douglas McGregor se
reconoce no solo las necesidades de la organizacion sino también la de las
personas que interactuan con ellas, es un area con una misién especifica la
cual es generar procesos de desarrollo humano en la organizacion vy
contribuir de esta manera con el cumplimiento de la misién corporativa de la

organizacion.

4.1 DIAGNOSTICO INICIAL

Trabajo social en Carlixplast Ltda. es relativamente nuevo surgié como una
necesidad a partir de la implementacion de la certificacion 1ISO9001, siendo
de gran importancia para la empresa, la relacion existente entre producto y
recurso humano, factores claves que inciden en la calidad total de la
organizacion; considerada esta no como una responsabilidad que recae en
una sola persona o area, si no una tarea que todos deben compartir y en la
cual participan tanto empleados como directivos de la empresa, por ello la
responsabilidad se redistribuye entre las diferentes areas facultadas para

tomar decisiones.

Teniendo en cuenta la anterior, la experiencia de trabajo social parte de unas
condiciones iniciales encontradas en la empresa; se ubica en el nivel
instrumental, enfocada en los subsistemas de provision del talento humano
en donde se llevan a cabo procesos de reclutamiento, seleccidon de personal,
induccién, entrenamiento; y en el subsistema de conservacion y desarrollo en
los procesos de: salud ocupacional, capacitaciéon y desarrollo, y

mejoramiento socio — laboral.
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A nivel programatico se participo interdisciplinariamente en la elaboracion de
la programacion a desarrollar con la ARP, para el afio 2003 en el subsistema
de conservacion y desarrollo enfocado a la salud ocupacional, el cual quedo

constituido por tres tematicas:

1. Programa de orden y aseo “5 ss”
2. Riesgos psicosociales.

3. Vigilancia epidemiolégica.

En este proceso se participo activamente en la organizacion logistica del
Programa “5 ss”, mediante las actividades iniciales necesarias como son:
documentacion escrita y visual de la tematica a exponer en el COPASO,
campana publicitaria con la cual se deberia crear expectativas a todos los
trabajadores a través de medios didacticos visuales y fomento de la
creatividad la cual se realizé con la participacion de los empleados a través

de un concurso que premiara el mejor logo y slogan del programa.

Figura 14. Esquema de subsistemas de intervencion.

SUBSISTEMAS DE INTERVENCION

Provisién de Conservacion SvelEEn Responsgbllldad
Talento Humano y Desarrollo Social

En cuanto a la intervencion de trabajo social en Carlixplast se percibié como
necesaria, por parte de los operarios y de algunos directivos (director de
relaciones industriales y de produccidén) quienes centraron al estudiante en
los problemas a intervenir los cuales representaban una debilidad y amenaza

para empresa.
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En el transcurso de la ubicaciéon y reconocimiento se identificaron dos tipos
de falencias en términos de iniciacion del proceso de intervencion vy

desarrollo personal:

1. Las que impiden el inicio del proceso de intervencion ya que son base
para este.
- Ausencia del panorama de riesgos psicosociales.
- Manejo inadecuado del proceso de induccion.
- Inexistencia de un perfil sociodemografico.

- Ausencia del perfil ocupacional del empleado.

2. Las que obstaculizan el proceso de desarrollo del personal:

- Desorganizacion y discontinuidad en cuanto a capacitacion y crecimiento
personal.

- Falta de motivacion del empleado por parte de la empresa.

- Resistencia al cambio por parte de los directivos.

- Clima organizacional deteriorado.

- Horarios de trabajo que dificulta los procesos de desarrollo con los

empleados

- Desconocimiento de la responsabilidad social integral con el empleado

Carlixplast.

A partir de este reconocimiento se planteo un proceso de intervencion
tomando como modelo la planeacién estratégica con el fin de actuar sobre

las falencias detectadas en la fase inicial en Carlixplast Ltda.
A continuacion se presenta la matriz Dofa donde se cruzaron los elementos

para plantear las estrategias que pueden contribuir a disminuir las amenazas

y debilidades con que cuenta la empresa aprovechando sus fortalezas y
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oportunidades, se priorizan las resultantes del cruce para determinar las

estrategias mas convenientes en el proceso de intervencion.
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CARLIXPLAST LTDA.

OPORTUNIDADES AMENAZAS

Empresa Empresa
1. Implementacion de la ISO 9001 1. Crisis politica de Venezuela
2. Reconocimiento y prestigio de la empresa por parte de los 2. Aumento del precio de la materia prima

clientes 3. Resistencia al cambio por parte de los directivos
3. Crecimiento de productos elaborados en la empresa 4. Clima organizacional deteriorado
4. Innovacién en tendencias administrativas 5. Incompetencia de la ARP
5. Nuevos procesos por la implementacion de la ISO 9001 6. Implantacién de maquinaria deteriorada
6. Posibilidad de cambio de ARP.
Estudiante Estudiante
1. Inexistencia del perfil ocupacional del empleado Carlixplast 1. Dificil empalme con el trabajo de la anterior practicante
2. Falta de continuidad del proceso de medicion del clima laboral | 2. No existe perfil socio demografico de los trabajadores
3. Interaccion con el grupo de empleados 3. Horarios de trabajo de los operarios que dificultan los
4. Interés del area de relaciones industriales en el desarrollo del procesos de desarrollo

personal 4. Percepcion de trabajado social como area transitoria de
5. Innovacién en tendencias administrativas practica
6. Disponibilidad de tiempo por parte del trabajador social 5. Desconocimiento integral de la responsabilidad social con el
7. Reconocimiento del papel que juega el trabajador social en la empleado Carlixplast.

empresa
8. Apoyo ainiciativas en el desempeno de labores.

DEBILIDADES FORTALEZAS

Empresa Empresa
1. Ausencia del panorama de riesgos 1. Reconocimiento de la importancia del desarrollo humano en
2. Desorganizacion y discontinuidad en cuanto a capacitaciéon y la organizacion

crecimiento personal 2. Ubicacion espacial del area de trabajo social
3. Centralizacion de funciones en la direccion de relaciones 3. Iniciacion de la medicién del clima laboral por parte de la

industriales anterior practicante.
4. Falta de ejecucion del proceso de induccion en el momento de

ingreso de un nuevo empleado.
5. Falta de motivacion del empleado Carlixplast
Estudiante Estudiante
1. Ausencia de un espacio fisico para ubicar el trabajador social | 1. Iniciacidén de la medicién del clima laboral por parte de la
2. Desconocimiento practico de las funciones de trabajo social anterior practicante

organizacional 2. Conocimiento tedrico practico adquiridos durante la carrera
3. Tiempo de practica corto 3. Comunicacion fluida y permanente del trabajador social con

el jefe de relaciones industriales
4. Apoyo continuo del supervisor.
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CARLIXPLAST LTDA.

DO

DA

Reconocimiento del clima organizacional para delimitar el
proceso de intervencién profesional y deteccién de posibles
riesgos psicosociales y planeacion de capacitaciones segun
los resultados

Disefo del instrumento de caracterizacién del personal
Socializacion de las nuevas teorias administrativas para que
reconozcan la importancia de un trabajador social y
maximicen sus recursos

Realizacion de actividades informales encaminadas al
acercamiento de los empleados y el trabajador social
Ejecutar el proceso de induccion implementado en la practica
anterior

Identificacion de los elementos dinamizadores de la
motivacion

Establecimiento del sistema de reconocimiento y castigo en
la empresa Carlixplast.

Caracterizacién socio demografica y familiar del empleado
Carlixplast

Crear un espacio fisico y un area especifica que favorezca
las diferentes intervenciones del trabajo social.

FO

FA

Interpretacion de los porcentajes obtenidos en la medicién
del clima laboral

Fortalecimiento del clima laboral implementando programas
desde el area de trabajo social con el apoyo institucional.
Coordinacion de programas de capacitacion y mejoramiento
de las relaciones sociales del personal Carlixplast Ltda., a
cargo de trabajo social y relaciones industriales.

Implementacion del programa de mejoramiento de /as
relaciones sociofamiliares de los empleados Carlixplast.
Implementacién de un mecanismo de evaluaciéon que mida el
grado de responsabilidad de la empresa.
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4.2 PROCESO DE INTERVENCION
4.2.1 Planeacién Estratégica

MISION: Gerenciamos procesos de desarrollo humano integral, articulando
las expectativas y objetivos personales de quienes trabajan con la empresa y
los propios de la organizacion. Dirigimos la ejecucion de diversos procesos
de administracion de personal, para el fortalecimiento patrimonial (EVA) de la
empresa proponiendo politicas orientadas a la retribucién social hacia el
trabajador y la generacion de oportunidades de crecimiento personal y logro

de la calidad de vida deseada.

Objetivo 1: Facilitar y optimizar el proceso de provisién del talento humano

Estrategia 1: Disefiar el instrumento de caracterizacion del personal.

Acciones estratégicas Metas Indicadores de logro
1. Redisefar el perfil A noviembre 22 se tendra IAprobacion del formato
ocupacional redisefado el instrumento base [elaborado por parte del
para establecer el perfil Ingeniero Anaya.

ocupacional de cada cargo en

Carlixplast Ltda.

PROCESO METODOLOGICO

Inicialmente se llevo a cabo una revision bibliografica y se retomé el
instrumento que manejaba la empresa para dicho fin al igual que se tomaron
en cuenta otros esquemas para garantizar que el formato se adecuara a las
exigencias y caracteristicas del cargo. Esta meta se cumplié en un 100%
pues se redisend el instrumento de caracterizacion con el cual se pueden
establecer los perfiles ocupacionales, a partir de esto se establece

formalmente el parametro exigido por la empresa para lograr la eficiencia en
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el cargo, ademas representa la oportunidad de mejorar los rasgos en que es

posible intervenir con el personal existente.

El funcionario al interior de la empresa requiere una serie de capacidades o
destrezas a nivel cognitivo, funcional y operativo por tanto debe poseer la
inteligencia media, promedio o superior, capacidad de abstraccion y las
habilidades inherentes a su cargo tales como: la capacidad matematica,
habilidad mecanica, mentalidad reflexiva, entre otras, las cuales se
especifican en el manual de funciones del cargo. Por otra parte y dentro de la
misma escala de importancia se encuentran las caracteristicas personales,
creencias (modos de pensar, actuar y relacionarse con las demas personas
con las que comparte) las cuales son necesarias para una convivencia sana
y unas relaciones productivas. Toda empresa busca un funcionario con
proyeccion al interior de una organizacion, con actitud de servicio al cliente,
apertura en sus relaciones interpersonales, capacidad e interés por aprender
y superarse, capaz de adaptarse a los cambios organizacionales y con un

alto sentido de identidad y compromiso con la organizacion.

CARLIXPLAST LTDA. replante6 el esquema de perfil ocupacional en mira
del funcionario integral y funcional en sus caracteristicas y destrezas
ocupacionales para el desempefo de sus labores para hacer efectivos y
Optimos los procesos en los que intervienen. El nuevo perfil ocupacional (Ver
Anexo B) tiene en cuenta los siguientes rasgos actitudinales vy

ocupacionales:

Rasgos Ocupacionales

1. Inteligencia general

2. Capacidad de aprendizaje

3. Habilidad y capacidad de abstraccién para ejecutar sus conocimientos
4

Rendimiento
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5.
6.
7.

Cumplimiento
Conocimientos generales y especificos

Actitud de servicio al cliente

Rasgos Actitudinales

9.

10.Aceptacion de las normas y valores de la entidad

© N O g Bk~ WD =

Iniciativa

Constancia

Confianza en si mismo
Autocontrol emocional
Capacidad de Autorrealizacion
Motivacion hacia el logro
Actitud hacia los demas
Capacidad de trabajo en equipo

Adaptacién

11.Tolerancia a la frustracion

Objetivo 1: Facilitar y optimizar el proceso de provision del talento humano

Estrategia 2: Ejecutar el proceso de induccion implementado en la practica anterior.

Acciones estratégicas Metas

1. Ejecutar las fases
establecidas en el proceso de

induccion.

PROCESO METODOLOGICO

El proceso de induccion en Carlixplast Ltda. era manejado de forma implicita,

El proceso e induccion debe
desarrollarse en el momento de

ingreso del empleado.

Indicadores de logro

Dentro de un periodo no superior
a 30 dias el empleado asuma las
responsabilidades propias del

cargo.

Existencia de un nexo real de la

empresa y el trabajador.

para los directivos lo mas importante era que una vez el empleado se
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vinculara a la organizacion asumiera las tareas y responsabilidades propias
de su cargo y dentro de esta dinamica lograra familiarizarse con el proceso
productivo. El vinculo entre la empresa y el trabajador se limitaba a una

entrevista personal y una visita familiar a cargo del area de trabajo social.

Para estructurar un proceso de induccién optimo fue necesario realizar una
observacion previa que arrojara los elementos necesarios para establecer
por escrito un conducto regular que permita conocer por parte del cliente
interno: qué es, a qué se dedica y hacia donde va dirigida la empresa y cual

es su responsabilidad frente al proceso.

El proceso de induccion trae consigo algunos beneficios como la reduccién
de los costos de seleccion, puede ser un factor motivante para el personal
nuevo, trae beneficios en términos de capacitacion y desarrollo, permite que
la empresa aprenda del personal nuevo y tiene un efecto benéfico sobre el

personal antiguo.

El proceso de induccion en CARLIXPLAST LTDA., esta constituido por 4

momentos:

Entrevista: Cuyo fin es obtener un conocimiento social, familiar, cultural y

educativo personalizado del nuevo posible empleado.

Visita de comprobacién familiar: En esta se busca una familiarizacion
entre empresa y familia del empleado, ademas se corrobora informacion

dada por el empleado en la entrevista.
Manual de Induccién: Se compone por la historia, los valores corporativos o

individuales, celebraciones anuales, requisitos de ingreso, horarios de trabajo

y reglamento interno, que busca que el empleado acceda a informacion
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general que lo ubica en aspectos que se deben tener presentes en el nuevo

desempenio laboral.

Interaccion con la planta de produccion o su area de trabajo: Consiste
en un recorrido a cada area de produccion, en donde a grandes rasgos se le
explican dichos procesos, esto permite un conocimiento del quehacer de la
empresa generando sentido de apropiacion.

Familiarizacién del cargo: Su fin es proporcionar un conocimiento
especifico del cargo a desempenar mediante una presentacién practica del
puesto por el empleado a cargo en el momento, del jefe o supervisor del area
a la que ingresa, iniciando

la apropiacion de las funciones y las

responsabilidades exigidas.

Objetivo 1: Facilitar y optimizar el proceso de provisién del talento humano

Estrategia 2: Ejecutar el proceso de induccién implementado en la practica
anterior.

Metas

Acciones estratégicas Indicadores de logro

Desarrollar un mecanismo que
permita el intercambio de
experiencias laborales entre el
personal que se agrupa en las
diferentes areas (proveedor-
cliente interno) de acuerdo al

proceso de produccion.

Entre el 9 de diciembre y el 15
de diciembre se realizaran los

conversatorios.

PROCESO METODOLOGICO

El 100% del personal de la
planta de produccion debera
conocer las tareas desarrolladas
en las areas que anteceden y

preceden su cargo.

La retroalimentacion del desempefio es la informacion acerca del desempefio

que

le permite a una persona cambiar el
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retroalimentacion en CARLIXPLAST LTDA. se logré en un 100% mediante la
implementacion de un ciclo de charlas por un periodo no superior a 2
semanas en el cual los empleados de cada area daban a conocer el proceso
que se lleva a cabo en la misma; los criterios que se tuvieron en cuenta para

el desarrollo de esta actividad fueron los siguientes:

Area en que se desenvuelve
Descripcién de los procesos

Caracteristicas del puesto de trabajo

> nh -

Como afecta el trabajo ya sea positiva o negativamente el trabajo de los
otros (en cuento al producto)

5. Sugerencias respecto al puesto de trabajo

Esta estrategia facilité el establecimiento de un espacio de intercambio, de
inquietudes y sugerencias no solo entre operarios, sino entre operarios y
administrativos, por otra parte se definié cada area de trabajo por los propios
empleados. Se logré por medio de esta estrategia que la totalidad del
personal de la planta de produccidn conociera las tareas desarrolladas en las
areas que anteceden y preceden su cargo. En el espacio de
retroalimentacion orientado en un modo reflexivo y critico se evidenciaron
aspectos que se deben tener en cuenta para mejorar, asi como la

responsabilidad del cargo y el compromiso con la empresa.
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Objetivo 2: Coordinar procesos que contribuyan al desarrollo y fortalecimiento
del talento humano.
Estrategia 1: Dimensionar el panorama de riesgos
Acciones estratégicas Metas Indicadores de logros

1. Reconocer factores de riesgo A diciembre 13 se establecen Al 20 de diciembre se habra

psicosocial en el contexto intra y una categorias que permitan  elaborado en su totalidad un

extra laboral. determinar las condiciones documento que muestre la
psicosociales a que se ven identificacion real los agentes
sometidos los trabajadores en  internos de riesgo psicosocial
Carlixplast Ltda., en el contexto que afectan a los trabajadores

intra y extra laboral. de esta industria.

PROCESO METODOLOGICO

‘El Comité Mixto Organizacion Internacional del Trabajo (O.L.T) y la
Organizacion Mundial de la Salud (O.M.S.), define los factores psicosociales
como las interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en
el trabajo y las condiciones de su organizacion, las capacidades del
trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacidn personal fuera del
trabajo, todo lo cual a través de percepciones y experiencias, pueden influir

en la salud, el rendimiento y en la satisfaccién en el trabajo”"

. A partir de la
expedicion del decreto 614/84 sobre la organizacidon y administracion de la
salud ocupacional, las normas se han encaminado a tomar, en cuenta los
aspectos psicosociales como fundamentales en la accidon preventiva de
riesgos con el fin de tomar medidas preventivas, las empresas deberan
incluir dentro de sus programas la identificacién de los riesgos psicosociales
gue generen tension nerviosa y que afecten la salud fisica, mental, social del

trabajador (Acuerdo 496/90).

* GODOY, Martha Yaneth, y VEGA, Aldemar. Factores de riesgos psicosociales,
documento técnico. Empresa Colombiana de Salud, Ambiente y Desarrollo. 2000. p. 9.
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En Carlixplast Ltda. no existe un panorama de riesgos psicosociales debido a
que la Administradora de Riesgos Profesionales (A.R.P.) no habia
considerado la importancia de elaborarlo, ya que se encontraba
desarrollando programas encaminados a la prevencion solo de los riesgos
fisicos debido al caracter de la empresa. La estudiante en practica de trabajo
social percibid la necesidad del panorama a través de las entrevistas y visitas
familiares realizadas a los trabajadores de la planta, se determind algunos

factores de riesgos psicosociales:

Falta de motivacion

Sobre carga en el trabajo

Autoridad estricta

Poca probabilidad de ascenso
Resolucién de conflictos inapropiada

Monotonia

N o g bk~ w D=

En el ambito familiar se presenta violencia intrafamiliar

A partir de esto la A.R.P. incluyé en su programacion anual la elaboracién de
un panorama de riesgos psicosociales que sera desarrollado a través del
Comité Paritario Ocupacional (COPASO) dando viabilidad a la accion
estratégica y por ende a la consecucién de la meta, la cual hasta el momento

se ha desarrollado en un 40%.
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Objetivo 2: Coordinar procesos que contribuyan al desarrollo y fortalecimiento
del talento humano.

Estrategia 1: Dimensionar el panorama de riesgos

Acciones estratégicas Metas Indicadores de logro

2. Evaluar los factores de riesgo Al 17 de enero se habra Presentacién de un informe que

psicosocial que afectan a los comparado la informacién muestre los resultados del

empleado de Carlixplast Ltda.  obtenida en el proceso de proceso de evaluacion
reconocimiento de los desarrollado en lo referente a los

parametros especificos conla  factores de riesgo psicosocial.
A.R.P.

3. Desarrollar una propuesta En la ultima semana de enero  Aprobacién y aplicacion de la

conjunta con la A.R.P. estara disefiada la propuesta de primera fase de la propuesta de
encaminada a implementar salud ocupacional enfatizada en salud ocupacional en lo referente
acciones entorno a los factores los riesgos psicosociales. a riesgos psicosociales.

de riesgo psicosocial que
afectan al personal de

Carlixplast Ltda.

PROCESO METODOLOGICO

El planteamiento de prevencion de riesgos se apoya actualmente en un
concepto de sistema, toda situacién de trabajo constituye un sistema

conformado por 4 elementos basicos:

Los individuos
Las tareas que efectuan

Los materiales que utilizan (medios tecnoldgicos, materias primas)

> nh -

Ambiente de trabajo en el que se desarrollan
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Estos subsistemas son los mas vulnerables a presentar riesgos psicosocial,
estos riesgos pueden ser evaluados por métodos, ya que se ha creado
instrumentos que intentan valorar de una manera objetiva las condiciones de
trabajo que se consideren nocivas desde el punto de vista psicosocial.
Debido a la complejidad que representa evaluar los factores de riesgo
psicosocial, se solicitdo a la A.R.P. la realizacion conjunta del panorama, sin
embargo la administradora no le dio la importancia necesaria ya que su
accionar esta dirigido en el momento a los riesgos fisicos. Esta evaluacion
quedé planteada en el calendario anual de actividades que la A.R.P.
desarrolla en conjunto con la empresa dentro de los programas a desarrollar

durante el segundo periodo del afio 2003.

Propésito:

e Establecer los parametros de reconocimiento de los factores de riesgo

psicosocial.

o Establecer y distribuir las tareas que se requieren para elaborar el

panorama de riesgo psicosocial (A.R.P. - Empresa).
e Organizar la informacién obtenida (entrevista, visitas familiares) por el

trabajador social de tal modo que sea una herramienta a la hora de

establecer el panorama y posteriormente en el disefio de la propuesta.
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Objetivo 2: Coordinar procesos que contribuyan al desarrollo y fortalecimiento
del talento humano.
Estrategia 2: Dirigir los programas de capacitacion y mejoramiento de las
relaciones sociales del personal de Carlixplast L.T.D.A.
Acciones estratégicas Metas Indicadores de logros

1. Coordinar la creacion de un  Presentacién de la propuesta y Iniciacién de actividades por
comité conformado con personal conformacion del comité enla  parte del comité en un periodo
de las diferentes areas de la tercera semana de diciembre.  que no supere las 2 semanas

empresa encargado de proponer subsiguientes a su

Disefiar el programa para lo que

y organizar actividades de resta del afio 2002 y el 2003 conformacion.

capacitacion y recreacion.
Desarrollo del programa para lo

que falta del afio 2002.

2. Coordinar con el comité en  Se programara una actividad por-Establecimiento de un
pro de mejoramiento del capital mes que se llevara a cabo en 3 cronograma con las actividades
humano el cronograma 'y la horarios diferentes que seran  (talleres-charlas) que se
realizacion de talleres y charlas asignados por areas. realizaran durante el semestre.
sobre temas relacionados con el C

- Participacién del persona de
desarrollo del personal. Carlixplast Ltda. a las
actividades programadas al

2002.

3. Coordinar con el comité en  Realizacion de una actividad Mayor integracion del personal
pro del mejoramiento del capital recreativa en el afio. vinculado a Carlixplast Ltda., y
humano las actividades sus familias.

recreativas para el personal de

la empresa como para la

vinculacion de sus familias.

PROCESO METODOLOGICO

CARLIXPLAST LTDA. en su cultura organizacional no ha exaltado la

importancia de consolidar el desarrollo humano como parte primordial para el
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crecimiento y calidad organizacional en todas las areas que la constituyen. El

término Desarrollo humano es nuevo para la empresa y esto obstaculiza los

procesos que apuntan a consolidar el desarrollo y fortalecimiento del recurso

humano.

El programa de capacitacion y mejoramiento de las relaciones sociales del

personal Carlixplast, se obstaculizé debido a la cultura imperante en la

empresa, la cual esta envuelta en una atmdsfera que afecta los procesos que

se intentan desarrollar, evidenciando un ciclo nocivo, que se intentara ser

superado:

Figura 15. Retroceso en el desarrollo humano.
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El directivo Carlixplast no es agente motivador para los empleados, ni activo
a la participacion en actividades de desarrollo humano, debido a la escasa
vision que tiene frente a la importancia del enriquecimiento del recurso
humano, es por esto que la asignacion de tiempo para invertir en actividades
de capacitacién no es una prioridad, es asi como la participacion pasa a ser
condicionada por un medio que la exige (Certificacion ISO 9001, A.R.P.
A.R.S.), con un régimen obligatoriedad y riesgo de sancion entorpeciendo su

real propésito de ser elemento propulsor del desarrollo humano.

Debido a la poca disposicion para la conformacion del comité se debié acudir
a otras alternativas como aprovechar el ciclo de charlas de caracter laboral
para establecer espacios de retroalimentacion. EIl propdsito es fortalecer
estos espacios dentro de programacién de la empresa pues tienen varias

ventajas respecto a al propuesta de conformacion del comité:

a) Participacion espontanea sin hacer uso de intermediarios.

b) No se requiere destinar mas tiempo para su ejecucion.

c) La participacién de los empleados es voluntaria pues las propuestas que
surgen de estos espacios van encaminados a satisfacer sus necesidades
en capacitacion y recreacion primordialmente.

Los empleados por medio de los grupos de retroalimentacion han logrado su

integracion y participacion durante todo el proceso, ahora estos participan de

forma mas activa en las diferentes charlas y conferencias realizadas por ellos

mismos y otras personas.
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Objetivo 2: Coordinar procesos que contribuyan al desarrollo y fortalecimiento
del talento humano.
Estrategia 3: Identificar los elementos dinamizadores de la motivacion en la
empresa Carlixplast Ltda.
Acciones estratégicas Metas Indicadores de logros

1. Analisis de resultados de la  EI 5 de diciembre se presentara Documento presentado al
prueba de clima laboral aplicada a la empresa el respectivo Ingeniero Anaya para la
al personal y disefio del documento con el analisis de los respectiva revision.

diagnostico de Carlixplast Ltda. resultados de la prueba del clima .
Propuesta de un plan de mejora

organizacional. . .
9 del clima laboral conjunto con el

Ing. Anaya.

2. Implementacion de acciones EI 20 de diciembre se habran Participacion del total del
encaminadas al mejoramiento  realizado los seminarios talleres personal en los respectivos
de las relaciones socio-laborales sobre relaciones humanas y seminarios - talleres

trabajo en equipo. programados.

Cambio de conducta y

expresiones motivacionales.

Disminucién de reprocesos en la

planta en un 100%.

PROCESO METODOLOGICO

El proceso de medicion del clima laboral en una organizacién es importante
ya que permite tener la certeza de como se encuentra esta en elementos
importantes como la motivacion, participacion, evaluacién, responsabilidad,
promocion, capacitacion, salarios, induccion, normas, autoridad, direccion,
autonomia, creatividad, relaciones humanas que son aspectos claves e

influyen en la satisfaccion del empleado y por lo tanto en la productividad.
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La medicion del clima laboral en CARLIXPLAST LTDA. se plante6 ante la
necesidad de conocer la percepcion que tienen los empleados de la empresa
en los aspectos que la conforman, construyendo un diagndéstico participativo
que nos mostré como se encontraba la empresa, esto permitié establecer la
formulacién de un plan que mejore el clima laboral y favorezca el desarrollo
del personal, este proceso fue concebido en 5 etapas: adaptacién del
formato, aplicacion del formato, tabulacion de informacioén, interpretacion de
resultados y diagnostico. Las etapas adaptacion, aplicacion del formato y
tabulacion fueron realizadas por la practicante anterior dando continuidad a

la interpretacidn y diagndstico en la presente practica.

OBJETIVOS DE LAS ETAPAS DESARROLLADAS EN LA PRACTICA

1. Interpretacién de resultados: Analizar los resultados obtenidos en la
medicion del clima laboral en Carlixplas Ltda. de forma correlacional

(efecto — causa).

2. Diagnostico: conocer el estado de la empresa respecto a su clima laboral
desde la percepcion del empleado Carlixplast para derivar un plan de

mejora.

La prueba del clima laboral arrojé resultados contundentes respecto a las

variables puntadas:

MOTIVACION: La variable estd compuesta por los indicadores
reconocimiento personal, promocion y salarios. El promedio de la variable es
el mas bajo respecto a las variables analizadas con una puntuacién de
3.41/5.0 y su indicador mas bajo 3.28/5.0 que es el concerniente a la
promocién, lo que deja en evidencia que los empleados no vislumbran

posibilidades de ascenso pues la estructura administrativa de la empresa es
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restringida debido a su origen familiar, aunque acorde con las necesidades
de la misma y en la parte operativa la rotacién es poca lo que no permite la
especializacion en varias areas de produccion disminuyendo la probabilidad

de promocion.

TRABAJO Y VIDA PERSONAL: Esta variable la componen los indicadores
estabilidad laboral, bienestar social, integracion familia - empresa. El
promedio de la variable fue 3.43/5.0, siendo su indicador mas bajo la
estabilidad laboral con un puntaje de 3.06/5.0 lo que significa que los
trabajadores no se sienten seguros del puesto de trabajo que tienen, viven
con el temor de ser despedidos en cualquier momentos por fallas en si

mismo.

La medicion del clima laboral representé un ejercicio valioso en tanto tomé
en cuenta al empleado quien es su recurso mas valioso como sujeto activo
que participa para mostrar una situacion sentida (que ha sido interiorizada en
la cotidianidad y que es parte de la cultura) a los directivos quienes tienen en
sus manos el ejecutar el plan de mejoramiento que minimice los aspectos
presentados en la medicidén, obedeciendo a la responsabilidad social que se
debe a sus empleados, favoreciendo asi el desarrollo humano en la

empresa.

Hasta el momento y debido a la poca disponibilidad de tiempo de los
empleados como de la empresa se ha logrado la primera fase de
implementacion del plan el cual se compone de una programacién de
capacitacion orientada al desarrollo del personal, talleres de autoformacion,
de mejoramiento de las relaciones interpersonales cuyas tematicas estan
dirigidas a mejorar los indicadores de gestion correspondientes a la

motivacion y vida personal, se ha desarrollado el taller de autoestima que
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tuvo un alto indice de aceptacion y participacion por parte de los empleados

lo cual permite una buena dinamica del proceso.

(Ver Anexo A y C Diagndstico clima laboral y plan de mejora)

Objetivo 2: Coordinar procesos que contribuyan al desarrollo y fortalecimiento
del talento humano.
Estrategia 4: Dirigir el programa de mejoramiento de las relaciones socio

familiares de los empleados de Carlixplast Ltda.

Acciones estratégicas Metas Indicadores de logros

1. Realizar entrevistas a los Al 8 de febrero se habran El 12 de febrero se tendré una
empleados y visitas a sus realizado el 100% de las visitas caracterizacion de las familias de
familias con el fin de conocer la familiares. los empleados de Carlixplast
estructura y dinamica familiar de Ltda.

los trabajadores de la empresa.
Al 26 se habra elaborado la baseElaboracion de la base de datos.

de datos de los empleados de

Carlixplast.
2. Programar con la EPS la A finales de febrero se habran  Aceptacién de la familia
realizacion de actividades realizado las actividades y podra

encaminadas a la promocion del elaborar la programacion de
buen trato familiar. actividades para el trabajador y

su familia.

PROCESO METODOLOGICO

Partiendo del concepto sistémico, la persona esta influenciada por otros
subsistemas (familia — empresa - comunidad) los cuales ejercen presion e
influyen en su comportamiento, estas presiones pueden ser demandas de la
familia, situacién familiar, sistemas personales, motivacion, relaciones con la

comunidad. CARLIXPLAST LTDA. se dio a la tarea de reconocer por medio
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de la visita familiar y entrevista personal la estructura y dinamica familiar, el

concepto que tiene el empleado de si mismo y de la empresa para:

a. Establecer un contacto que vincule la organizacion, el empleado y su
nucleo familiar, caracterizar socioecondémica y familiarmente al empleado y a
su familia, corroborar informacién, reconocer las necesidades, carencias
familiares y personales para formular programas de fortalecimiento en los

diferentes ambitos del individuo.

El instrumento empleado para realizar las entrevistas y las visitas familiares
fue el cuestionario estructurado (Ver Anexo D y E) el cual busca recolectar
informacion sobre el empleado, el funcionamiento familiar, caracteristicas de
la vivienda, relaciones con la comunidad, informacion laboral, caracterizacion

individual.

A través de las visitas familiares y las entrevistas personales a los empleados
se obtuvo un panorama general de los aspectos familiares y personales de
los problemas y necesidades que pueden afectar su desempeno y

satisfaccion personal y laboral, algunos de estos aspectos fueron:

a) El empleado piensa que no ha alcanzado el éxito personal propuesto.

b) Dificultad en la identificacidén de fortalezas y debilidades personales.

c) Sienten que los horarios de la empresa les dificulta la capacitacion y
formacion académica.

d) Reconocen la importancia de un puesto laboral.

e) Tienen poco sentido de pertenencia hacia la empresa.

f) La carga economica es equilibrada debido a que la conyuge labora.

g) En algunos hogares es comun encontrar violencia intrafamiliar.

h) El trabajo dificulta las relaciones con la comunidad.

i) Manejo inadecuado de la comunicacion.
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Esta sintomatologia evidencia la importancia de intervencion en la dimension
personal — familiar del empleado, mediante la programacion de actividades
encaminadas a la promocion del buen trato familiar y la promocion de
actitudes personales, para reducir la problematica que afecta su desempeno

laboral como su vida familiar.

4.3 DIAGNOSTICO FINAL

El proceso de intervencion en Carlixplast Ltda., es resultado de la planeacion
propuesta en el diagnostico inicial como medio que busca el desarrollo
integral del hombre en la organizacion, los resultados arrojados en el proceso
estan sujetos a andlisis para contribuir a enriquecer las planeaciones futuras
y otorgar de elementos valiosos las decisiones respecto al bienestar de los
empleados. Se establecieron las debilidades, fortalezas, amenazas vy
oportunidades del proceso de intervencion y del estudiante en practica para
dar a conocer un panorama general de la situacion de la empresa y del
estudiante para generar propuestas que contribuyan a mejorar los procesos

de desarrollo humano en la empresa.
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OPORTUNIDADES AMENAZAS
Empresa Empresa
1. Reconocimiento a nivel regional como empresa lider enla |1. Crisis politica de Venezuela
fabricacion del plastico 2. Aumento del precio de la materia prima
2. Presencia de asesores externos 3. Resistencia al cambio por parte de los directivos
3. Momento de expansion 4. Clima organizacional deteriorado.
4. Deseo de posicionamiento en otros mercados. 5. Incompetencia de la ARP.
6. Implantacién de maquinaria deteriorada
Estudiante Estudiante
1. Interaccion con el grupo de empleados. 1. Clima organizacional deteriorado
2. Ausencia de un departamento de desarrollo humano. 2. Falta de presupuesto para el area
3. Falta de vision de algunos directivos
4. Manejo de intereses respecto al desarrollo de la practica
5. Inadecuada comunicacion y relaciones interpersonales entre los
directivos y operarios.
DEBILIDADES FORTALEZAS
Empresa Empresa
1. Desinterés de los directivos por el desarrollo del personal |1. Conocimiento especializado de los procesos desarrollados en
2. Inexistencia del sentido de pertenencia por parte de los cada area por parte de los operario
trabajadores hacia la organizacion 2. Existencia de operarios con potencialidades y valores humanos
3. Inadecuado ambiente laboral 3. Reconocimiento de la necesidad de la implantacion del
4. Falta de motivacién departamento de recursos humanos en la empresa
5. Demora en el pago de la ndbmina 4. Organizacion de los programas de salud ocupacional
6. Lineas de mando difusas
7. Centralizacion de la funcién en la direccion de relaciones
industriales
Estudiante Estudiante
1. Poco conocimiento practico de las funciones de trabajo 1. Conocimientos adquiridos durante el proceso de la practica
social en la parte organizacional. 2. Orientacion continua por parte del asesor de practica
2. Corto tiempo para el proceso de intervencion. 3. Apoyo del area de relaciones industriales
3. Falta de profundidad en teorias.
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Debilidades: Las debilidades encontradas en Carlixplast afectan el
desarrollo humano de los empleados y el proceso de intervencién en cuanto
se le resta valor al area de trabajo social respecto a otras como la de
produccién. Se reconoce una centralizacion de funciones en la direccion de
relaciones industriales, dado que en la estructura organizacional se plantea
como la encargada de los empleados, influyendo esto en la existencia de una
discontinuidad y desorganizacién en cuanto a capacitaciéon y crecimiento
personal de los operarios; debido a que el area no cuenta con el personal
necesario para lograr una descentralizacion de dichas funciones. A partir de
esto la promocion del talento humano no toma la importancia debida
generando en los empleados una insatisfaccion que afecta el clima laboral en
componentes como la motivacién, la participacion y el sentido de pertenencia
es asi como se establecié que la apatia hacia la participacion en actividades
extralaborales (capacitacion), tienen su trasfondo en el desinterés de los
directivos que no cumplen con el papel de agentes dinamizadores del

proceso de desarrollo humano.

Fortalezas: Se constituyeron en el elemento facilitador del proceso de
intervencion y representaron un apoyo al estudiante en practica, a nivel
académico la asesoria del supervisor se centré en orientar el desarrollo del
proceso y el desempefio del estudiante en practica lo que significé un
sustento a la hora de emprender el reto de la practica organizacional.
Carlixplast Ltda., cuenta con un grupo humano con potencialidades y valores
aprovechables para el beneficio propio y de la empresa, este permitio
desarrollar la intervencién del estudiante en practica y a su vez los recursos
con los que cuenta la empresa (obligacion surgida con la ley 100/93 en
materia de riesgos profesionales) fueron maximizados siendo los programas
de salud ocupacional los que sirvieron de espacio para el desarrollo de

procesos que contribuya al fortalecimiento del recurso humano.
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El area de relaciones industriales reconoce la importancia del capital humano
en la empresa y conciente de esto realiza un esfuerzo para identificar las *
necesidades” del empleado y la posibilidad de resolverlas, pero se ve
imposibilitado por la insuficiencia de personal en el area debido a esto se
unificaron esfuerzos (jefe relaciones industriales — trabajador social) para el
desarrollo de acciones estratégicas, es asi como en el programa de
reinduccion se logroé la participacion de los trabajadores en un sentido critico
de su entorno y generando posibles soluciones. A su vez aumento
inmediatamente la participacion por medio de incentivos institucionales que

eleven gradualmente la motivacion.

Oportunidades: Las oportunidades que el entorno organizacional brindd
fueron aprovechadas al maximo en el desarrollo de la practica posibilitando
avistar cambios sustanciales en la empresa en materia de capital humano.
Carlixplast actualmente esta orientada en una senda de crecimiento y
desarrollo industrial bajo los parametros del sistema de gestion de calidad de
tal forma toma importancia el capital humano como agente activo del proceso
, Ya que no se concibe la calidad integral si no va con un incremento en la
calidad de vida del trabajador y el mejoramiento de sus condiciones laborales
y sociales, es por esto que el momento es coyuntural para que el trabajador
social promueva procesos de desarrollo humano como el establecer el

departamento de talento humano acorde con la expansion de la empresa.

Amenazas: Las amenazas se visualizan desde la Optica del estudiante,
como los obstaculos que le ofrecidé el medio organizacional a la hora de la
intervencion profesional y que constituyeron un problema en cuanto no
pudieron ser superados sin el real interés de los directivos ya que el nivel
productivo toma mayor importancia que los procesos de desarrollo humano al

interior de la empresa.
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Como resultado del diagnostico final se propone la creacién del
departamento de gestion humana en Carlixplast Ltda., con la expectativa de
crear una nueva cultura laboral que fomente en los trabajadores y directivos
una revalorizacion del trabajo humano, otorgandole la dignidad como medio
para satisfacer las necesidades materiales, sociales y culturales de cada
empleado y su familia, proporcionar niveles de remuneracién justos, que
fomenten el desarrollo de la productividad, la competitividad y que premien el
esfuerzo, impulsar la capacitacion técnica y humana de trabajadores y
directivos con un proceso permanente y sistematico; consolidar el dialogo y

la concertacion como los métodos iddneos para la relacion obrero patronal®.

>2 www.gestiopolis.com/canales/emprendedora/ articulos/53/lidestrapyme.htm
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5. PROPUESTA: CREACION DEL DEPARTAMENTO DE GESTION
HUMANA EN LA EMPRESA CARLIXPLAST LTDA

5.1 REFERENTE TEORICO

La Revolucion Industrial significa un nivel mucho mas alto de mecanizacion
de muchas labores y a su vez esto condujo a condiciones de hacinamiento,
peligro y profunda insatisfaccion. Algunos directivos de organizaciones de
grandes dimensiones reaccionaron, a finales del siglo XIX ante esta situacion
crearon un departamento de bienestar que se puede considerar el antecesor
directo de los actuales departamentos de personal. El hecho de que estos
departamentos hayan surgido antes del inicio del siglo XIX prueba que ya
desde entonces muchas organizaciones advertian necesidades que no podia
cubrir un administrador improvisado, sino una persona especializada. Los
“‘departamentos de bienestar” sefalaban la aparicién de la administracion

especializada en recursos humanos.

Hasta los afos 70’s los departamentos de Recursos Humanos venian
desarrollando tareas subalternas y rutinarias, centradas en la contratacion,
despido y control. Sin embargo, como consecuencia de las evoluciones que
tienen lugar en el entorno de las organizaciones y de las aportaciones
tedricas en el campo de la gestién de los recursos humanos, se produce un
importante cambio en los objetivos y roles de la direccion de los recursos
humanos. Las competencias del érgano de recursos humanos sufren una
ampliacion en un doble sentido: en su ambito de aplicacién y en su horizonte
temporal. El ambito de aplicacidn de las practicas de gestiéon de recursos

humanos ya no recaen solo en los trabajadores, sino que esta se extiende
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también a mandos intermedios y directivos, contribuyendo a que pase a
ocupar una posicion mas relevante dentro de la estructura administrativa.

También se ha producido un cambio importante en cuanto a los papeles
asignados al Departamento de Recursos Humanos, y por lo tanto a su

responsable.

La década de los afos 90’s han marcado, en todo el mundo, el preludio de
un torbellino de cambios en los departamentos de recursos humanos. La
gran competitividad y fluctuaciones del entorno econémico actual, la rapida
evolucion de la mano de obra, la mayor diversidad de la fuerza laboral, el
equilibrio entre la vida laboral y la familiar, la insistencia sobre la calidad de
los productos, son algunas de las cuestiones que se han traducido en
aportaciones criticas del departamento de recursos humanos para el éxito de

la organizacion.

En este momento, parece aceptarse que algunas de las funciones y las
actividades tradicionales en las que se hacia mas hincapié en el pasado ya
no seran importantes en el futuro, en lugar de ello cobraran mas vigencia
otras funciones y actividades. EIl reconocimiento de que la gestion de
recursos humanos puede influir de manera importante en los objetivos de la
organizacion, se determinan seis tendencias y crisis fundamentales:
Aumento de la competencia y por lo tanto de la necesidad de ser competitivo;
los costes y ventajas relacionados con el uso de los recursos humanos; la
crisis de la productividad; el aumento del ritmo y complejidad de los cambios
sociales, culturales, normativos demograficos y educacionales; los sintomas
de las alteraciones en el funcionamiento de los lugares de trabajo; las

tendencias para la proxima década.
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5.1.1 Caracterizacion Actual De La Gestion Humana En Carlixplast Ltda.

La gestion de recursos humanos en Carlixplast Ltda se encuentra ubicada en
el nivel instrumental cuyas funciones se centran en actividades como:
contratacion de personal, induccién, entrevistas, remuneraciones,
liquidaciones, afiliaciones a la ley, mantenimiento de la disciplina natural,
capacitaciéon basica técnica, coordinacion de actividades del COPASO vy
coordinacion de las relaciones institucionales; estas son desarrolladas por el
area de relaciones industriales, que a su vez desarrolla otras funciones de
orden productivo que le resta importancia al proceso de gestion humana,
estas son: elaborar y mantener los costos de produccion, efectuar pedidos
de materias primas, reemplazar al jefe de produccién ante su ausencia,
manejar la caja menor del area, efectuar junto al director de planeacion y
producciéon la evaluacion a los subproveedores para determinar las
negociaciones. El nivel instrumental en que se encuentra la empresa
demuestra que la administracién de personal se dedica exclusivamente a
brindar las condiciones que exige la ley en el cddigo laboral; la gestién
humana se centra actualmente en los asuntos salariales y en algunos

procesos de mantenimiento y conservacion del personal.

1. Esto nos demuestra que en Carlixplast Ltda las actividades de gestion
humana se esta desarrollando por un area que no tiene exclusividad para
esta labor y a su vez tiene otros haberes que limitan la dedicacion que

exige el recurso humano.

2. Se estan desarrollando actividades aisladas que no responden a un

objetivo ni a un area central.
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3. Las actividades son desarrolladas paliativamente, en forma discontinua y
a corto plazo, sin una planeacion estricta que involucre una metodologia

impidiendo el desarrollo de un proceso.

4. Los procesos de gestidon humana son priorizados dentro de la jerarquia

de necesidades sentidas por la empresa.

Carlixplast Ltda. se encuentra en un periodo de cambio derivado del
crecimiento empresarial y la actualizacién técnica que experimenta, en este
cambio el término calidad le es atractivo como el estado deseable en todas
las areas que constituye la empresa, por esto persigue la actualizacién en
enfoques de produccion y administracion que le permite optimizar su recurso
humano en miras de proyectarse como una empresa comprometida. La
proyeccion exige analizar sus diferentes areas (produccion, administrativa,
financiera, de mercadeo y de ventas), estructuras y funcionamiento con el
objeto de identificar como se estan administrando sus recursos, para evaluar
el logro o no de los resultados esperados, de esta forma se procede a
realizar los cambios pertinentes en cada area, alcanzando los estandares de
eficiencia y cumplimiento con la responsabilidad de brindar los mejores

productos a la sociedad.

Ante el diagnostico realizado por el practicante de trabajo social, se suscita
un cambio en la forma de administrar el personal en la empresa, emergiendo
la propuesta de creacion del departamento de Gestion Humana (Articulacién
del area de relaciones industriales y trabajo social) cuyo objetivo gira
alrededor de la realizacidn, crecimiento, capacitacion y desarrollo del
empleado, con el objeto de mejorar sus capacidades, aumentar su

rendimiento, canalizar las habilidades y conocimientos.
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El departamento de gestion Humana debe hacer frente al reto que le impone
el medio como los rapidos cambios que se producen en la tecnologia, la
necesidad de disponer de una fuerza laboral capaz de llevar a cabo nuevas
tareas, la capacidad de gestionar nuevos valores socio-laborales; para
lograrlo el departamento debe implementar estrategias de desarrollo de su
talento humano que les permita incorporar, mantener, conservar y desarrollar
a las personas para que generen altos niveles de calidad agregando valor al
trabajador y a la organizacién para ser mas eficientes y competitivos en el

mercado.

5.2 CONSIDERACIONES LEGALES

Constitucion Politica de Colombia

Articulo 25. El trabajo es un derecho y una obligacion social, goza en todas

sus modalidades de la especial proteccién del estado. Toda persona tiene

derecho a un trabajo en condiciones dignas vy justas.

Articulo 54. Es obligacién del estado y de los empleadores ofrecer formacion

y habilitacion profesional y técnica a quienes lo requieran.

Cadigo Sustantivo del Trabajo

Articulo 194. Definicién de empresa.

Articulo 219. Seguro por riesgos profesionales: ElI empleador puede

asegurar, integramente a su cargo, en una compania de seguros, los riesgos

por accidente de trabajos y enfermedad profesional de sus trabajadores.
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Articulo 348. Medidas de higiene y seguridad.

Articulo 349. Reglamento de higiene y seguridad.

Normas Legales sobre Salud Ocupacional

Ley 9 (Enero 24/1979) Normas para preservar, conservar y mejorar la salud

de los individuos en sus ocupaciones.

Articulo 81.
Articulo 82.

Articulo 122. Elementos de proteccién personal.

Decreto 614 (Marzo 14/1984) Bases para la organizacion de administracion

de salud ocupacional en el pais.

Articulo 9. Se entendera salud ocupacional al conjunto de actividades a que
se refiere el articulo 2° de este decreto y cuyo campo de aplicacion
comprendera las actividades de medicina de trabajo, higiene industrial y

seguridad industrial.
Higiene Industrial: Comprende el conjunto de actividades destinadas a la
identificacién, a la evaluacion y al control de los agentes y factores del

ambiente de trabajo que puedan afectar la salud de los trabajadores.

Seguridad Industrial: Comprende el conjunto de actividades destinadas a la

identificacion y al control de las causas de los accidentes de trabajo.

Medicina del Trabajo: Es el conjunto de actividades médicas y paramédicas

destinadas a promover y mejorar la salud del trabajador, evaluar su
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capacidad laboral y ubicarlo en un lugar de trabajo de acuerdo a sus

condiciones psicobiologicas.

Riesgo Potencial: Es el riesgo de caracter latente, susceptible de causar

dafio a la salud cuando fallan o dejan de operar los mecanismos de control.

Higiene Industrial

Articulo 2. Objeto de la salud ocupacional.

Articulo 28. Programas de salud ocupacional en las empresas.

Articulo 29.

Articulo 30.

Decreto 1295 (Junio 27/1994) Determina la organizacion y administracién del

sistema general de riesgos profesionales.

Acuerdo 496/90: Articulo8. Las empresas deben incluir dentro de sus
programas, la identificacion de los riesgos psicosociales, que generan

tensién nerviosa y que afectan la salud fisica, mental y social del trabajador.

Ley 100/93. Sistema General de Seguridad Social en Colombia.

5.3 CREACION DEL DEPARTAMENTO DE GESTION HUMANA EN
CARLIXPLAST LTDA.

Se propone la creacion del Departamento de Gestion Humana que resultaria
de la articulacién del area de relaciones industriales y trabajo social como
una estrategia para la administracion y desarrollo del personal, pretendiendo
con este departamento la estructuracion de una planeacién en cada

subsistema de intervencién buscando consolidar el nivel instrumental para
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subseguir al nivel estratégico y programatico, visionando para la empresa

una nueva cultura laboral basada en principios del desarrollo organizacional.

5.3.1 Mision

El Departamento de Gestion Humana en Carlixplast Ltda. es una fusion del
area de Relaciones Industriales y Trabajo Social que busca gestionar
procesos de desarrollo humano para responder a las necesidades del
trabajador y de la organizacion, fomentando una nueva cultura laboral

basada en el incremento de las condiciones socio — laborales del empleado.

5.3.2 Visién

El Departamento de Gestién Humana sera reconocido por planear, organizar,
dirigir, controlar y evaluar todos los procesos de desarrollo humano
concebidos en la empresa, convirtiéendose en la estrategia clave para el

crecimiento del recurso humano y de la organizacion.

5.3.3 Objetivos
e Asegurar el ingreso de personal idoneo que cumpla con los requisitos
exigidos para cada uno de los cargos.

e Suministrar la orientacién y capacitacion al personal requerida por el

cargo para facilitar el eficiente desempefio y la integracién a la empresa.

e Mantener de forma integral, la salud fisica y mental del trabajador a través

de la prevencion y control de los factores de riesgo.
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e Integrar los objetivos individuales y organizacionales fomentando en el
trabajador la motivacion mediante el reconocimiento del esfuerzo de la

labor.

e Evaluar el cumplimiento de las expectativas surgidos por el compromiso

empleado — empresa.

e Impulsar el mejoramiento de las condiciones socio laborales, mediante el

fortalecimiento de las capacidades individuales y colectivas del empleado.

5.3.4 Politicas

PROVISION Y RECLUTAMIENTO DEL TALENTO HUMANO

1. La provision y el reclutamiento del recurso humano se realizara contando
con un equipo interdisciplinario, que propenda por el mejoramiento del
proceso; definiendo exactamente el tipo de funcionario que la empresa
requiere.

2. ElI Departamento de Gestibn Humana suministrara los mecanismos
necesarios para la capacitacion del desempefio laboral del nuevo

empleado.
MANTENIMIENTO Y CONSERVACION
3. Disefara estrategias orientadas en formacién humana y técnica

previendo el desarrollo del personal y contribuyendo asi a generar valor a

la organizacion.
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4. Desarrollara., promovera y apoyara el interés, la iniciativa, la creatividad,
la aptitud y actitud, propios del talento humano para mantener su sentido

de pertenencia.

5. El Departamento de Gestién Humana conocera a todos los empleados de
forma integral, identificando aquellos elementos generadores de
satisfaccion e insatisfaccién con el fin de en lo posible superarlos para

proporcionarle al individuo bienestar.

6. Considerara las capacidades y habilidades de cada empleado,
promoviendo el trabajo en equipo y el liderazgo asegurando un ambiente

laboral adecuado.

EVALUACION DEL DESEMPENO

7. Desarrollard un proceso evaluativo que proporcione datos sobre el
desempeno del empleado, proponiendo soluciones que mejoren al

individuo y la labor que realiza.

RESPONSABILIDAD SOCIAL

8. Valorara el proceso de desarrollo humano como parte de Ila

|53

responsabilidad social® de la organizacion en la cual procurara integrar la

participacion del empleado, su familia y el compromiso de la empresa.

% Responsabilidad Social abarca aspectos internos y externos, los primeros, orientados a
los colaboradores y/o equipo de trabajo, sus asociados y accionistas; y los segundos los
externos, a clientes, proveedores, familia de los trabajadores, vecindad, el entorno social,
entre estos el medio ambiente.
http://www.gestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/rrhh1/prevrisgoscc.htm
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5.3.5 Naturaleza y Ubicacién De La Gerencia Del Talento Humano

La gerencia de talento humano se ubicara en el organigrama como una
reestructuracion del area de relaciones industriales y en la misma linea de las
direcciones de planeacion y produccio