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INTRODUCCION

El Ser Humano siente la necesidad de estar inmerso dentro de un ambiente
laboral, como una de las tantas necesidades que le apremian; lograr hacer parte
de una organizacion, en donde él sea tenido en cuenta como un capital valioso,
siendo ademas el recurso que hace viable el funcionamiento y desarrollo de la
empresa, es algo que lo hace parte fundamental dentro de todo un engranaje

organizacional.

Actualmente en el mundo empresarial uno de los objetivos mas relevantes en las
organizaciones es invertir en su recurso humano, como garantia de calidad y
competitividad, ésta nueva tendencia, por llamarlo de alguna manera, se debe al
interés que tienen las organizaciones de empezar a dar un reconocimiento al
verdadero valor del talento humano dentro de ellas; logrando que sea éste un
contingente humano integrado, solidamente formado, motivado, comprometido,
dinamizador de procesos, que actua coordinadamente y aplica todo su potencial

al logro de los objetivos corporativos y a su desarrollo integral.

Este reconocimiento del valor del recurso humano esta estrechamente relacionado
con la Responsabilidad Social que debe acoger la empresa con su cliente interno;
Responsabilidad Social que se hace fundamental para mejorar las condiciones y
aumentar las perspectivas de crecimiento de la empresa, siendo ademas una
herramienta de competitividad que trae consigo una serie de beneficios como:
mayores ventas, mejor servicio, fidelidad de los clientes, motivacion de los

empleados, capacidad para atraer inversion y mejor reputacién e imagen.



La Responsabilidad Social no es simplemente un deber, sino una fortaleza
estratégica, es esencial para el buen desarrollo de los negocios, es claro que no

puede haber una empresa sana en una sociedad enferma.

La intervencion de Trabajo Social en Metropolitana de Servicios S.A. realizada
desde Junio a Septiembre de 2003; partié de la premisa de trabajar en pro del
cliente interno de la organizacion empresarial; esta intervencion se orienté al
cumplimiento de los siguientes objetivos: conservar y desarrollar la iniciativa,
creatividad e interés del talento humano hacia el desarrollo de actitudes, aptitudes
y habilidades necesarias para su propio desarrollo, disefiar un proceso de

evaluacion que propicie el mejoramiento y crecimiento personal de los empleados.

Durante el transcurso de la practica se enriquecio el quehacer de la estudiante en
todo lo referido a la formacién administrativa, aunque la carencia de conocimiento
en dicho aspecto, era la dificultad presentada en un inicio de la experiencia
practica, ésta se finalizo ganando conocimiento y creciendo como persona y a su

vez como profesional de Trabajo Social en el area organizacional.

La experiencia practica realizada en Metropolitana de Servicios S.A. permitié
confrontar las teorias administrativas, como, La teoria de Sistemas, la teoria “Y”
integracion de los objetivos individuales con los de la organizacion y la

Responsabilidad Social Empresarial.

El presente informe comprende la intervencién de Trabajo Social, llevada a cabo
en Metropolitana de Servicios S.A. Este informe se estructura en los siguientes

capitulos:



Capitulo 1; Comprende la fundamentacion tedrica en torno a “El hombre,
elemento primordial de las organizaciones”, partiendo de una vision sistémica de
las organizaciones seguida de la Teoria de la integracion de los objetivos
Individuales con los de la organizacion (Teoria “Y”), continuando con el manejo de

las necesidades humanas y culminando con la responsabilidad Social.

Capitulo 2; Caracteriza el contexto de la experiencia, tanto general como
particular. El general describe a nivel nacional, la situacion actual del transporte y
las politicas que se han dado desde del gobierno para éste sector. El Contexto
particular se centra en la situacién del sector transportador en el Area

Metropolitana de Bucaramanga.

Capitulo 3; Se centra en la caracterizacion de la organizacién “METROPOLITANA
DE SERVICIOS S.A”, tanto a nivel organizacion como de las personas que la

integran.

Capitulo 4; Contiene la caracterizacion de la experiencia, destacando el proceso

metodoldgico y la matriz DOFA.

Capitulo 5; Concierne a la propuesta de intervencion, consistente en la Propuesta
de creaciéon de una Cooperativa de Vivienda para los Colaboradores Metropolitana

de Servicios S.A. (Un primer lugar del proceso).

El informe de practica de la intervencion de Trabajo Social en Metropolitana de

Servicios S.A. tiene como fin la identificacion de los logros alcanzados pero



también las dificultades, informacion valiosa para fortalecer intervenciones futuras
de similares caracteristicas, buscando con ello la optimizacion del desempefio
profesional y de la incidencia de la Escuela Trabajo Social y de la Universidad

Industrial de Santander “UIS” en el desarrollo local y regional.



1. LA ORGANIZACION COMO SISTEMA

La teoria general de los sistemas considera a las organizaciones como unidades
integrales dentro de las cuales cualquier cambio que pueda suceder en alguno de
sus elementos afecta la estructura misma de las organizaciones y su relacion con
el entorno. “La organizacion como tal es en esencia comparable a un sistema, la
cual para su subsistencia debe integrar y dimensionar en su interior todos y cada
uno de los elementos que la conforman™, y en especial la persona, del cual
depende su identidad, productividad, existencia no solo material sino cultural y la

base operativa de su realidad, lo que quiere decir su modo de ser y existir.

Desde el pensamiento sistémico las organizaciones son definidas como un:
“Sistema organizado total y complejo, que busca fines intencionales igualmente

complejos y sobre todo abierta a un entorno del cual depende™.

Las organizaciones estan conformadas por subsistemas, cada uno de ellos debe
operar enfocado en direccion a los fines estratégicos propuestos; finalidad
alcanzable si se visualiza y se hace operativo desde el pensamiento sistémico.
Por consiguiente la organizacién y/o empresa es concebida como: “El eje o centro
nuclear en donde convergen por su origen la persona, los procesos, las metas, el
crecimiento y el desarrollo mutuo™ , por esta razén no se puede desconocer y

desenlazar un componente del otro.

" TORRES SANCHEZ, Carlos Eduardo. Visién sistémica de la persona en la organizacién. En: Revista
Humanidades. UIS. Bucaramanga. Vol. 27, No. 2 (jul. — dic.1998); p.89.

2 KAST, Fremont. Administracion en las organizaciones. México: McGraw-Hill, 1980. p.120.

3 SENGLE, Peter. La quinta disciplina, Barcelona, Espafia: Ediciones Juan Garnica, S.A. Barcelona, 1991. p
112.



La organizacion ademas se concibe como un sistema sociotécnico estructurado

en dos subsistemas:

En primer lugar el subsistema técnico, que comprende las tareas
que van a desempefiarse, las instalaciones fisicas, el equipo e
instrumentos utilizados, las técnicas operacionales, el ambiente
fisico y la duracion de las tareas, en resumen éste subsistema
cubre la tecnologia, el territorio y el tiempo; es el responsable de
la eficiencia potencial de la organizacion.
En segundo Ilugar el subsistema social, que comprende a los
individuos, sus caracteristicas fisicas, psicolégicas, las relaciones
sociales entre los individuos asi como las exigencias de su
organizacion®
Los subsistemas técnico y social presentan una interrelacién intima y dependiente
y cada uno influye sobre el otro. El enfoque sociotécnico concibe a la
organizacion como una combinacion de tecnologia y al mismo tiempo como un

subsistema social.

“El subsistema tecnologico y el social se consideran en una interaccion mutual y
reciproca y cada uno determina al otro, hasta cierto punto’.
Siendo la organizacién un Sistema, se hace necesario conocer. Que es un

sistema, como actua, que lo caracteriza y como se relaciona con su entorno.

1.1 CONCEPTO DE SISTEMA.

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

interdependencia de todas las estructuras que conforman el mundo.

* DE FARIA MELLO, Fernando. Desarrollo Organizacional. Barcelona: Limusa Noriega Editores.
p.21.

> CHIAVENATO, Adalberto. Administracion del Recurso Humano. México : Mc Graw Hill. 1983. p.
23.



Para Chiavenato®,

‘Es un conjunto de elementos dinamicamente relacionados, esto
es una interaccion, que desarrolla una actividad para alcanzar un
objetivo o proposito, operando sobre datos /energia/ materia,
tomados del medio ambiente que circunda el sistema, es una
referencia de tiempo dada para proporcionar informacion/ energia/
materia, resultado de los procesos internos del sistema”

Para Faria Mello’:

“Conjunto de partes u 6rganos interdependientes que interactuan”.

En el ambiente econdmico y social existe una gran variedad de sistemas y una
amplia gama de tipologias para clasificarlos de acuerdo con ciertas caracteristicas
basicas. “Segun Idalberto Chiavenato en cuanto a su constitucion, los sistemas
pueden ser fisicos o abstractos, en cuanto a su naturaleza los sistemas pueden

ser cerrados o abiertos™.

1.2. CARACTERISTICAS SISTEMICAS DENTRO DE LA ORGANIZACION

Sistemas abiertos: presentan relaciones de intercambio con el ambiente a través
de entradas y salidas, los sistemas abiertos intercambian materia y 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 micro sistema a un suprasistema.

® Ibid, p. 13.
"DE LA FARIA MELLO. Op. Cit, p. 23
8 CHIAVENATO. Idalberto. Administracion del Recurso Humano. México: Mc Graw Hill. 1983. p.17



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 la 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 y el esfuerzo y motivacion de los seres
humanos contribuyen a 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).

Fig. 1. Componentes de un sistema

ENTRADA PROCFSO SAI IDA

RFTROAI IMFNTACION PFRMANFNTF

Fuente: Idalberto Chiavenato. Administracion de Recursos Humanos. p. 56.

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

? Ibid., p. 32.



medio ambiente, y esta constituida de muchos subsistemas que estan en

interaccion.

Figura 2. La organizacion como sistema abierto.
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Fuente: Fernando Mello de Faria. Desarrollo Organizacional. p. 15.



1.3 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 este macrosistema, el que

determina su conducta y comportamiento organizacional.

Para comprender la anterior afirmacion es necesario partir de la semejanza en
caracteristicas, 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 0
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 organizacién 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

10



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.

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 autobnomamente la parte
del proceso que les corresponde debido al largo proceso de interaccion que han
vivido, en caso de que el personal sea nuevo ellos se encargaran de aleccionarlo
sobre el rol que deberd 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.

' CHIAVENATO, Op. cit., p. 14.
" Ibid., p. 15.
2 Ibid., p. 15.
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Para contrarrestar esta situacion surge una respuesta del sistema que busca
recuperar su equilibrio y garantizar el adecuado funcionamiento del mismo esto se
denomina Homeostasis™; 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 transformaciéon 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 realizacion de su trabajo a

la organizacion, de no lograrlo aumentara su entropia y caera en la rutina.

' Ibid., p. 16.
“Ibid., p. 15.
' Ibid., 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.

1.4 TEORIA "Y" O LA INTEGRACION DE LOS OBJETIVOS INDIVIDUALES
DEL TRABAJADOR CON LOS DE LA ORGANIZACION.

La teoria Y propone la integracién de los objetivos individuales con los de la
organizacion. Esta parte de la concepcién del ser humano como persona con
objetivos, aspiraciones, responsabilidades, con alto sentido de compromiso y

dotado de un alto grado de creatividad e ingenio.

Esta teoria Y, formulada por el psicélogo organizacional en la década de los 60°'s
Douglas McGregor'’, surge como reaccion a la teoria X, la cual parte de
considerar que para la mayoria de las personas el trabajo es algo intrinsecamente
desagradable, temen a la responsabilidad y carecen de ambicién y seguridad.
Para la teoria X se considera que el factor dinero es el principal motivante laboral,
el cual incide en la misma medida que las amenazas, castigos e instrumentos de

control sobre el empleado.

La teoria x parte que la mayoria de las personas consideran el trabajo como algo
intrinsecamente desagradable, no tienen ambiciones, no tiene muchas ganas de
tener responsabilidades y prefieren ser dirigidas, no son creativas a la hora de
resolver problemas organizativos y quieren seguridad sobre todas las demas

cosas.

" MC GREGOR, Douglas. El lado humano de las organizaciones. Bogota: Mc. Graw Hill, 1.992, p.
50.
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1.4.1 Fundamentos de la Teoria “Y”: Al contrario de la teoria X, parte del
principio "de la integracion de los objetivos individuales con los de |la

organizacion”'®

y de considerar que la gente no es perezosa o irresponsable por
naturaleza, que un trabajador debidamente motivado es capaz de dirigir sus
propios esfuerzos para lograr las metas previstas. El trabajo se considera tan
normal como el juego si las condiciones son favorables; la personas tiene la
capacidad y la creatividad para resolver problemas de la organizacion, los
empleados pueden dirigirse a si mismos y ser creativos en el trabajo si estan
adecuadamente motivados y desean hacer bien las actividades que les ocupa, se
hace extensible la informacién y la responsabilidad a niveles inferiores. De este
modo los directivos emplean parte de su tiempo en discutir los problemas con los
trabajadores y en solicitar ideas o sugerencias que puedan mejorar los métodos

de trabajo.

Las ideas en torno a las que se desarrolla esta teoria son:

1.  “El desarrollo del esfuerzo fisico y mental en el trabajo es tan natural como el

juego o el descanso””

Desde esta perspectiva, la actividad laboral constituye una especie de satisfaccion

o castigo. Por tanto, voluntariamente el ser humano escoge su actividad.

2. “El control externo y la amenaza de castigo no son los unicos medios de

encauzar el esfuerzo humano hacia los objetivos de la organizacion™.

Dentro de los grandes cambios que ha tenido el trabajo a nivel de la historia, y

especialmente durante el siglo XX, ha sido el de cambiar las relaciones

Ibid., p 50.

¥ Ibid.., p. 49.
2 1bid.., p. 49
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empleado- empleador (o jefe encargado): Se ha modificado la forma de ejercer la
autoridad, eliminando la imagen del Jefe como un ser superior que impartia
ordenes y castigos a sus mal llamados “subordinados”, los cuales necesitaban de
una vigilancia permanente para que se llevara a cabo con las funciones

designadas.

Dentro de las estrategias importantes para generar estos cambios en las
relaciones laborares se destaca el hecho de propiciar espacios de acercamiento
entre directivos y jefes con el personal a cargo, modificando el rol de supervisor
controlador por el rol de guia u orientador de los empleados. Este tipo de relacion
de tutor o entrenador por parte del Jefe con su equipo de trabajo genera en el
empleado mayor confianza y estabilidad emocional en sus relaciones
interpersonales y laborales, propiciando un clima organizacional armonioso que
repercute favorablemente en la calidad de vida del empleado y en el optimo

desarrollo de los procesos propios de las organizaciones

3. “El compromiso con los objetivos es funcién de las recompensas asociadas a

su logro™’.

Entre estas compensaciones se precisa destacar la satisfaccion de las
necesidades de la personalidad, la realizacién de si mismo, puede ser, entre otros
los moviles directos del esfuerzo desarrollado para lograr los objetivos de la

organizacion.

4. “El ser humano ordinario se habitua, en las debidas circunstancias no solo a

aceptar sino a buscar nuevas responsabilidades”.

21 Ibid.., p. 49.
2 1bid.., p. 49

15



Dentro de la evolucion del trabajo en la vida del hombre, esta el cambio de
concepcion, éste pasa de ser una obligacion y/o castigo para ser visto como un
medio de realizacion personal. Sin embargo para que se pueda dar este cambio
de actitud ante el trabajo, el empleado requiere que su entorno laboral y social
retroalimenten constantemente su desempefo, de tal forma que las personas
lleguen a apreciar la labor y vean la necesidad de perfeccionar y de innovar los

métodos y técnicas de desemperio laboral.

Reconocer en los trabajadores los conocimientos, habilidades, experiencias en
determinado tema, los convierte en lideres o0 guias extensores de ese

conocimiento ante los companeros.

5. La capacidad de desarrollar en grado relativamente alto en la imaginacion, el
ingenio y la capacidad creadora para resolver los problemas de la organizacion es

caracteristica de grandes, no pequerios sectores de la poblacién™.

La creatividad de personas comprometidas con su labor les permite producir
propuestas u opciones de solucion a las problematicas de la organizacion a la cual

pertenece.

6. En las condiciones actuales de la vida industrial las potencialidades

intelectuales del ser humano estan siendo utilizadas solo en parte™*.

Afortunadamente esta situacion ya ha sido identificada, como consecuencia de
ello, se puede apreciar los modelos de reestructuracion de los planes de
formacion, en donde se exige, a parte de tener el conocimiento, saber interpretar

la realidad, poniendo en favor actitudes, habilidades, experiencia y capacidades de

2 Ibid.., p. 49
2 Ibid.., p. 49
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innovacion, y fomentar la generacion de nuevos conocimientos y nuevas técnicas

de trabajo.

“Ello indicaria que un optimo ambiente donde se brinde la posibilidad de
aprovechamiento de estas potencialidades daria como resultado un incremento en

productividad en la organizacion®.

Las politicas que se manejan en esta teoria:

- Crear un ambiente propicio para que los subordinados
contribuyan con todo su potencial a la organizacion.

- Los subalternos deben patrticipar en las decisiones.

- El jefe debe tratar constantemente de que sus colaboradores
amplien las areas en las cuales estos ejerzan su autocontrol y
auto direccion®.

La Teoria Y propone un cambio de mentalidad de los empleados para ver su
trabajo como una oportunidad de realizacion profesional y no como una obligacion,
esto se lograra cuando disfruten de su labor y reconozcan que por medio de ella
podran satisfacer sus necesidades basicas y expectativas de vida, llegando a ser
empleados que generen a la organizacion grandes ventajas ya que tratara de
lograr los objetivos de ésta siendo que los suyos igualmente seran conseguidos;
para que se de este cambio es necesario que la organizacion sea transparente
con los empleados dandoles a conocer la estructura organizacional en la cual van
a laborar, los objetivos y lo que ella requiera de su gente, asi se aclararan las
responsabilidades que tendran y se dara la libertad fundamental para que se

generen ideas creadoras.

"Es necesario trabajar con la idea de que si la organizacion cumple sus objetivos y

» MC GREGOR, Douglas. El aspecto humano de las empresas. Diana, 1972. p. 57-58.
% Ibid.., p. 59.
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Sus expectativas sera una organizacion que se mantendra econdmicamente
estable, lo cual beneficiara a sus empleados ya que mantendra sus niveles de

satisfaccion de necesidades y podré incrementar nuevas formas de motivacion"?.

Siendo necesario en este momento definir que las cosas que causan

insatisfaccion en los trabajadores no son exactamente las opuestas a las cosas

que causan satisfaccion.

Cuando se corrige una insatisfaccidon no se motiva, pero si se considera que son
los factores de satisfaccion los que realmente tienen influencia como motivadores
para conseguir niveles mas elevados de realizacion en el personal y estos son la

consecucion de logros y reconocimientos.

Entonces la motivacion se convierte en un elemento importante, que permite
canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta general del trabajador hacia el logro
de los objetivos que le interesan a las organizaciones y a la misma persona.

Aqui se hace valedero partir que el hombre no es un recurso para la empresa,
siendo ésta es la visién de la sociedad industrial tradicional; mas bien la empresa
es el recurso para que el hombre desarrolle todo su potencial para beneficio
personal y colectivo. Porque cuando los hombres desarrollan a plenitud su

potencial, el primer beneficiario exterior es la propia empresa.

1.5 DESARROLLO HUMANO

El " desarrollo" ha sido la idea que ha orientado las politicas nacionales de los
paises de todo el mundo tras la Segunda Guerra Mundial. Aunque es evidente
la conexién que el término desarrollo tiene con el progreso como la idea bajo

la cual se ha buscado la mejora de las condiciones de vida de las poblaciones

?’ DRUCKER, Peter F. Los desafios de la gerencia para el siglo XXI. Bogota: Grupo Editorial Norma, 1999,
p.26.
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en las distintas partes del mundo, la concepcién de desarrollo toma la forma
moderna con la que la conocemos hoy tras la Segunda Guerra Mundial y la

consolidacion del liderazgo de los Estados Unidos.

El concepto moderno de "desarrollo" aparecid, pues, en unas determinadas
condiciones historicas que significaron un cambio en las relaciones
internacionales y la emergencia de un nuevo orden mundial: el declive del
colonialismo, y la consolidacion de los estados-nacion, la emergencia de la
Guerra Fria, la necesidad del capitalismo de encontrar nuevos mercados, y la
confianza de la aplicacion de la ciencia para abordar los problemas de cada

una de las sociedades mediante la ingenieria social.

La primera década para el Desarrollo fue en 1961 declarada por la
Naciones Unidas; uno de los objetivos fundamentales de ésta década
era que, durante su transcurso, los paises lograran un aumento anual
del 5% de su ingreso nacional. En 1965 se crearia el PNUD (Programa
de las Naciones Unidas para el Desarrollo) como una fusion de los
programas y fondos para ayuda tecnica, y que con el transcurrir del
tiempo se convertiria en una de las instituciones mas relevantes en
este terreno.?

El objetivo del desarrollo era la erradicacion de la pobreza, la redistribucion del
ingreso se convertia también en una tarea prioritaria, atendiendo al objetivo de
que toda persona pudiera satisfacer sus necesidades prioritarias, lo que dio
origen al nacimiento de una nueva corriente de pensamiento sobre el desarrollo:

el enfoque de las necesidades basicas.

Poder satisfacer estas necesidades basicas significaba tener ingresos reales
suficientes para la adquisicion de articulos de primera necesidad, como

alimentos, vestido, transporte, combustible y alojamiento. Ademas implicaba

2% PAPALIA, Diane. y WENDKOS, Sally. Desarrollo Humano. Santafe de Bogota. Mc Graw Hill. 1993. p.
223.
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una garantia de acceso a servicios publicos como educacion, salud, agua y
saneamiento, para lo que se precisaba una infraestructura social y fisica
suficiente; y finalmente, significaba la participacion de los ciudadanos en la

formulacién y puesta marcha de proyectos, programas y politicas.

En el fondo de este concepto estaba la idea de que la satisfaccion de las
necesidades basicas constituye una inversién en capital humano, que potencia
el rendimiento productivo y favorece, a mediano plazo, el crecimiento econémico
y el desarrollo. Este enfoque de las necesidades basicas apostaba también por
un cambio en las relaciones entre los paises, priorizando la redistribucion de la

riqueza para lograr el crecimiento econémico.

Desde la teoria econdmica las necesidades son basicamente un problema de
consumo: los bienes adquieren un significado e implicitamente educan al
consumidor para poseerlas; esta necesidad (casi siempre creada) entra a la
mente de la persona antes de llegar a sus manos. La inmediatez, el consumo, la
moda son entendidos como progreso para quien posee esos articulos, asi se
fecundan patologias humanas y sociales que superada la escasez se enfrenta a

los problemas derivados de la abundancia.

Partiendo de la base que el hombre es un ser con deseos y cuya conducta esta
dirigida a la consecuciéon de objetivos, el psicélogo Abraham Maslow en los afios
50" definié y catalogo las necesidades humanas en una jerarquia que por
primera vez identificaba algunos de los porqués de la realizacion y motivacion del
hombre; Este psicélogo norteamericano trata el tema de las necesidades
humanas, en el aspecto de la administracion estableciéndolas en cinco niveles
segun una jerarquia de importancia y de influencia. Las necesidades humanas
planteadas por este autor son en su orden: “Necesidades Fisiologicas (aire,
reposo, comida, abrigo), Necesidades de Seguridad (proteccion contra el peligro

o las privaciones)’®. En el ambito laboral, estas necesidades se traducen en

¥ MASLOW, Abraham. Motivacién y personalidad. Madrid: Ediciones Diaz Santos S.A., 1991. p. 54.
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deseo de estabilidad laboral, seguro médico familiar, seguridad econdmica,

pension de jubilacion, etc.

“Necesidades Sociales (se refiere al aspecto afectivo, deseo de pertenencia y
participacion social)”™’, los hombres y las mujeres como seres sociales, necesitan
la compaiia de sus semejantes; buscan comunicarse con otras personas y
conseguir amistad; desean manifestar afecto asi como recibir.

Ademas, para sobrevivir, necesitan aliarse; requieren vivir dentro de una
comunidad, hasta ahi el aspecto netamente utilitario de la sociedad; pero también
el ser humano necesita sentir que pertenece al grupo y que se le acepta dentro del
mismo.

“Necesidades de estima (estas necesidades incluye el respeto a uno mismo y el
valor propio ante los demas. La persona, por su naturaleza necesita ser

importante)™’

. Las necesidades de ego pocas veces quedan satisfechas. Las
personas tienen un apetito constante por un mayor logro, mayor reconocimiento.
Sin embargo, como las otras necesidades, las de ego solamente motivan el
comportamiento una vez que las necesidades de nivel mas bajo han quedado

razonablemente satisfechas.

“‘Necesidades de Autorrealizacion: (realizacion de potencial, utilizacion plena de
los talentos individuales)®2. La necesidad de autorrealizacion, como la del ego,
pocas veces queda satisfecha, convirtiéndose generalmente en una utopia. “Los
que logran la autorrealizacion optima, dice Maslow, se consideran a si mismos

como seres integros™.

Maslow concibié que en la medida en que el hombre satisface sus necesidades
basicas, otras mas elevadas toman el predominio del comportamiento.
Las interpretaciones populares de los modelos de Maslow, sugieren que en las

sociedades modernas muchos trabajadores ya han satisfecho sus necesidades de

3 Ibid. P. 54.
3! Ibid. p. 55.
32 Ibid. p. 55.
33 Ibid. p. 56.
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orden inferior, por lo que ahora estan motivados principalmente por necesidades

de orden superior.

Concluyendo por decirlo de alguna manera el enfoque de necesidades basicas el
PNUD (Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo) a finales de los afios
80, lanzo el Enfoque del Desarrollo Humano que supone un cambio radical de los

planteamientos anteriores.

La nocién de Desarrollo Humano, inspirada entre otros en los trabajos
del Premio Nobel de Economia Amartya Sen, plantea la necesidad de
poner al ser humano como centro de todas las preocupaciones, como
fin mismo del desarrollo y no como medio para el logro de otros fines
mas o menos abstractos. Asi el crecimiento econoémico no deberia ser
considerado como un fin en si mismo, sino en todo caso como un medio
mas para lograr un mayor desarrollo de las personas. Se sustituye en
definitiva una vision del desarrollo centrada en la produccion de bienes
por ofra centrada en la ampliacion de las capacidades de las
personas>.

El Desarrollo Humano se define como “el proceso de ampliacion de las
oportunidades de las personas, entendiendo que dichas oportunidades dependen
en lo fundamental de las capacidades y libertades de las que puedan disponer, y
del papel que ellas mismas tengan como protagonistas del desarrollo™®. La
concepcion del proceso de desarrollo se comprende como un proceso de
expansion de las capacidades de las personas, de la manera que puedan elegir su

modo de vida.

Existen sin duda una serie de caracteristicas que juegan un papel importante

dentro del concepto Desarrollo Humano:

3 BURGUER, Ernest. y LIZANO, Eduardo. Eco Eficiencia; la Vision Empresarial para el Desarrollo
Sostenible. Santafe de Bogotd. Oveja Negra. 1997. p. 182.
3 Ibid. p. 184.
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En primer lugar el Desarrollo Humano se centra directamente en el
progreso de la vida y el bienestar humano, es decir en una valoracion
de la vida.

En segundo Iugar el Desarrollo Humano se vincula con el
fortalecimiento de determinadas capacidades relacionadas con toda
la gama de cosas que una persona puede ser y hacer en su vida; en
la posibilidad de que todas las personas aumenten su capacidad el
mejor uso en todos los terrenos, ya sea el cultural, el economico y el
politico, es decir, en un fortalecimiento de capacidades.

En tercer lugar el Desarrollo Humano tiene que ver con la libertad de
poder vivir como nos gustaria hacerlo. Se incluyen las libertades de
atender a las necesidades corporales (morbilidad, mortalidad,
nutricion), las oportunidades habilitadoras (educacion o Ilugar de
residencia), las libertades sociales (participar en la vida de la
comunidad, en el debate publico, en la adopcion de las decisiones
politicas), es decir, el desarrollo humano tiene que ver con la
expresion de las libertades civiles.

Y en cuarto lugar, el desarrollo humano esta asociado a la posibilidad
de que todos los individuos sean sujetos y beneficiarios del
desarrollo, es decir, con su constitucién como sujetos®®.

Ademas el concepto de Desarrollo Humano, no es nuevo concepto hace algunas
décadas fue utilizado para referirse de manera mas estrecha a la inversion en la
destreza humana. Fue visto como un complemento necesario a la inversion en
capital fisico. Entre los especialistas de la administracion el desarrollo humano
tendia a igualarse al desarrollo de recursos humanos. Solamente hasta hace muy
pocos afos es que el desarrollo humano ha tomado un significado mas profundo,
reconociendo que el desarrollo es sostenible Unicamente si el ser humano es
progresivamente capaz de controlar su propio destino. EI PNUD ha jugado un
papel muy importante en liderar este cambio. La esencia del desarrollo humano es
poner el desarrollo al servicio del bienestar de la gente en lugar de la gente al

servicio del desarrollo.

3¢ FRAZER, Nancy. Lustitia interrupta. Bogota; Universidad de los Andes. Siglo del Hombre Editores. 1999.
p. 26.
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En las ultimas décadas han surgido enormes cambios en la visibn de como se
debe impulsar el desarrollo econdmico. En 1987 se planted por primera vez la
necesidad de impulsar un modelo de desarrollo sostenible como alternativa al

patrén de desarrollo vigente, responsable de la grave crisis ambiental.

El Desarrollo Sostenible, plantea la necesidad no sélo de ser solidarios
entre las diferentes poblaciones para hacer un uso adecuado de los
recursos naturales que permita a todos alcanzar niveles satisfactorios
de bienestar, sino que esa solidaridad ha de entenderse también con
las generaciones venideras, de tal manera que el uso que se haga
actualg;lente de los recursos no hipoteque las posibilidades de vida del
futuro™.

La importancia concedida a la sostenibilidad del desarrollo pone de manifiesto otro
aspecto del problema: la incompatibilidad del modelo de desarrollo de los paises
ricos con las necesidades de los habitantes del conjunto del planeta, dado el
elevado consumo de recursos por persona que €l mismo supone. Esto implica, la
necesidad de contemplar los problemas del desarrollo no ya como privativos de

los paises pobres, sino como cuestiones que afectan al conjunto de la humanidad.

La humanidad debe llevar todos sus esfuerzos a alcanzar un desarrollo sostenible
y uno de los aspectos fundamentales que hay tener en cuenta para tratar lograrlo
es poseer una calidad de vida positiva, siendo necesario plantear que la calidad
de vida es un indicador fundamental de éste desarrollo, entonces el desafio que se
nos presenta es no destruir los recursos del ecosistema y habitat social que hacen

posible la vida y que ademas hacen la vida digna.

37 La gallina de los huevos de oro. Debate sobre el concepto de desarrollo sostenible.
Ecofondo. Bogota. 1996. p. §3.
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La calidad de vida depende de muchos factores, y entre ellos de dos
fundamentales; la distribucion de la riqueza y los ingresos, y por otro
lado las oportunidades sociales; en la medida en que una sociedad
pueda llegar a tener mejores niveles de distribucion y mayores
oportunidades sociales, en esa medida se van ampliando los margenes
positivos de tener una calidad de vida sustentable®.

Sin embargo, no se trata de procesos aislados. Para poder hablar de calidad de
vida también hay que tener una sociedad que se mueve en condiciones de
competitividad, hay que tener en cuenta que no es cualquier tipo de competitividad
la que va a tener capacidad de generar esa calidad de vida; debe tratarse de una
competitividad auténtica, que genere procesos de distribucion y oportunidades
sociales. Asi mismo se hace necesario tocar el tema de la competitividad laboral,
la clave de esta estriba en una competitividad lograda, no sobre las espaldas de
una fuerza de trabajo barata, mal educada, con bajos niveles de salud, sino por el
contrario, con una fuerza de trabajo educada, con indicadores de salud altos v,
ademas con capacidades, habilidades y destrezas para estar en capacidad de

jugar dentro del proceso de globalizacion.

En sintesis; partiendo del proceso histérico que ha tenido el desarrollo en si, se ha
ido complementando el concepto con el fin de dar importancia al ser humano de
hoy y del futuro como benefactor de los distintos tipos de avances a nivel
cientifico, tecnoldgico, econdmico, entre otros. El concepto de lo que es desarrollo
sostenible, es actualmente la guia para el trabajo de muchas organizaciones tanto
a nivel internacional como nacional y local Este “se define como el incremento de
las capacidades y las opciones de la gente mediante la formacion de capital social
de manera que satisfaga equitativamente las necesidades de las generaciones

actuales sin comprometer las necesidades de las generaciones futuras®”

38 T1s
Ibid. p. 97.
% SARMIENTO, Eduardo. Medio Ambiente y Desarrollo. Universidad de los Andes, Bogota. 1992. p 47.
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1.5.1 DESARROLLO HUMANO EN LA ORGANIZACION

Al analizar la evolucion 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 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 una
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 administraciéon 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.

9 URDANETA BALLEN, Orlando. El desarrollo de los recursos humanos en los procesos de
a1pertura economica. Bogota. 3R Editores. 1997. p. 77.
*" DUQUE, J. Desarrollo organizacional. Universidad de los Andes. Bogota. 1998. p. 59.
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Dentro de este proceso de desarrollo humano se deben llevar a cabo programas
de motivacién 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 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
necesarias 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®.

Cabe concluir que el desarrollo humano del individuo es sindnimo 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 ser mejor, asi como
el servicio al cliente, luego la empresa y su prestigio también al igual que las

utilidades se incrementan.

*2 TORRES SANCHEZ, Carlos Eduardo. Vision sistémica de la persona en la organizacion. En:
Revista Humanidades. UIS. Bucaramanga. Vol. 27, No. 2 (jul. — dic.1998); p. 98.

* bid., p. 7.
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Figura No 3. Ciclo Motivacional

Ciclo Motivacional

Necesidad Deseo
Equilibrio Inconformidad

interno
Causa Estimulo

Incentiva

Comportamiento Accion

Satisfaccidn -

Laura Trinidad Olivero, Psicologa
Taller sobre Motivacion. Universidad Carlos Albiza, recinto San Juan. 2003.

1.6 EL CICLO MOTIVACIONAL.

Comienza cuando surge una necesidad, esta rompe el estado de equilibrio del
organismo del individuo, produciendo un estado de tension, insatisfaccion,
inconformismo y desequilibrio, llevando al individuo a un descargue de tension
como una forma de liberarlo de esta inconformidad, una vez satisfecha esta

necesidad la persona vuelve a su estado de equilibrio u homeostasis.

Las necesidades motivan la conducta. En cada etapa de la vida de los seres
humanos y en ese proceso se evoluciona y se van alcanzando objetivos, las
necesidades pueden ir cambiando, pero siempre produciran en las personas el
impulso de generar un comportamiento, un esfuerzo, para satisfacer dichas

necesidades
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Una necesidad es un estado interno de tensiéon que hace que determinadas
manifestaciones parezcan atractivas. La necesidad crea una tension que hace
que se presenten estimulos internos que incentivan su conducta. Dichos
estimulos internos generan un comportamiento de busqueda de metas
especificas, que de lograrse produciran satisfaccion de la necesidad y reduciran

la tension.

Un aspecto de vital importancia para las organizaciones es conocer las
necesidades humanas, pues esto les permitira comprender mejor el
comportamiento del hombre y usar la motivacion como poderoso medio para

mejorar la calidad de vida dentro de la organizacion.

La satisfaccion de algunas necesidades es temporal, o sea, la motivacién humana
es ciclica y orientada por diferentes necesidades, ya sean psicoldgicas,
fisiologicas o sociales. El comportamiento es casi que un proceso de resolucion
de problemas, de satisfaccibn de necesidades, cuyas causas pueden ser

especificas o genéricas.

1.7 FUNCION DE LAS ORGANIZACIONES EN LA SOCIEDAD

Las organizaciones son parte de un gran sistema social; la empresa es de origen,
de naturaleza y de finalidad social.

Las empresas son socialmente responsables puesto que estan conscientes de su
respuesta y habilidad como parte indivisible de un todo que le aporta innumerables
recursos energéticos para su funcionamiento y crecimiento. Cuya finalidad es
convivir, desarrollarse y crecer en sociedad mediante el ejercicio de un rol: La
produccion de un bien o servicio sean estos de cualquier naturaleza vy

caracteristica.
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Las organizaciones empresariales de caracter productivo o de servicios, publicas
y privadas contribuyen al bienestar de la sociedad, se crean con el fin especifico
de dar estabilidad o mejorar las condiciones econdmicas de los inversionistas, y
talento humano involucrado dentro de ellas para que funcionen, pero
fundamentalmente lo que generan como tal, sirve a la sociedad para mejorar su
calidad de vida, contribuye con las personas en una comunidad que se beneficia
de esos bienes, a la seguridad y rendimiento del tiempo, a su capacidad para

trabajar y ser mas productivos para lograr finalmente mayores ingresos.

Se hace necesario exponer los conceptos de Responsabilidad social y rol, el
porque, beneficios, qué implica, para asi reconocer las funciones de las
organizaciones dentro de las sociedades de acuerdo al tipo y disefio de cada una.
Es importante este reconocimiento al momento de disefiar y ejecutar politicas y
programas sociales correspondientes por las organizaciones al tener que cumplir

con la responsabilidad social de cada una.

Aun no hay una claridad sobre responsabilidad social y rol social, se sigue
manifestando una confusion entre estos dos conceptos, es por esta razén que se

hace relevante explicar cada uno, para una mejor comprension.

1.7.1 Responsabilidad Social

Es la relacion de la empresa con la sociedad, es uno de los temas mas
candentes de este siglo. No es posible pensar en un cambio social a
favor del desarrollo humano si no se tiene en cuenta la potencialidad
existente en el campo de las empresas para aportar a este cambio. E/
Estado, reducido a su minima expresion en los paises llamados en vias
de desarrollo, y la sociedad civil, mas o menos organizada pero también
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heterogénea, no pueden por si solos torcer el rumbo de una historia que
tiene a las empresas como protagonistas principales®.

El profesor James Austin de Harvard Business Scholl, afirma: "Hemos pasado de
una filantropia tradicional, en la que se hacia un cheque para quien venia a
"pedir”, a una relacion en la cual las empresas y las ONG empiezan a pensar en
cdmo pueden interactuar para generar mas valor para cada lado y cémo producir

mayor valor social para el pais o la comunidad.

Figura N. 4. Relacién Empresa Comunidad

RELACION EMPRESA COMUNIDAD

JENNY TAMAYO, V Simposio de comunicacién organizacional. Medellin, Septiembre
de 2003

= La empresa en el contexto actual adquiere una nueva tarea. No solamente es

generadora de riqueza sino también una constructora de sentidos y realidades.

» La empresa puede aportar a la solucion de una sociedad distinta.

44 THOMPSON Andrés. Director de Programas para América Latina y el Caribe de la Fundacion

Kellogg. Seminario Comunicaciéon y Responsabilidad Social. Santiago de Cali, Colombia.
Septiembre 2003.
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» La nueva empresa moldea la forma en que vivimos.

1.7.2 Conceptos de Responsabilidad Social. En la actualidad aun no se
reconoce un concepto formal sobre el significado de Responsabilidad Social,
existen diversas definiciones que apuntan a dar una explicacion de lo que podria

ser la misma. A continuaciéon se presentan algunas definiciones.

Tabla 1. Conceptos de Responsabilidad Social.

CUADRO RESUMEN CONCEPTOS RESPONSABILIDAD SOCIAL

AUTOR EJE CONCEPTO BENEFICIO

James Austin “Una forma de Es una forma positiva que puede producir

hbs.edu/socialentepr competir y de beneficios tanto para la empresa como
para la sociedad.

ise.com crear’
¢ Imagen
La Responsabilidad Social es Ia
participacion activa de personas fisicas o + Participacion
Lorenzo Servitaje L morales que adoptan politicas y practicas .
i “Participacion” _ . . directa
www.cemefi.com encaminadas a la mejora continua y

definitva de la comunidad en la que + Estrategia de

operan. L L,
comercializacion

" . Emerge como una estrategia de
Mercadotecnia 9 9

o . comercializacion que une la imagen de Posici ient
Servitaje relacionada a - ¢ Posicionamiento
una marca de un producto o servicio de

causas sociales” ] de marca
una empresa con las causas sociales.

* En este momento de la economia una de las razones fuertes mas sobresalientes para este tipo de alianzas es
enfrentar el reto de la globalizacion, mediante la formacion de mercados que logren consolidarse y crecer.
Tomado de ALIANZAS ESTRATEGICAS: UNIRSE PARA SOBREVIVIR, Vanguardia Liberal.
Bucaramanga. Octubre de 2000 Pag. De Negocios 8C
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Cemefi.com

“Optimizacion de

inversion”

Es un mecanismo de apoyo empresarial
que le permitira optimizar sus estrategias
de inversion social, convirtiéndose en un
lider de la promocion y el desarrollo
integral. Es una oportunidad que le
permitird establecer alianzas estratégicas
entre empresas visionarias con el objeto
de abrir espacio para la reflexion y el

intercambio de experiencias.

Cemefi.com

“Compromiso

social”

Trabajar a nivel organizacional a favor del
desarrollo social, invertir tiempo, talento y
recursos para la construccion de un futuro
de mayores oportunidades para todos,
invertir en la gente para ser protagonistas
del cambio e integracion y vinculacion con

la comunidad.

Mauricio Guerrero
Direccion de

Promocidn

“Inversion Social”

Las razones para invertir en la comunidad
tienen que ver con las inquietudes de cada
cuenta tres

empresa teniendo en

indicadores: el dar es parte de su
responsabilidad como empresa, el apoyo a
su comunidad es una inversion sélida a
largo plazo y del coparticipar con la

comunidad se  obtienen beneficios

inmediatos a corto plazo.

Cemefi .com

“Integral”

Es una nueva vision social que estimula y
refuerza el compromiso de todos para
mejorar la calidad de vida; integra la
responsabilidad empresarial y personal
con las necesidades de la sociedad e
incrementa la inversion de tiempo, talento

y dinero en beneficio de la comunidad.

Mecanismo de
apoyo

empresarial

Alianzas

Estratégicas*’

Estrategia de

inversion social

Forma de

desarrollar y

Promover el
desarrollo

integral

Trabajo social
comunitario por

integracién

Inversion solida

a largo plazo.

Articulacién de conceptos la Autora. Rosa Amelia Prada Nifo.

En sintesis la Responsabilidad Social vincula el respeto a los valores éticos, a las

personas, a las comunidades y el medio ambiente, pasando a un segundo plano

el aspecto econdémico, es decir, el objetivo de la consecucion de importantes
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niveles de utilidad es superado por la generacion de valores agregados para los

empleados y las comunidades influenciadas.

Es un proceso de gestion en el cual la empresa integra a la
politica y estrategia de toda organizacion una preocupacion por
generar un desarrollo social y ambiental que permita su
sostenibilidad. Asi mismo, es la forma en que la empresa se
relaciona con los diferentes stakeholders o actores como clientes,
comunidades, empleados, proveedores, gobierno, entre otros;
pero dentro de un contexto ético y social*.

Es un amplio set de politicas, practicas y programas integrados en la operacion
empresarial que soportan el proceso de toma de decisiones y son reconocidas
explicitamente por la administracion. La Responsabilidad Social va mas alla de
donar recursos. Es aportar el conocimiento y la experticia de la empresa; ademas
la definicion del concepto de responsabilidad social tiene una serie de

implicaciones que son:

1.7.2.1 Misioén, Vision y valores éticos: “Estos principios basicos se refieren a
los idéales y creencias que sirven como marco de referencia para la toma de
decisiones organizacionales, se trata de seguir un enfoque de negocio basado en
los valores™’. Paralelo a la productividad y el crecimiento econémico de las
organizaciones con el paso del tiempo se consolida una cultura basada en valores

que les da status de liderazgo a las mismas.

1.7.2.2 Desarrollo econémico de la comunidad: “Es la aplicacion de los
objetivos generales de negocios, contribuyendo con negocios en comunidades
desfavorecidas, para beneficio mutuo de la empresa y la comunidad. Esto incluye
el apoyo al espiritu emprendedor, microempresa, entre otros y tiene por objetivo
principal el crecimiento econémico™®. Hace referencia al hecho de involucrar a la

comunidad como participante activa dentro de la actividad productiva, es decir,

* HAHN Edwin. Ayudar paga, En: Revista Dinero. Bogota. Edicién 173, Diciembre 22 de 2003. p. 38-46.
*" HANS Edwin. Responsabilidad Social Empresarial paga. En: Revista Dinero. Bogota. Edicion 175.
Febrero de 2004. p. 37.

* Ibid. p. 37.
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que tenga prioridad la poblacién que reside en el entorno cercano a la empresa

frente a poblaciones no influenciadas por la empresa.

1.7.2.3 Compromiso con la comunidad: “Es el amplio rango de acciones de las
empresas tomados para maximizar el impacto de sus contribuciones de dinero,
tiempo, productos, servicios, influencias, administracion del conocimiento y otros
recursos que estan dirigidas hacia las comunidades en las cuales opera™®. Las
comunidades influenciadas por las empresas actualmente son tenidas en cuenta
para desarrollar programas sociales que les permitan mejorar condiciones de

vulnerabilidad y por tanto su calidad de vida.

1.7.2.4 Marketing responsable: “Este aspecto involucra un conjunto de
decisiones de la empresa que tiene relacion fundamentalmente con sus
consumidores y se vincula con la integridad del producto, las practicas
comerciales, los precios, la distribucion, la divulgacion de las caracteristicas del
producto, el marketing y la publicidad”. Hace referencia a comercializar un
producto o servicio de calidad, que represente utilidad al consumidor, una buena

atencion al cliente y que ademas tenga en cuenta su aporte en el aspecto social.

1.7.2.5 Medio Ambiente: “es el compromiso de la organizacion empresarial con
el desarrollo sustentable de todos sus procedimientos y acciones. Esto que hoy
inclusive se encuentra normatizado, e implica una inclinacion permanente y
consciente del empresario para evaluar el impacto que sus acciones tienen™’.
Principalmente se relaciona con el adecuado manejo de los residuos industriales

con el fin de minimizar los niveles de contaminacion.

1.7.2.6 Ambiente Laboral: “Tiene relacion a las politicas de recursos humanos
que afectan a los empleados, tales como compensaciones y beneficios, carrera

administrativa, capacitacion, diversidad, balance trabajo-tiempo libre, salud,

* Ibid. p. 38.
>0 Ibid. p. 38.
> Ibid. p. 39.
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seguridad laboral, etc.”® Se trata de dar mas y mejores oportunidades para el
mejoramiento del recurso humano, se plantean en esta area programas

permanentes de capacitacion, de salud ocupacional y actividades ludicas.

La Responsabilidad Social dentro de las organizaciones se desarrolla desde la
vision sistémica; evidenciandose que para que esta sea posible deben
involucrarse simultdneamente las dimensiones internas (por medio del cliente
interno que es el talento humano o colaboradores) y externas (las comunidades
influenciadas) de las organizaciones o empresas. Los aspectos que se involucran

en estas dimensiones se describen a continuacion.

1.7.3 En el aspecto interno de la empresa. La responsabilidad social involucra
a los trabajadores como un subsistema, quienes deben interpretar desde ellos
mismos su propia responsabilidad por ejemplo con su seguridad, con el deber de
usar los implementos de seguridad fisica, de seguir las pautas de actos seguros,
de evitar su desgaste o entropia en el trabajo cuando emprende tareas que
pueden o no ser agradables, riesgosas o simplemente de la cotidianidad. Hace
referencia igualmente a las medidas de seguridad e higiene en el trabajo, asi
como a la promocion del capital humano en ellos; a la informacion y comunicacion
para incrementar el sentido de pertenencia y el desarrollo de relaciones
interpersonales, dentro y fuera de la organizacion, sin olvidar que debe existir un
proceso de educaciéon (formacion) y motivacién, que hay que fomentar de forma
constante, en la persona «hacia la empresa» —es decir, dar al sujeto los
conocimientos, capacidades y habilidades que le permitan convertirse en un
«emprendedory», para garantizar el funcionamiento, desarrollo, optimizacion y
mejoramiento de los procesos que se veran reflejados en los productos finales que
se ofrecen y de manera directa inducen al cumplimiento de los objetivos de la

organizacion y su respectiva Responsabilidad Social. Ademas en este aspecto se

52 Ibid. p. 41.

36



debe tener en cuenta la promocion de la gestion del impacto ambiental y de los

recursos naturales.

1.7.4 En su dimensién externa:

La responsabilidad social de las organizaciones procura también la
integracion de éstas en su entorno local. Las organizaciones son
uno de los elementos mas importantes del desarrollo de las
comunidades en donde se ubican, proporcionando empleo y
desarrollo para sus miembros. Pero, a su vez, la organizacion
puede proporcionar, en el entorno en donde se desarrolle, un
importante papel social mediante la promocién del capital humano
de la zona. De ofro lado, la integracion de la organizacion en su
entorno local debe llevar una responsabilidad medioambiental para
su proteccion. Otro aspecto, de indole interno hace referencia a
sus relaciones con los consumidores®.

En los planteamientos anteriores se deduce, que no importa el tamafo de la
organizacion, todas sin excepcién deben cumplir con una responsabilidad social
que siempre se encontrara en relacién directa con la dimensién de las mismas y
dirigida a la produccién de una sinergia positiva. Hasta las Pymes (pequefas y
medianas empresas), pueden cumplir su responsabilidad social, siendo
microempresas que reciclan materiales desechables como lo son: Papel, plastico,
vidrio, etc, dando un uso adecuado a los recursos naturales como el agua, estar
en constante renovacion de conocimientos en informatica, en ventas, en los que

sean prioridad para la empresa.

1.7.5 La empresa y su Responsabilidad social. La empresa con
responsabilidad social no solo se preocupa por desarrollar y hacer crecer a sus
colaboradores, sino también por su entorno que demanda constantemente su

tiempo, talento y recursos; la empresa con responsabilidad social esta consciente

3 VELASQUEZ, Manuel. Etica en los negocios, conceptos y casos. México: Prentice Hall, 2000. p.67.
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de la importancia de invertir en la comunidad, porque sabe que si esta se
desarrolla en condiciones favorables, el mercado de consumidores del que
depende podra seguir generando ganancias para la misma, ademas genera una
gestion integradora entre los aspectos economicos y sociales construyendo
politicas que contribuyen al desarrollo, al bienestar y a la mejoria de la calidad de

vida de sus empleados, sus familias y la comunidad.
La empresa socialmente responsable debe responder algunos frentes;

Figura N. 5. Redes de Responsabilidad Social

Autoridades Accionistas
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&
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(Mercadeo Ambiente Comunidad
responsable)

JENNY TAMAYO, V Simposio de comunicacién organizacional. Medellin, Septiembre
de 2003

1.7.6 Beneficios de la responsabilidad Social Empresarial:

Una empresa que cumple con su responsabilidad social, recibe beneficios tales
como;

1.7.6.1 Internos:

% Mayor productividad del personal y la empresa

& Ambientes de trabajo motivadores, amables y estimulantes
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% Capacidad de atraer y retener a un personal de calidad

% Aumento en el compromiso, pertenencia, empefio y lealtad del
personal

% Disminucion de ausencias y tardanzas del personal
% Personal mas capacitado y entrenado

% Mejor imagen ante los empleados

1.7.6.2 Aspecto ambiental:

% Aumento del rendimiento econémico y financiero

) Reducciéon de costos de produccion a través de control de
desechos y eficiencia en el uso de la energia, entre otros

» Mejor calidad de productos y condiciones favorables en el
proceso de manucfaturacion

& Estimula la innovacion y la y la competitividad hacia la creacion y
disefio de nuevos productos, servicios y procesos ambientales
conscientes.

& Aumenta la reputacion.

1.7.6.3 En el mercado:

% Proteccion y fortalecimiento de imagen, reputacion y marca
# Diferenciacion y distincion de marca en el mercado

& Alraccion y retencion de nuevos consumidores
*

Fortalecimiento de la realidad del consumidor hacia la marca del
producto o servicio

& Aumento de ventas

& Implementar métodos para comunicar eficientemente la mision
corporativa de la empresa

* Mejor imagen ante los clientes, proveedores y accionistas.
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1.7.6.4 Financieros:

& El hecho de que una empresa sea catalogada como responsable
en el ambito social puede favorecer su cotizacion y aportarle
beneficios a la hora de solicitar un préstamo en la bolsa®*

Es claro que la responsabilidad social empresarial trae consigo diversos
beneficios, pero ademas se orienta hacia aquellas actividades que trascienden la
produccion de bienes y servicios y que estan relacionadas con el compromiso de
las organizaciones con la sociedad, algunos autores resaltan este compromiso

social, como lo son:

Peter Drucker® considera que las empresas deben fijar objetivos en relacién a su
Responsabilidad Social, que deben ser tangibles y fijados segun las condiciones
politicas y sociales que afectan a cada empresa;
Alain Chevalier’® afirma que aun cuando se considerara que las empresas tienen
una simple finalidad econémica y no se les reconociera un papel social, es
indiscutible la naturaleza social de las mismas.
John Humble®’ distingue dos tipos de responsabilidades sociales en las empresas:
la externa (contaminacion, relaciones con la comunidad, consumidores) y las
internas  (condiciones de trabajo, relaciones interpersonales, motivacion,

capacitacion).

El aspecto social es el comun denominador en las organizaciones e incide en la
planificacién y en las decisiones de las empresas, en el marco del derecho positivo

y de los procesos sociolégicos y culturales. Estos procesos socioculturales se

54 r

Ibid., p.71.
*Citado por ALVAREZ Héctor Felipe; Principios de Administracion, Segunda Edicion. Cordoba Espaiia.
Edicién Eudocor. 2000. P.123.
*0 KLIKSBERG Bernardo; el pensamiento organizativo 13? edicion. Buenos Aires. Editorial norma. 2001. p.
87.
*’HALL Richard, Organizations: Structure and Process. México. Prentice-Hall. 1999. p. 79.
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dan en dos sentidos: La evolucion de la sociedad penetra en la empresa y el

accionar de ella afecta la evoluciéon de la sociedad.

La empresa es un subsistema del sistema sociedad, y como tal mantiene una
relacion de interdependencia con los otros subsistemas de la misma. Por esto,
para cada realidad espacio temporal es necesario definir los subsistemas politico,
social y econdmico en la sociedad con el fin de establecer el rol de las empresas

segun su dimension para realizar una intervencion efectiva.

1.7.7. Rol Social de las Empresas. Consiste en las obligaciones que implica una
determinada funcién (o posicién) social. Es decir, que el rol tiene un caracter
activo, decisivo, determinante. El rol es proveniente de la divisidbn social del
trabajo. Por ello, puede afirmarse que el rol es una responsabilidad social, pero no

toda responsabilidad social conforma el rol.

El presidente de una organizacion, posiblemente no cumpla con alguna
responsabilidad social que como sujeto le corresponda, pero sera evaluado por los

ciudadanos en su rol de presidente.

Las empresas deben cumplir con su rol, que esta definido por el conjunto de
obligaciones que se derivan de su funcién en la sociedad. En
consecuencia, si la funcion de las empresas es econdmica, su rol debe ser un
conjunto de obligaciones econdémicas. Darle otros roles a las empresas, puede

tener dos consecuencias graves:

a. Se diluye el rol del Estado, en el cumplimiento de sus funciones especificas e

inherentes y

b. Se impide la maxima atencion en el cumplimiento de la division social del
trabajo, con la consecuente ineficiencia y/ o ineficacia en la funcion especifica de

la empresa®®.

¥ LLANO Carlos, Articulo. Empresa con Responsabilidad Social. Septiembre 2000. Version digital:
cemefi.org/entorno.htm. p. 6.

41



2 CONTEXTUALIZACION DE LA EXPERIENCIA

2.1. EL SECTOR TRANSPORTE EN EL CONTEXTO COLOMBIANO

Colombia durante toda su historia ha presentado procesos de urbanizacion que
han exigido el desarrollo de nuevas capacidades en la prestacién de los diferentes
servicios que requiere una comunidad urbana para un adecuado funcionamiento.
A medida que los municipios crecieron en poblacion y en superficie urbanizada,
los ciudadanos requirieron, la existencia de sistemas de transporte urbano entre
otras cosas, que garantizaran la movilidad adecuada para la interaccién de las

nuevas comunidades que resultaron del proceso de expansién urbana.

La manera como la poblacién recibe los servicios provenientes de estos sistemas
tiene un impacto sobre la calidad de vida, que con el crecer de las ciudades se
hace mas y mas significativo. Por su parte en el area productiva, los sistemas de
transporte urbano cumplen también un papel fundamental por su incidencia en la
estructura de costos de las empresas: Tanto por los sistemas de distribucion local
de sus productos y servicios, asi como por el efecto indirecto que tiene el sistema
de transporte en la accesibilidad y costos de los insumos y en la mano de obra

requerida por el sector productivo de las ciudades.

Las condiciones del sistema del transporte urbano para la mayoria de las grandes
ciudades Colombianas son muy similares. Debido al problema de la violencia
desde hace mas de cinco décadas y a otros factores de desarrollo e
industrializacion, “las ciudades Colombianas albergan actualmente el 70% de la

» 59

poblacion, mientras que en el pasado solo lo hacian con el 30%”". Estos

¥ DANE. Poblacion. Censos y Demografia. Poblaciéon Total Censada en 1993,1985, 1973 y 1964 Rural y
Urbana. Total Nacional. Version digital en: www.dane.gov.co
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procesos generaron tasas de crecimiento poblacional muy altas en las ciudades,
acompafiadas de un crecimiento desordenado, carente de planificacién urbana y
de servicios publicos apropiados. Este fendmeno se ha reflejado, igualmente, un

inadecuado desarrollo del sistema de transporte urbano.

La prestacion del servicio de transporte se hace a traves de
operadores privados y la regulacion existente causa fragilidades a
la estructura de funcionamiento. Lo que a su vez ocasiona que el
servicio se preste con niveles de calidad muy bajos. Ademas del
bajo poder adquisitivo de los ciudadanos impiden que circulen mas
de 10 vehiculos privados por cada 100 habitantes. Sin embargo,
con una tasa de motorizacion tan baja, algunas ciudades se ven
afectadas con graves problemas de congestion debido a la alta
densidad poblacional en las zonas urbanas. A este problema se le
suma la escasa disponibilidad presupuestal de las entidades
locales, lo que se refleja en una insuficiente intervencion sobre la
malla vial, originando una red de vias altamente deteriorada,
escasa sefializacion y un bajo nivel de seguridad vial.®

Ademas en lo que se refiere al aspecto legal directamente, existe la ley 105/93,
en su articulo sexto del tercer capitulo, estipula la vida utii maxima de los
vehiculos terrestres del servicio publico colectivo de pasajeros y / o mixto un
periodo de veinte (20) afios. Para tal fin el Ministerio de transporte exigio la
reposicion del parque automotor, garantizando que se sustituyan por nuevos todos
los vehiculos que hayan cumplido su ciclo de vida util; sin embargo dio la
ampliacion de dicho periodo a treinta (30) afios de vida util, siempre y cuando los
respectivos vehiculos fueran transformados en un 50% de la totalidad de sus

partes integrantes.

Por su parte el Congreso de la Republica en la ley 336/96 dispuso la evaluacion a
las empresas transportadoras, desde el punto de vista técnico y econdmico en

aspectos tales como: Planta de personal especializado, programas de

% MINISTERIOS DE TRANSPORTE COLOMBIANO. El sector Transporte en Colombia. Enero de 2004.
Version digital: http//www.mintransporte.gov.co/. p. 7.
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capacitacion técnico y ocupacional (Riesgos profesionales, higiene y seguridad
industrial) y recopilacion estadistica. Este proceso ordena la habilitacion ante el
Ministerio de Transporte de las empresas interesadas en prestar el servicio publico

de transporte o constituidas para tal fin.

Ademas dentro de la actual legislacion que regula el transporte urbano, hacen
parte también el Decreto 170 de 2001, por el cual se reglamente el servicio publico

de Transporte Terrestre Automotor Colectivo Metropolitano, Distrital de Pasajeros.

El presente decreto tiene como objeto reglamentar la habilitacion de las Empresas
de Transporte Publico Colectivo Terrestre Automotor de Pasajeros del radio de
accion Metropolitano, Distrital y/o Municipal y la prestacion por parte de éstas, de
un servicio eficiente, seguro, oportuno y econémico, bajo los criterios basicos de
cumplimiento de los principios rectores del transporte, como el de la libre
competencia y el de la iniciativa privada, a las cuales solamente se aplicaran las

restricciones establecidas por la ley y los Convenios Internacionales.

Como parte fundamental del transporte urbano dentro de su aspecto legal se
cuenta ademas con el decreto 101 de 2000, el cual hace referencia al organigrama
Modo de Transporte Urbano, éste se presenta a continuacion a modo de

referencia.
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Figura N.6. Organigrama Modo Transporte
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Fuente: Ministerio de Transporte Colombiano. 2004.

La politica de transporte urbano se orienta hacia la creacion de instrumentos que
incentiven a los municipios para la implantacion de sistemas de transporte que
atiendan las necesidades de movilidad de la poblacion, teniendo como prioridad
criterios de eficiencia operativa, econdmica y ambiental. Para el logro de lo
anterior, se buscara romper la inercia que motiva la preferencia de las
administraciones locales por la expansion de la capacidad de la infraestructura

frente a la adopcion de soluciones operativas de bajo costo y mayor impacto.

Adicionalmente, se apoyaran iniciativas que castiguen el uso del automovil en
zonas urbanas y que a la vez ofrezcan alternativas a los usuarios para utilizar el
transporte publico, para acceder y movilizarse en dichas zonas, bajo condiciones

de velocidad y comodidad adecuadas.

Para lo anterior, a continuacion se enuncian las principales acciones estratégicas
que emprendera el Gobierno Nacional para alcanzar los objetivos de politica

propuestos:
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- Prestar apoyo a las ciudades en el disefio y formulaciéon de planes de
transporte. Estos planes deben estar basados en estudios integrales.

- Apoyar iniciativas municipales en proyectos de transporte publico
basados en la utilizacion de vias exclusivas de buses, siempre y
cuando los niveles de demanda asi lo ameriten.

- Apoyar iniciativas municipales en proyectos de transporte que
consideren la utilizacion de modos ambientalmente amigables como
la bicicleta y los vehiculos que utilicen el gas natural o el GLP como
combustible.

- Disenar, con el concurso de las universidades, estructuras de
administracion de trafico que puedan ser adoptadas por las ciudades
como alternativa de solucion a sus problemas de transporte.

- Disenar instrumentos financieros que permitan a las ciudades
contar con los recursos financieros necesarios para adelantar, en el
corto plazo, proyectos de transporte acordes con los objetivos de
politica ya mencionados®’.

Ahora bien, las politicas en la materia plantean los parametros basicos para
desarrollar proyectos en las diferentes regiones, sin embargo en cada ciudad debe
particularizarse sobre los recursos financieros a utilizar y la demanda de transporte
masivo para no comprometer recursos de las futuras administraciones o realizar
obras civiles e implementar programas que no satisfagan las verdaderas

necesidades de la poblacion.

Los aportes financieros de la Nacion a sistemas de transporte masivo
estaran condicionados al cumplimiento riguroso de los mandatos
legales que rigen la materia, a la mitigacion de los impactos de estos
aportes en la estabilidad de las finanzas publicas nacionales y a que
las ciudades beneficiadas adopten medidas fiscales que castiguen la
utilizacion del vehiculo particular de manera consecuente con la
magnitud de los proyectos a financiar. Adicionalmente, la concepcion
de estos proyectos debe realizarse bajo el marco integral del sistema
de transporte de la ciudad y debe ser el resultado de un analisis
comprehensivo de las alternativas tecnolégicas disponibles.

8! MINISTERIO DE TRANSPORTE COLOMBIANO. Politica de Transporte colombiano. Enero de 2004.
Version digital: http//www.mintransporte.gov.co/. p. 13.
52 Ibid.., p. 16.
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Rigiéndose bajo las directrices de la politica nacional de transporte urbano, el
pais tiene proyectos de modelos masivos de transporte publico urbano de
pasajeros algunos ya son un hecho, como lo son: El metro en Medellin, el
Transmilenio en Bogota este es un sistema de transporte masivo de pasajeros
basado en buses. Los diferentes componentes del sistema Transmilenio son la
infraestructura, un sistema de operacién de buses, el sistema de operacion de los

equipos de recaudo y el sistema de gestion apoyado en un centro de control.

La manifestacion en Transmilenio, es una de las reacciones y
lecciones mas interesantes de la historia reciente de Bogota y es una
demostracion del cambio y mejoria de la ciudad y su movilidad. Ha
sido una reaccién en cadena, espontanea y completamente pacifica,
sin vandalismo, ni heridos, ni victimas que lamentar. Esta es una
muestra considerable de como se ha mejorado la cultura ciudadana,
puesto que han criticado el sistema pero a la vez lo han defendido:
Esto amerita ser reconocido y valorado. Por su parte los Bogotanos,
como en todas las ciudades de los paises desarrollados, deberan
integrar en su coftidianidad las ventajas e inconvenientes de los
sistemas de transporte masivo que son prioritarios por encima de
cualquier otro tipo de sistema motorizado®.

Uno de los logros de este sistema integrado de transporte masivo “Transmilenio”
es haber visibilizado que el transporte urbano es un bien colectivo y un servicio
publico que debe ser responsabilidad del gobierno local, independientemente de

quien lo opere.

Segun estudios presentados por el programa “Bogota como vamos” o el informe
de la Asociacion Nacional de Instituciones Financieras “ANIF” hacen una
comparacién de Transmilenio con relacién al metro de Medellin, coinciden en que

Transmilenio definitivamente, ha realizado un importante aporte al mejoramiento

% MONTEZUMA Ricardo. Leccion ciudadana a Transmilenio. En: El Tiempo, Bogota. (14 marzo de 2004);
p. 4B.
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de la calidad y la eficiencia de los desplazamientos de los usuarios, asegurando,

ademas, la productividad del negocio para los operadores.

Pero no todo ha sido bueno en este sistema, han aparecido criticas respecto a las
irregularidades en aspectos como: La operacion de la empresa Angelcom, por
contratos con los operadores, el incumplimiento en la entrega de buses articulados

y la adecuacion de las rutas del transporte colectivo.

# Sistema de Recaudo: Se cuestiona la improvisacién de la empresa Angelcom
en el manejo del recaudo, especificamente en lo relacionado con la provisién de
tarjetas inteligentes, Angelcom licito con base en una propuesta tipo Metro
Medellin que tienen un valor de $50 y luego, decidié optar por las tarjetas
inteligentes cuyo valor es de $11.000 cada una, con una disponibilidad de 300
pasadas. Sin embargo, lo que esta sucediendo en este momento es que se les
esta dando un uso que excede la capacidad que tienen y, por lo tanto, el software
de lectura no puede responder satisfactoriamente ocasionando, con esto,
problemas como que a los pasajeros no se les descuente correctamente de la

tarjeta, el valor del numero real de viajes que realizan.

Ademas existe una insuficiente cantidad de taquillas para atender a los pasajeros
que utilizan el sistema, lo cual obligd a Angelcom contratara los Illamados
‘canguros”, (personas encargadas de vender tarjetas en las estaciones), pero
estos intermediarios no garantizan ningun tipo de seguridad a los usuarios, se han
presentado denuncias, que en la mayoria de los casos estos intermediarios no

tienen vueltas y por consiguiente un pasaje sale mas costoso.

# Operadores: Se planteo que el sistema operara con 470 buses y una demanda
de 660.000 pasajeros diarios. De acuerdo con informacién suministrada por

Transmilenio, en este momento se estan movilizando aproximadamente 570.000
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pasajeros diarios a través de 340 buses. Es decir con 100 buses menos se esta
movilizando una mayor demanda de la estimada, generando mas utilidades para

los operadores.

Un segundo aspecto en cuanto a los operadores es el aumento de la demanda, no
previsto por éstos ha ocasionado en troncales como la calle 80 los buses
alimentadores de los alamos no se hayan puesto a rodar porque el sistema se
muestra incapaz de responder al aumento de pasajeros que esto ocasionaria. Se
podria pensar que el éxito no previsto de Transmilenio puede ocasionar su
fracaso, en la medida en que la ineficiencia de la operacién sistema conduzca a

que la demanda de pasajeros disminuya y, con ello, el recaudo.

Ademas se han producido criticas porque los buses no estan saliendo con las
frecuencias correspondientes, ocasionando demoras y retrasos en el servicio de
pasajeros. Y a las horas pico se presenta demasiada congestion en las

estaciones ocasionando desordenes en las mismas.

“La reorganizacion del transporte publico colectivo que ha sido desplazado de las
troncales, es ofro tema que causa preocupacion. Especialistas afirman que
Transmilenio y cada una de sus troncales son elementos aislados dentro del
sistema de transporte en Bogota incapaces de interrelacionarse con los demas
componentes™. Se objeta también que la empresa Transmilenio y la Secretaria
de Transito y Transporte no tuvieron en cuneta ninguna planeacion en el proceso
de reestructuracion de las rutas del transporte masivo, pasando por altos criterios

como la afectacion urbanistica y el impacto ambiental; y se limitaron a negociar

% REY Fernando. Veeduria del transporte masivo en Distrito Capital. Personeria de Bogota. 2003.

49



con los transportadores del resto del sistema las rutas mas atractivas de la

ciudad, ocasionando una sobreoferta de transporte y congestion en el trafico.

Otros proyectos de modelos masivos de transporte publico urbano estan en

proceso, como:

¢ El sistema de servicio publico urbano de transporte masivo de
pasajeros de Santiago de Cali, actualmente esta en ejecucion el
contrato de asesoria para la estructuracion técnica legal y financiera
del Sistema integrado de transporte masivo para el municipio de

Santiago de Cali.

¢ El Sistema integrado de transporte masivo del area metropolitana
de Pereira y Dos quebradas, el objetivo de este proyecto es implantar
el mejor esquema de participacion privada para el proyecto del
Sistema integrado de transporte masivo SITM, de manera tal que el
sector privado asuma la responsabilidad y los riesgos en la ejecucion
del diseno, financiacion, construccion, operacion y mantenimiento del
sistema, dejando a una entidad publica tunicamente como reguladora
y controladora del sistema. Actualmente se encuentra en ejecucion

el estudio de asesoria para elaborar el disefio conceptual del SITM.

¢ E| Sistema integrado de transporte masivo para el area
metropolitana de Bucaramanga, el proyecto consiste en un sistema
de transporte masivo de pasajeros adaptando calzadas exclusivas,
separadas del resto del trafico vehicular, para circulacion exclusiva
de buses con mayor capacidad, comodidad y eficiencia. Estos buses
operaran bajo condiciones técnicas que generen un mejor nivel de

servicio bajo condiciones ambientalmente amigable, a lo largo de
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corredores que presenten normalmente altos niveles de congestion

vehicular®

Este sistema de Transporte masivo METROLINEA trae consigo una serie de
consecuencias sociales para la poblacion de Bucaramanga y su area
metropolitana, como para los transportadores pequefos (que son propietarios de
un bus, maximo dos), para los conductores de estos buses y por supuesto para
sus familias, adicionalmente para las personas que trabajan en las diferentes
actividades del sector transporte (el personal de control de recorridos, secretarias,

personas que laboran en los terminales).

Una de esas consecuencias que podria tomarse de manera positiva es lo que se
refiere al tema de las ciclorutas, hasta el momento el gobierno nacional se ha
comprometido a cofinanciarlas; estas ciclorutas son corredores alternos a las
troncales de Metrolinea, por donde peatones y ciclistas se podran movilizar
libremente, esto permitira que las personas caminen con mas tranquilidad vy
seguridad, ademas de la misma forma lo harian los ciclistas, esto disminuira los
accidentes de transito contra esta poblacion, porque se contaria con un espacio
exclusivamente para ellos; adicionalmente seria un espacio para practicar deporte

como lo hacen en las ciudades en donde este sistema ya existe.

Para los pequefos transportadores, como se dijo anteriormente duefios de un o
dos buses, una de las consecuencias es que deben sacar de circulacion los
vehiculos con mas de 20 afos de uso, ademas de prescindir de otra gran cantidad

de buses, los cuales deben ser vendidos a un precio desfavorable, perdiéndole de

6 MINISTERIO DE TRANSPORTE COLOMBIANO. Politica de Transporte colombiano. Enero de 2004.
Version digital: http//www.mintransporte.gov.co/. p. 16.
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esa manera una buena cantidad de dinero invertido anteriormente por estos

propietarios.

Ademas el gobierno les propone la idea de licitar ante la empresa Metrolinea
vendiéndoles algun servicio referido a este sistema de transporte, pero como ellos
no tienen la capacidad econdmica, ni la infraestructura no se arriesgan a
concursar en esas licitaciones; ellos plantean que no serian tomados en cuenta y

perderian una buena cantidad de dinero.

Este sistema de transporte masivo trae consigo otros problemas para esta
poblacion, ésta se veria afectada con el cambio y disminucién de rutas lo cual
traeria una notable perdida en numero de pasajeros, ademas las nuevas rutas no
presentarian una demanda considerable; estos transportadores son unas de las
victimas de este sistema; estarian perdiendo su patrimonio familiar y por
consiguiente esta perdida acarrearia una serie de factores negativos para el
nucleo familiar de estos propietarios, tanto econdmicos como personales se hace
referencia a estrés, conflictos familiares, todas estas situaciones en un momento

dado harian que estas familias se desestabilizaran.

Existe una empresa que se conformo como ente por llamarlo de alguna manera
para poder licitar ante este sistema de transporte masivo, esta empresa tiene por
nombre METRO 5 la cual la conforman los grandes transportadores de la mayoria
de las empresas de transporte urbano existentes en Bucaramanga y su area
metropolitana, en esta empresa no hubo cabida para los llamados pequefios
transportadores por la razén dicha anteriormente su capacidad econdmica entre
otras; por consiguiente METRO 5 es la empresa que va poder pasar sus
propuestas durante los prepliegos de licitaciones que le daran vida a las troncales

de Metrolinea.

Como otra consecuencia social, se presentaria un aumento en los niveles de
desempleo tanto a nivel local, contribuyendo éstos a los niveles nacionales del

mismo, debido a que un numero considerable de conductores perderia su puesto
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de trabajo al salir de circulacion una gran cantidad de vehiculos, presentandose
asi mismo la disminucion de rutas. En esa misma situacion se encontrarian los
demas empleados de este sector como lo es el personal que labora en control de
recorridos, en los terminales de cada una de las empresas y personal de las

oficinas (secretarias, jefes de trafico, aseadores, etc.).

Es viable pensar que todas las familias que dependen de una u otra manera de

este sector se veran afectadas en su calidad de vida.

2.2. EL SISTEMA DE TRANSPORTE EN EL AREA METROPOLITANA DE
BUCARAMANGA

Bucaramanga y su Area Metropolitana en los Ultimos afios ha presentado un
crecimiento acelerado de centros educativos en la modalidad secundaria y
universitaria, apeteciendo la intencion de estadia y radicacion de estudiantes de
otras regiones del pais; hecho que genera mayor demanda en la utilizacion de los
servicios de transporte colectivo publico de pasajeros e individual tipo taxi. A esto
se suma la concentracién de grandes masas poblacionales provenientes de
regiones azotadas por la violencia, que ademas de invadir terrenos no aptos para
urbanizar, cada vez mas requieren de la prestacion del servicio colectivo de
transporte, lo que implica la ampliacion de la cobertura del servicio y asi ocasionar

mejores niveles en la calidad de vida de las comunidades.
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TABLA 2. Proyeccion de la Poblacién en el Area Metropolitana de
Bucaramanga
A junio 30/2005

MUNICIPIO 2003 2004 2005
Total Cabecera | Resto | Total Cabecer Resto Total Cabecer Resto
Bucaramanga | 558,748 |553,046 |5,702 |568,136 |562,340 |5,796 |557,347 |571,458 |5,889
Floridablanca |248,575 |242,016 |6,559 |253,568 |247,099 |6,469 |258,509 |252,140 |6,369
Girén 114,522 102,048 |12,474 | 117,661 |104,986 |12,675 {120,894 |107,936 | 12,868
Piedecuesta 100,687 |81,930 18,757 | 103,014 | 83,978 19,036 | 105,331 | 86,025 19,306

TOTAL AMB | 1,022,532 | 979,040

43,492 |1,042,379

998,403 43,976

1,061,991 | 1,017,559 | 44,432

Observacion: Se presenta una tasa promedio de incremento anual de 2.1% en la poblacién.
Fuente: DANE. Direccion Técnica de Censos. Grupo de Proyecciones de Poblacion.

En Bucaramanga y su area metropolitana actualmente circulan 2100 vehiculos

que corresponden a 102 rutas, esto hace que el transporte colectivo en las

principales vias de la ciudad presente una serie de caracteristicas;

- Bajo nivel de servicio del transporte colectivo en el area metropolitana de

Bucaramanga, esto se confirma comparando algunos indicadores internacionales

con el servicio que hoy se presta.

Tabla N. 3. Indicadores Nacionales Vs. Internacionales

. = Ciudades Parametros
Indicadores AMB Colombianas Internacionales
Operacién Media (Pasajero / 371 280 a 380 500 a 800
bus-dia)
Vehiculos de transporte 1.900 1.500 a 3.400 670 a 1.500
publico / millén de habitante
Velocidad (km./hora) 3a15 10a18 Mayor a 25
Edad medida del parque 18 afios para buses y 10a18 4a9
automotor (afios) 5 afios para busetas
Km. De rutas / millén de 3.200 2.200 a 5.100 400 a 2.000
habitantes

Departamento Nacional de Planeacion. 2003.
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El caos de transporte colectivo en las principales vias de Bucaramanga y su area

metropolitana, lo producen esencialmente:

La sobreoferta de buses, microbuses y busetas.
 La superposicién de rutas.
* Las bajas velocidades en las vias principales.

» La obsolescencia del parque automotor, esto genera: Extensos y tortuosos
viajes, Notable deterioro del ambiente por emisiones atmosféricas, en

detrimento de la calidad de vida del usuario cautivo.

— La guerra del centavo; es un producto de las perversas interrelaciones que
se presentan entre el estado y la estructura operacional (empresas afiliadores,
propietarios de buses, conductores y usuarios) para la prestacién del servicio

de transporte.
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Figura N. 7. Estructura Operacional del Servicio de Transporte Colectivo la
Guerra del Centavo
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Departamento Nacional de Planeacion. Vanguardia liberal. Bucaramanga. Mayo 16 2004.

Se puede observar cdmo se da el juego de intereses en esa estructura
operacional, como funciona y quiénes son las victimas del sistema existente,
ademas de los usuarios que solo tienen como alternativa de movilizacion, el

utilizar los servicios del transporte publico colectivo.
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- El inadecuado o del espacio vial; esto se presenta debido a que los
pasajeros que hoy se movilizan en 100 vehiculos particulares (con un
promedio de tres personas por carro), que ocupan tres cuadras (250
metros de via de 7 metros de ancho) de doble carril, podrian ser
comodamente transportados por tres buses de transporte publico de
alta capacidad que ocuparian s6lo 50 metros de un carril de via de un
ancho de 3,5 metros.%°

A las anteriores caracteristicas se le suma la sobreoferta de taxis de servicio
publico, los vehiculos de servicio colectivo “piratas” o con rutas “no aprobadas”,
la grave limitaciones de la infraestructura vial, se concluye que en Bucaramanga
en el mediano plazo la casi inmovilidad (3 a 4 Km. / hora) que hoy se presenta en
ciertas vias clave, se generalizara a la mayoria de las vias urbanas. Esto haria
invivible la ciudad ante la imposibilidad de movilizarse y, por supuesto, gravisimos

efectos econémicos.

Es por esta situacion que las recientes administraciones municipales, previendo el
circulo vicioso del transporte publico, vieron como posibilidad de solucion que
Bucaramanga y su area metropolitana tuviera un sistema integrado de transporte
masivo, que inici6 con la alcaldia de Luis Fernando Cote Pefia y que hoy con el
Plan de Desarrollo “Hacia un Estado Comunitario” que lidera el Presidente Alvaro
Uribe Vélez en el cual es un elemento fundamental dentro de la politica de

transporte.

A continuacion se trata de mostrar el proceso por llamarlo de alguna manera que
ha tenido METROLINEA.

% FUNDACION PARTICIPAR. Metrolinea y el caos del transporte de pasajeros en las ciudades de
Colombia. En: Vanguardia liberal, Bucaramanga (Mayo 16 de 2004), p: de negocios 3E.
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Figura N.8. Circulo Vicioso del Transporte Publico
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Departamento Nacional de Planeacién. Vanguardia Liberal. Bucaramanga. Mayo 16, 2004

A partir de la administracién de Luis Fernando Cote Pefa (1998) en la alcaldia de
Bucaramanga se empez6 a fraguar la idea de integrar un sistema de transporte
masivo, denominado en ese entonces “Solo bus”, para toda el area metropolitana

de Bucaramanga a lo largo del corredor vial.

- “Sector la cemento — Carrera 15 — Diagonal 15 — Puerta del Sol — Sector

cafiaveral — intercambiador Papi quiero pifia de Floridablanca®”

, esencial para
ejecutar el proceso de descongestion vial en el centro de la ciudad, recuperar el
espacio peatonal y vehicular, ademas de actualizar la tecnologia del sistema de

transporte publico de pasajeros mediante el desarrollo progresivo de los

7 FORERO, Amparo. Radiografia del Solo — Bus. En: Vanguardia Liberal. (Marzo 16-2000.). p.3B.

58



corredores de transporte masivo, de acuerdo con los niveles de demanda de

viajes existentes.

El proyecto “Solo bus” para el area metropolitana de Bucaramanga, practicamente
es un hecho, dado que no se llego a ningun acuerdo entre el alcalde
metropolitano y las empresas administradoras de transporte de la ciudad para
planes y programas que lograran descongestionar la malla vial de Bucaramanga.

El alcalde faculté al area metropolitana de Bucaramanga para elaborar el estudio
de factibilidad de transporte masivo para la ciudad, y dimensionar los alcances del
proyecto de acuerdo a los volumenes de demanda de viajes existentes, para llevar
a cabo este “estudio se faculto a la empresa brasilera GEOTECNICA con gran

experiencia en esta modalidad de servicio de transporte™®.

Continuando con el proceso que ha tenido “Solo bus”, al llegar la administracion
de Néstor lvan Moreno Rojas, ésta que en un inicio no compartia la idea del todo
porque veia otras prioridades para la ciudad, pero finalizando su periodo tomo la
decision de continuar con el proceso de implantar y liderar el megaproyecto del
sistema integrado de transporte masivo, que ahora toma el nombre de
“‘Metrolinea”. En esta administracion se dio el Acuerdo Municipal 037 del 20 de
Diciembre de 2002, en este el Concejo Municipal autorizé al Alcalde de
Bucaramanga para participar conjuntamente con otras entidades en la constitucion

de la Empresa de Transporte Metrolinea S.A.

En la actualidad en el mandato de Honorio Galviz se ha venido trabajando en
finiquitar procesos, para asi poder dar el respectivo inicio a las obras de la primera

troncal que se daria en el mes de Septiembre del ano en curso. En los demas

% Area Metropolitana de Bucaramanga. Estudio de Factibilidad del Programa de Transporte Masivo
para el Area Metropolitana de Bucaramanga. Marzo 2000.
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municipios que conforman el area metropolitana de Bucaramanga y que hacen
parte del megaproyecto estan en trabajo constante y sus respectivos alcaldes
lideran el proyecto en cada uno de los municipios los cuales son Floridablanca,
Piedecuesta y Girén, éste ultimo que en la administracion de Cesar Reyes
Mantilla habia planteado su posicion negativa a participar en “Metrolinea”, por una
serie de razones; “argumentando que su localidad posee innumerables
necesidades en saneamiento basico, atencion a desplazados e infraestructura, y si

el municipio participara en el le tendria que destinar 5.000 millones de pesos®®.

Pero en estos momentos hay una nueva administracion en el municipio de Girén,
eésta si apoya en un cien por ciento el proyecto, porque lo visualiza como
desarrollo y a su vez mejoramiento de la calidad de vida tanto del mismo municipio

como de toda el area metropolitana.

Figura 9. Cronograma de Trabajo Metrolinea
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Fuente: Periédico 15. UNAB. Bucaramanga. Agosto 17, 2004
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A su vez el presidente Alvaro Uribe Vélez en el consejo comunitario de gobierno
que se llevo a cabo el 31 de Agosto de 2002 se comprometio a cofinanciar en gran
parte la implantaciéon del Transporte Masivo “Metrolinea” para la ciudad de

Bucaramanga y su Area Metropolitana.

“Respaldado por la ley 310 de 1996, la nacion podra participar con aportes de
capital en el sistema urbano de transporte masivo de pasajeros con un minimo del

40% y un méaximo del 70%""°.

Segun el documento CONPES (Consejo Nacional de Politica Econémica y Social)
3298, los aportes de la nacién al proyecto seran por un maximo de $161.318
millones (66.5%), los municipios del area metropolitana aportaran $74.358
millones (30.6%), la gobernacién de Santander 5 mil millones de pesos (3.1%) y el

Area Metropolitana de Bucaramanga 2 mil millones (0.8%).

Teniendo en cuenta que el transporte colectivo es un elemento central de la
calidad de vida de los ciudadanos y una poderosa herramienta de transformacion
urbana no solo en términos de infraestructura sino también de cultura ciudadana,
fortalecimiento institucional y equidad, el denominado “Solo bus” que hoy es

METROLINEA es un hecho y no tiene “reversa’.

2.2.1. Metrolinea. Es una sociedad por acciones, con participacion exclusiva de
entidades publicas con Personeria juridica, autonomia administrativa, financiera y

presupuestal con domicilio en la ciudad de Bucaramanga; busca brindar un

% VALENCIA SANCHEZ, Ana Maria. Metrolinea “no tiene reversa”. Vanguardia Liberal. Bucaramanga.
(18. Mayo 2004); p. Politica 2A
" CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 310 de 1996. En: www.mintransporte.gov.co/
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servicio confiable, cédmodo, seguro, economico y ahorro en el tiempo de

movilizacion.

El objetivo de Metrolinea S.A. es la gestion, organizacion y planeacion del servicio
de transporte publico masivo urbano de pasajeros en la ciudad de Bucaramanga y

su area de influencia, bajo la modalidad de transporte terrestre automotor.

Metrolinea S.A. pretende solucionar una serie de problemas como: Vias
congestionadas en horas pico, debido a un patrén de rutas complicado
y desordenado dirigido principalmente a la zona central, ocupacion
indebida de zonas peatonales, inadecuado mantenimiento de los buses,
la edad del parque automotor mayor de 16 afios en un 36%, los
conductores no tienen una cultura de servicio, conductores asumen una
actitud hostil y guerrera entre ellos, velocidades de operacion muy bajas
entre 4 y 5 Km./hora en algunos sectores, uso de la capacidad de la
oferta en un 65%, superposicion de rutas en un 51%, crecimiento
desmesurado del parque automotor de transporte publico
convencional”’.

El crecimiento desmesurado del parque automotor puede corroborarse con las
siguientes cifras manejadas por el Departamento Nacional de Planeacién.

Buses 1.511
Busetas 257
Ejecutivos 90
Total 1.858

Departamento Nacional de Planeacion. Vanguardia Liberal. Bucaramanga. Mayo 16, 2004

El Sistema Integrado de Transporte Masivo para Bucaramanga y su Area

Metropolitana, esta conformado por unos componentes basicos que son:
. Construccién de corredores con carril exclusivo para METROLINEA.

. Mantenimiento de la malla vial existente que operara como corredores

mixtos, paralelos a los carriles exclusivos.
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. Infraestructura vial complementaria, como puentes en las intersecciones

viales y ampliacion de vias existentes’.

El sistema Operacional de Metrolinea S. A. tendra; Rutas Troncales; Permitiran
atender los mayores flujos de pasajeros, en los corredores donde se tienen las
mayores demandas. Tendra carriles exclusivos y paraderos en la zona central de
la via, donde operan buses de puerta izquierda y plataforma alta. Para tramos de
menor demanda en zonas suburbanas los carriles del transporte masivo seran de
uso mixto pero con paraderos exclusivos dentro de un esquema controlado por un
operador del sistema.

Figuras 10. Rutas Metrolinea.
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Rutas de Metrolinea, Alcaldia de Bucaramanga, 2003

" Ibid. p. 2A.
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2.2.2 Troncal la Virgen — Canaveral Longitud 9.5 km. y Canaveral —
Piedecuesta Longitud 12 km. Tendra carriles exclusivos y paraderos en la zona

central de la via.

Operaran buses de puerta izquierda y plataforma alta, Tipo Padron de 100
pasajeros por el carril exclusivo. En los carriles mixtos circularan vehiculos

particulares, taxis y otros.

-La longitud total del corredor es de 21.5 Kms. -Los buses que parten de
Piedecuesta se integraran fisicamente en Canaveral, al carril exclusivo. Entre
Piedecuesta y Cafaveral, circularan por los corredores mixtos existentes sobre el
carril izquierdo demarcado para la operacion de los buses y un conjunto de
paraderos, aislados en el separador central de la via con acceso peatonal a

desnivel, para evitar accidentes por efecto de la velocidad del trafico.

2.2.3 Troncal Girén — Puerta del Sol. Longitud 10.0 Km. Los buses que parten
de Girdn utilizaran el carril izquierdo con trafico mixto e ingresaran a la Carrera 15
a la altura de la Puerta del Sol. A partir de alli utilizaran un carril exclusivo con

posibilidad de adelantamiento en las estaciones.

2.2.4 Troncal Puerta del Sol — Cra 27 — UIS — Calle 9. Longitud 5.1 Kms. Esta
inicia en la Puerta del Sol y va hacia el norte por la Carrera 27 hasta la Calle 9
(UIS), donde toma hacia el occidente para incorporarse a la carrera 15 y luego

continuar hasta el Portal de la Virgen.

2.2.5 Rutas Alimentadoras. Atenderan los flujos generados en los barrios
diseminados a lo largo de las areas urbanas de Bucaramanga, Giron y
Floridablanca, hasta los terminales donde realizaran transbordo a rutas troncales.
Los buses seran convencionales de puerta derecha con capacidad para 50-60
pasajeros, integrados tarifariamente al servicio troncal con paraderos fijos vy

recorridos de hasta 10 kildbmetros redondos hasta las estaciones de integracion.

7 Ibid.., p. 3A
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2.2.6 Rutas Complementarias. Atenderan los flujos generadores en barrios
fuera del Area Central de Bucaramanga, trabajaran con buses convencionales de
puerta derecha, con paraderos fijos y tarifas independientes que operaran entre
origenes y destinos especificos para atender la demanda que no puede ser

cubierta por el sistema troncal.

Los buses que van a ser utilizados tienen capacidad de 100 pasajeros sentados y de
pie, con asientos ergondomicos, facilidades para permitir el acceso de pasajeros

discapacitados y mecanismos que brinden confort y seguridad al pasajero. ">

Figura N. 11. Bus Metrolinea

Metrolinea, Alcaldia de Bucaramanga, 2003

El camino que le espera a Bucaramanga y su area metropolitana para sacar
adelante Metrolinea no es nada facil. El propio Gobierno Nacional, a través del
CONPES, precis6 que la adecuacion urbana a semejante obra de infraestructura

no lograra su objetivo sin acciones complementarias y sefala las siguientes:

- Orientar procesos de gestion urbana como proyectos de
construccion de espacio publico, de renovacion y de desarrollo
inmobiliario en torno al sistema integrado de transporte masivo.

- Ajustar los planes de ordenamiento territorial (POT) para que las
normas de uso, densidad, tratamientos y aprovechamiento permitan
densificacion y usos mixtos, en especial alrededor de las estaciones
[densificacion hace alusion a como transformar la infraestructura de

3 Documento Conpes 3298. Republica de Colombia. Departamento Nacional de Planeacion. 2004.
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servicios a las nuevas realidades urbanas que habra como resultado del
proyecto. Y usos mixtos se refiere a que el POT autorice actividades
diversas dentro de un sector].

- Identificar proyectos de desarrollo inmobiliario y eventual
aprovechamiento conjunto con el desarrollo de la infraestructura.

- Desarrollar esquemas de recuperacion de plusvalia y/o
valorizacion predial como consecuencia del desarrollo del sistema de
transporte y los cambios normativos’.

Como se dice anteriormente el camino no es facil para la ejecucion del proyecto
integrado de transporte masivo Metrolinea, ademas no es beneficioso para todos,
también existe la contraparte, ésta es todas las empresas de transporte colectivo
del area metropolitana de Bucaramanga agrupadas en las organizaciones
gremiales Union de Transportadores de Colombia “UTRACOL” y la Corporacién de
Transportadores Urbanos de Santander “COTRAUSAN” (Cotrander Ltda., Flotas
S.A., Metropolitana de Servicios S.A., Transcolombia S.A., Transportes San Juan
S.A., Transportes Villa de San Carlos, Cootragas S.A., Lusitania S.A., Oriental de
Transporte S.A., Transporte Piedecuesta, Transporte Giron S.A., Unitransa S.A.),

estas organizaciones plantean entre otras cosas:

= No es cierto que el sistema de transporte Metrolinea,
vaya a crear mas empleo, porque se dividira por siete el
numero de empleos actuales, en virtud a que deben salir
siete de los buses actuales por cada uno de los nuevos
buses de Metrolinea.

» FEl usuario tendra que hacer trasbordos con espera de
10 minutos en cada terminal, esto significa un aumento
ostensible del tiempo para el usuario; ademas el 75% de
pasajeros iran de pie, como sucede en el Transmilenio de
Bogota.

= Se prevé que la tarifa no va a ser menor sera similar a
la de Bogota ($1.100) superior en un 47% a la actual
existente en la ciudad.

" RUEDA V. Luis Fernando. El factor mas importante de la competitividad es la calidad de vida. En:
Periddico 15. Bucaramanga. (15 al 30 Noviembre 2004) ; p. 4* ciudad.
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= Esto no es una obra prioritaria para Santander, todo lo
contrario se dejan de lado verdaderas obras que si se
necesitan como por ejemplo; La supervia, La Carretera a
Cdacuta por el alto Escorial, Prolongacion de la carrera 9,
etc.

= Se va a dejar sin la herramienta de trabajo a 10.000
familias de Santander, que viven del transporte, para
entregérselo a tres familias Bogotanas.”®

2.3 INFLUENCIA DEL ENTORNO EN LA EMPRESA METROPOLITANA DE
SERVICIOS S.A.

Metropolitana de Servicios S.A. como las demas empresas que prestan el servicio
de transporte urbano de pasajeros en un sector del Area Metropolitana de
Bucaramanga se ve afectada por el sistema de transporte masivo Metrolinea por

diversas razones:

" Metropolitana de Servicios S.A., tendria la necesidad
imperiosa de sacar del servicio urbano de pasajeros
aproximadamente 32 vehiculos, esto seria el 50% de su capacidad
transportadora, por ir en contravia con el montaje del sistema de
transporte masivo, Estos serian declarados fuera de servicio, por
consiguiente vendria el fracaso econémico para su propietario.

. Se produce la sub-utilizacion del vehiculo por parte del
propietario y a la vez de la empresa que ocasiona tenerlo
estacionado mas tiempo que el actual, por cuanto el tramo vial a
utilizar sera mas corto lo que generaria una pérdida economica para
el propietario del vehiculo afiliado a la Empresa ya que disminuye el
numero total de pasajeros transportados por dia.

] Se produce la sub-utilizacion de mano de obra tanto de

 VALENCIA SANCHEZ. Op. Cit., p. Politica 3*.
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transportador”.

conductores como de personal administrativo con la consecuente
cancelacion del contrato de trabajo de los mismos, y de ésta manera
corroborar la tendencia generalizada de desempleo en el pais.

" Los accionistas de la empresa irian a la quiebra debido a que
éstos han adquirido recientemente buses dltimo modelo,
respondiendo a la modernizacion del transporte, estas adquisiciones
se han hecho ayudados por las entidades bancarias para su
financiacion.

" Se produce la sub-utilizacion de mano de obra tanto de
conductores como de personal administrativo con la consecuente
cancelacion del contrato de trabajo de los mismos, y de ésta manera

corroborar la tendencia generalizada de desempleo en el pais.

= Todas las anteriores razones, si se presentaran, podrian
acarrear una serie de situaciones negativas, que se traducirian en
estrés, momentos de crisis, enfermedad y / o trastornos psicoldgicos,
tanto para el propietario del vehiculo, el conductor del mismo y sus
respectivas familias’®.

Metropolitana de Servicios S.A. no apoya Metrolinea, la empresa propone como
integrante activo de UTRACOL (Unién de transportadores de Colombia) vy
COUTRASAN (Corporacién de transportadores urbanos de Santander) un Sistema
Alternativo de Transporte Metropolitano de Pasajeros. “Un sistema basado en una
alianza para administrar unificadamente el sistema, con control satelital de rutas,
recaudo sistematizado y pago unificado a conductores, con inversion 100% de los

transportadores actuales y capitalizacion de la experiencia del gremio

»n 77

76 Ibid.., p. Politica 2°.
77 Ibid., p. Politica 2.

68



3. CARACTERIZACION DE METROPOLITANA DE SERVICIOS S.A.

METROPOLITANA DE SERVICIOS S.A., y su slogan “Transportamos presente y
futuro” Nace el 16 de Marzo de 1993, con la protocolizacién de la escritura de
constitucién y posterior a esta la primera asamblea general de accionistas de la

empresa. Siendo esta una empresa formal de modalidad Sociedad Andénima.

Es una empresa relativamente pequefia, hacen parte de ella 86 socios accionistas,
con 63 vehiculos afiliados, pero a través de su permanencia ha demostrado su
grado de madurez y sobre todo su solidez en un espacio tan competido como lo es
el transporte, lo ha logrado a pesar de los sin sabores que deja el condicionar una
empresa a un crecimiento, el cual ha sido de trabajo serio y constante esperando

ver un resultado que a muy largo plazo se a llegado a cristalizar.

Gracias a sus caracteristicas se le ha facilitado su buen desempefio tanto en el
buen servicio que presta y logicamente en las utilidades crecientes para sus
accionistas. Ademas de todo el trabajo que a generado a nivel de la ciudadania de
Bucaramanga ya que ofrece una estabilidad econdémica a las personas que
laboran alli, especialmente a los conductores pues su forma de pago es a través
de ndmina, y esto facilita y asegura un salario justo y adecuado a sus horas de

trabajo.

En Metropolitana de servicios S.A. la Asamblea General de Accionistas, es la
instancia mas alta de toma de decisiones de la Empresa, seguida a su mando esta
la Junta Directiva, como representante legal y coordinacion general mas a la

organizacion se encuentra la Gerencia.
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Los miembros de la Junta Directiva, son parte activa de la Empresa, ademas de
accionistas de la misma, permitiendo una completa identificacion con la empresa

que facilita la enumeracion de intereses comunes.

La poblacion que cubre la Empresa consta de toda la que hace presencia en la
zona metropolitana de Bucaramanga, especificamente la poblacion de Giron,
abarca tanto a trabajadores como estudiantes, siendo estos los principales

beneficiarios del servicio.

Su objetivo social satisface a la poblacion en el sentido que su producto en
general es la organizacion, control y ofrecimiento del servicio publico de
transporte terrestre automotor a través de los diversos medios y / o modos nivel

metropolitano.

La estructura organizacional de Metropolitana de Servicios S.A. esta dividida en
tres areas asi:

Area Administrativa: donde se maneja todo lo relacionado con la parte gestion y
administrativa, como la administracion de personal, la contabilidad, los suministros
y en general de las disposiciones legales y administrativas que contiene una
empresa. Esta constituida por la gerencia, la secretaria general, tesoreria,

contabilidad, revisoria fiscal y los despachadores.

Area de Trafico: Aqui se coordina el proceso de prestacion del servicio, rutas,
controles y despachadores, de acuerdo a la programacién establecida a través
del plan rodamiento, la programacion y el control diario para garantizar la efectiva
prestacion del servicio de Transporte metropolitano de pasajeros a la poblacion

del area de influencia de las rutas asignadas por la Autoridad competente.
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Area Operativa: esta constituida por los conductores, los turnadores y los

controles’®.

3.1. RUMBO EMPRESARIAL™

3.1.1 Nuestra Misidon. Prestamos el servicio de transporte publico terrestre
automotor a los usuarios del Area Metropolitana de Bucaramanga a través de un
excelente servicio, con el mejor grupo humano y un parque automotor en 6ptimas
condiciones técnico — mecanicas y ambientales; satisfaciendo las necesidades y
expectativas de los usuarios, para contribuir al mejoramiento de la calidad de vida

y el desarrollo de la ciudad.

3.1.2 Nuestra Vision. Ser lider en la prestacion del servicio de transporte publico
terrestre automotor de pasajeros y de carga en las diversas modalidades y en el

agenciamiento de servicios complementarios.

3.1.3 Principios Corporativos.

v Somos visionarios, estamos abiertos al cambio y a la innovacién permanente,
tenemos la habilidad para estimular, generar e implementar nuevas ideas.

v Creemos en la eficiencia y el servicio, como semilla para el desarrollo de la

mision y el logro de la vision de la empresa.

v Creemos en nuestros empleados y nuestros socios, quienes con su aporte
hacen posible la prestacidon de un servicio de transporte en las mejores

condiciones de calidad y estrictas medidas de seguridad.

7 Informacion suministrada por la gerencia de la empresa Metropolitana de Servicios S.A. 2003.
7 Informacién suministrada por funcionarios de la empresa Metropolitana de Servicios S.A. 2003.
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v

Nos sentimos comprometidos con nosotros mismos, y con el area

metropolitana de Bucaramanga.

Creemos en Dios

Somos una familia y nos sentimos parte de ella

Tenemos fé en el recurso humano de la empresa, en nuestros socios y

empleados, creemos que somos capaces de asumir el reto de ser cada vez

mejores

Actuamos con claridad dentro de los principios morales y éticos

Creemos en la puntualidad como principal elemento para prestar un excelente

servicio a nuestros clientes

3.1.4 Nuestros Valores.

La responsabilidad: Compromete la capacidad de ejecutar acciones buscando
siempre el cumplimiento de los objetivos. Es el requisito fundamental que

garantiza el éxito de los propdsitos.
La honestidad: Caracteristica que no solo hace referencia a la honradez, sino
también vincula la lealtad a la empresa y a las personas que laboran en ellas,

motivada por sentimientos de respeto, pertenencia y afecto.

Participacion: Hace referencia al grado de motivacion existente para colaborar

y ser solidario. Son muchas las caracteristicas que acompafan la
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participacion; las mas destacadas son la cooperacion, generosidad y deseo de
ayudar y mejorar las cosas. Es igualmente importante el compafierismo y el

trabajo en equipo, elementos que garantizan cordiales relaciones laborales.

3.2. PERFIL SOCIODEMOGRAFICO

Para la realizacion de este perfil demografico de las familias Metropolitana de
Servicios S.A. se utilizdé el formato de visita familiar, éste fue elaborado por los
estudiantes, con la companiia y asesoria del director de practica del area laboral,
en los seminarios que se realizan periddicamente durante el transcurso de la

practica. (Ver anexo 1).

GRAFICA 1: ESTADO CIVIL

Estado Civil
5% 9% [dCasado
W Union Libre
29% 57% O Separado
O Soltero

Fuente: Datos obtenidos en la entrevista y visita familiar. 2003

Los conductores de Metropolitana de Servicios S.A.., presentan en cuanto su

Estado civil:
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¢ Casados con un 57% de los conductores, éstos en su mayoria son los
conductores adultos mayores; teniendo claridad que el matrimonio es una
institucion social, reconocida como legitima por la sociedad.

¢ Unidén libre con un 29% de los conductores, dentro de éste hay un alto
porcentaje de relaciones jovenes (parejas jovenes), ademas se presentan nuevas
relaciones, esto hace referencia a conductores que vienen de una separacion e
inician una relacion con otra mujer, conviviendo con esta ultima en unién libre.

¢ Separados con un 5% de los conductores, en este item se presentan casos muy
puntuales, en estos la conyuge esta fuera de la ciudad y del pais y los conductores
asumiendo su paternidad de manera mas formal con el cuidado de sus hijos; en
dos de estos casos si hay una separacién por conflicto, y otro caso se da la
separacion por dificultades econdémicas.

+ Soltero con un 9% de los conductores.

GRAFICA 2: DISTRIBUCION SEGUN EDAD

EDAD
14% 18% m22-29 afos
18% m 30-37 afios
138-45 afios
[046-53 afios
W54 y mas

Fuente: Datos obtenidos en la entrevista y visita familiar. 2003

Metropolitana de Servicios S.A. cuenta con una nédmina en la cual la poblacién con
mas alto porcentaje, del 37% se encuentra en el rango de edad 30-37 anos, esto

indica que la mayor parte de los trabajadores estan en la etapa de adulto joven;
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Este aspecto adquiere importancia debido al caracter de la empresa y las
condiciones que exige. El empleado juega un papel fundamental para incrementar
el nivel de productividad, ademas es el recurso mas importante con el que cuenta

la empresa y con el cual tiene la responsabilidad social de ofrecerle bienestar.

Con igual porcentaje del 18% de los conductores, estan los rangos de edad de 22-
29 y 46-53 afnos; el primer rango son trabajadores que en su mayoria terminaron
su secundaria, no tuvieron la posibilidad de continuar con sus estudios, entonces

optaron por esta oportunidad.
Continua con un 14% de los conductores, con un rango de edad de 54 y mas
afnos, este porcentaje es considerable debido a que en esta edad es mas comun

que se presenten falencias de salud que dificulten la labor diaria.

Por ultimo con un 13% de los conductores, en un rango de edad de 38-45 afios.

GRAFICA 3: NIVEL EDUCATIVO

IVEL EDUCATIVO

O P. Completa
W P Incompleta
40% OB. Completo
OB Incompleto
B T. Completo
13% 11% ET. Incompleto
W U. Incompleto

Fuente: Datos obtenidos en la entrevista y visita familiar. 2003.
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» Primaria Completa con un 40% de los conductores, es un porcentaje
considerable, (en comparacidén con los demas porcentajes) respondiendo a esto
se hace viable plantear que en Metropolitana de Servicios S.A. no es requisito
primordial contar con un nivel educativo alto, basta con tener la basica primaria
para poder acceder al cargo de conductor, tal vez porque se necesita tener otro
tipo de habilidades y actitudes que aunque se puedan adquirir con una educacion
académica, también se pueden obtener en el diario vivir como lo son:

Concentracion, agilidad, perspicacia, amabilidad, etc.

= Primaria Incompleta con un 11% de los conductores en comparacion con el
porcentaje anteriormente es relativamente bajo; este porcentaje confirma lo

planteado en el item anterior.

= Bachillerato Incompleto con un 28% de los conductores, esto se debe a varios
factores, uno de ellos, es que la poblacién inmersa aqui inicio a muy temprana
edad a laborar y por consiguiente fueron abandonando sus estudios, ademas se
puede relacionar con el factor econémico, otro de los factores es el poco o0 minimo
interés que han tenido por estudiar o continuar sus estudios, debido a que no lo

creen importante en estos momentos de su vida.

= Bachillerato Completo con un 13% de los conductores, este porcentaje
comparandolo con el anterior es bajo; las personas inmersas aqui en gran
proporcion se vieron en la necesidad de vincularse al mercado laboral y no
continuar con sus estudios.

Técnico Completo con un 2% de los conductores, es un porcentaje muy bajo,
dentro de éste, ésta la poblacion que no tuvieron la oportunidad de ejercer su

profesion debido al alto nivel de desempleo y poca oportunidad laboral.

= Técnico Incompleto con un 2% de los conductores.
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= Universitario Incompleto con un 4% de los conductores que pudieron ingresar a
la educacidon superior, pero por cuestiones econdmicas debieron interrumpir sus
estudios; esta poblacion aspira terminarlos, no han perdido el deseo, ni las ganas

de seguir con su proyecto educativo y por consiguiente de vida.

GRAFICA 4: EL TRABAJADOR VIVE CON

TRABAJADOR VIVE CON

16%

dFlia Procreacion
W Flia de Origen

84%

Fuente: Datos obtenidos en la entrevista y visita familiar. 2003.

¢ En un 84% de los conductores vive con la familia de procreacion, esta es la que
conforman padre, madre e hijos. Es decir es el nucleo familiar que forma el
conductor.

¢ En un 16% de los conductores viven con la familia de origen, ésta es la que
conforman los padres, los hermanos y los familiares de primer grado de
consanguinidad del conductor, la mayoria de la poblacién que esta inmersa aqui
son los conductores solteros, aunque no se desconoce otras situaciones como lo
son algunos conductores separados que viven con esta familia por una u otra

razon.
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GRAFICA 5: LUGAR DE RESIDENCIA

Ciudad de Residencia
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OGirén
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80%

Fuente: Datos obtenidos en la entrevista y visita familiar. 2003.

Los colaboradores Metropolitana de Servicios S.A. habitan en toda el Area
Metropolitana de Bucaramanga; repartidos en los diferentes barrios de la siguiente
forma

= En Bucaramanga habita el 13% de los conductores, ubicados en barios como:
Real de minas, Mutis, Ricaurte, Toledo Plata, Provenza, San Miguel,
Bucaramanga.

= En Floridablanca habita el 5% de los conductores, ubicados en barrios como:
Jardin del Limoncito, Las Villas.

= En Girdn habita el 80% de los conductores, ubicados en barios como: Rincén
de Girén, Mirador de Arenales, Mesetas, Villampis, Poblado, Calle Real,
Palenque, Santa cruz, Villas de don Juan, Villas de San Juan, Cambulos, Rio de
Oro, el Progreso. Este porcentaje se hace logico porque la empresa presta su
servicio en este municipio, por consiguiente los colaboradores buscan la cercania
y comodidad de sus familias y es por esta razén que es de su preferencia para
vivir.

* En Piedecuesta habita el 2% de los conductores, ubicados en el barrio San
Cristébal.
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GRAFICA 6: ESTRATIFICACION SOCIAL

ESTRATO
4% 9%
29% @Uno
mDos
OTres
58% O Cuatro

Fuente: Datos obtenidos en la Entrevista y visita familiar. 2003.

= La mayoria de las familias de Metropolitana de Servicios S.A. viven en estrato 1y
2 con un porcentaje respectivamente 9% y 58%, la mayor parte de estas familias
estan ubicadas en estos estratos por su capacidad de ingresos econémicos,
ademas ésta condicion 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.

= Con un 29% de las familias estan ubicadas en estrato 3; con 4% en estrato 4.
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GRAFICA 7: RELACIONES CON LOS VECINOS

RELACION CON LOS VECINOS

12%
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m Poco se trata

32% 56%

O No los conoce

Fuente: Datos obtenidos en la Entrevista y visita familiar. 2003.

= En un 32%, la relacién del conductor con sus vecinos se da frecuentemente,
cabe resaltar que un conductor pertenece a la Junta de Accién Comunal de su

barrio.

= En un 56% el conductor tiene poca relaciones con sus vecinos ya que las
ocupaciones laborales no se lo permiten, lo cual ocasiona dificultad 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.

= En un 7% el conductor no conoce a sus vecinos.
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GRAFICA 8: TENENCIA DE VIVIENDA

TENENCIA DE VIVIENDA

9%

O Arriendo

W Familiar

32% 52% OPropia

OPropia (pagando)

7%

Fuente: Datos obtenidos en la Entrevista y visita familiar. 2003.

El 52% de los colaboradores Metropolitana de Servicios S.A. y sus familias viven
en situacion de arriendo, este porcentaje es el mas alto que se presenta; estas
familias hacen parte del gran grupo de la cuenta creciente del déficit de vivienda
que existe en el pais; el cual es representado en un 70% de la poblacién total de
bajos recursos; este mercado inmobiliario se ve afectado por varios factores: La
inexistencia de una politica de vivienda integral, la inestabilidad macroecondémica,
los altos indices de desempleo, la pérdida del poder adquisitivo de los ingresos, la
baja capacidad de ahorro y la inexistencia de una politica de crédito hipotecario

consistente, solida y confiable.

Con un 32% los colaboradores Metropolitana de Servicios S.A. y sus familias viven

en casa propia.

Con un 7% los colaboradores comparten la vivienda con su familia extensa, en
algunas ocasiones con la familia de la esposa o del esposo.

Por ultimo con un 9% los colaboradores y sus familias habitan en una vivienda, la
cual estan pagandole al banco, cabe resaltar que algunas de éstas familias estan
retrasadas con el pago de la cuotas mensuales y se encuentran en peligro de

perderlas.
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GRAFICA 9: ASPIRACIONES FAMILIARES

ASPIRACIONES FAMILIARES
2%
4%

7% O Adquirir Vivienda
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O Hacer mejoras

59% OCancelar Hipoteca
16% W Ahorrar
O Estudiar

Fuente: Datos obtenidos en la Entrevista y visita familiar. 2003.

¢ La prioridad de las familias de Metropolitana de Servicios S.A. es adquirir
vivienda, ésta con un 59% , este porcentaje se justifica por varias razones: Se
trata de asegurar un “techo”, el pago de arriendo dia a dia es mas costoso, el no
tener una estabilidad en cuanto a lugar fijo de residencia, es el suefio de estas
familias, los ingresos econdmicos de estas familias no son suficientes para
hecersen acreedores de una deuda bancaria, el tener casa propia les brinda

seguridad y proteccion, etc.

¢ Las demas aspiraciones familiares, también se manejan con la unica idea de un
presente y un futuro mejor. Con un 16% correspondiente al deseo de adquirir
vehiculo (bus); en un 12% que representa al item construir o hacer mejoras en la
casa; con un 4% que corresponde al deseo de ahorrar y con un 2% el cual se

refiere al deseo de continuar sus estudios.
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GRAFICA 10: TIPO DE FAMILIA

TIPO DE FAMILIA
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Fuente: Datos obtenidos en la Entrevista y visita familiar. 2003.

¢ En un 16% de los conductores vive con su familia extensa, ésta no es limitada al
nucleo formado por padres y hermanos, los abuelos los tios, los primos son parte
integral de lo que se llama familia extensa. Cada una de las personas que
pertenecen a este intimo circulo agrega a la, ya de por si, dificil mezcla de
influencia internas y temas que nutren las habilidades personales e

interpersonales.

¢ En un 84% de los conductores vive con su familia nuclear (esposo, esposa e
hijos).
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GRAFICA 11: DECIDE LUGAR DE RESIDENCIA

DECIDE LUGAR DE RESIDENCIA

20%
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65% O Trabajador
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Fuente: Datos obtenidos en la Entrevista y visita familiar. 2003.

¢ En un 65% de los conductores deciden su lugar de residencia por consenso,
éste porcentaje nos sigue mostrando la capacidad por llamarlo de alguna manera
de reconocimiento del otro en la mayoria de las familias, de la importancia de la
opinion de los integrantes del nucleo familiar. En conclusion ellos son los que van

a habitar ese espacio fisico (casa), el cual debe ser confortable.

¢ Con un 13% el conyuge decide el lugar de residencia, en un 2% el padre, con un
20% el trabajador, en éste ultimo porcentaje se maneja la autoridad y el poder de
decision del “hombre de la casa” (conductor), algunas de las esposas tienen una

actitud machista nos referimos con esto que el “hombre es el que manda”.
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GRAFICA 12: OTORGA LOS PERMISOS

DA LOS PERMISOS

24%
mConsenso
21% ° O Trabajador

Fuente: Datos obtenidos en la Entrevista y visita familiar. 2003.

¢ En un 55% se otorgan los permisos por medio de consenso de la pareja, se
plantea que en un alto porcentaje el manejo de la autoridad es compartida, y los
integrantes de la pareja tienen el mismo e igual poder de decision, los hijos de
éstas familias tienen la suficiente claridad que deben acudir tanto a su madre
como a su padre para solicitar permiso, ademas saben que la ultima palabra la
tienen los dos (pareja).

¢ El resto de porcentaje lo conforman con un 21% el conyuge y con un 24% el
trabajador, los dos porcentajes son muy relativos, es muy poca la diferencia, el
primer porcentaje se plantea por la ausencia de la figura paterna durante el
transcurso del dia, la madre se ve en la necesidad de asumir ambos roles. En el
segundo se presenta por la extensa jornada laboral, en éste porcentaje el rol del
padre esta muy marcado y no afecta la ausencia de él, para que los integrantes

de la familia obvien su opinion.
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GRAFICA 13: ORDENA

ORDENA
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2% 8%

Fuente: Datos obtenidos en la Entrevista y visita familiar. 2003.

¢ Se presenta un porcentaje muy parejo en dos item, con un 44% que
corresponde a un consenso y un 46% correspondiente al trabajador, este ultimo se
relaciona con una trayectoria histérica en la cual se le ha dado al padre el lugar del
jefe, del amo que hace reinar el orden, aquel capaz de inspirar respecto. La
obediencia al padre ha sido clave de toda educacion y se han justificado los
distintos medios utilizados para obtenerla. Segun Lacan, el padre es la figura que
introduce la norma, es el que separa al nifo de su madre, es ley y por tanto un
ideal.®

¢ Con un 8% conyuge es quien ordena y recomienda y con un 2% la madre (del

conductor).

% Grupo Familia, cultura y sociedad. Centro de investigaciones sociales y humanas. Universidad de
Antioquia, Medellin- Colombia 1999.
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GRAFICA 14: ACATA LAS ORDENES
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Fuente: Datos obtenidos en la Entrevista y visita familiar. 2003.

¢ Con un porcentaje del 41% acatan las ordenes el conyuge-hijos-trabajador;
con un 31% correspondiente a conyuge — hijos; con un 14% hijos; con un 8%
cényuge, con un 2% nietos; con un 2% todos. En general las familias de los
conductores de Metropolitana de Servicios S.A. son muy perceptivas y
receptoras de las 6rdenes y recomendaciones, aunque se hace la salvedad de
algunos casos de rebeldia y desobediencia por parte de los hijos y nietos, que

estan ingresando o estan en la etapa de la adolescencia.
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GRAFICA 15: COMUNICACION PAREJA

COMUNICACION PAREJA
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Fuente: Datos obtenidos en la Entrevista y visita familiar. 2003.

¢ La comunicacion de la pareja se presenta en dos aspectos, un primero,
comunicacion afectiva con un 78% las parejas de esposos de Metropolitana de
Servicios S.A.; tienen una comunicacion directa, lazos familiares fuertes, de
expresiones atentas y carinosas , aunque en realidad es muy poco el tiempo que
comparten, aqui lo valioso e importante es la calidad y no la cantidad, los esposos
(conductores), tienen un alto conocimiento de lo que sucede en el hogar durante

su ausencia, tanto con sus hijos como del resto de las cuestiones de la casa.

¢ Con un 20% la comunicacion de la pareja es instrumental, las parejas que estan
inmersas en este porcentaje, se han visto afectadas por uno u otro aspecto, esto
se refiere que la relacion de la pareja en cuanto comunicacion no ha sido
alimentada, es como la planta que no es cuidada, no es regada, esta planta con el
transcurso del tiempo va perdiendo fuerza hasta que llega al punto de la muerte;
ésta metafora es un claro ejemplo de lo que ocurre con la comunicacion en estas
parejas y debido a esto, esta comunicacidn se ha tornado violenta, agresiva,
ademas de todo distante y se ha ido perdiendo parcial y totalmente con el pasar

del tiempo, hasta haber llegado a coyunturas lamentables.

88



¢ Con un 2% la pareja no tiene ninguna clase de comunicacion.

GRAFICA 16: COMUNICACION PADRES / HIJOS

COMUNICACION PADRES-HIJOS

10%

O Afectiva
M Instrumental

90%

Fuente: Datos obtenidos en la Entrevista y visita familiar. 2003.

¢ La comunicacion entre padres e hijos, se presenta en dos aspectos el afectivo e
instrumental, en un primer aspecto con un 90% la comunicacién entre padres /
hijos es afectiva, aunque por parte del padre es notoria la ausencia por las
condiciones laborales, salen de la casa muy temprano y regresan muy tarde y
cuando éstos regresan la mayoria de las veces los hijos ya estan durmiendo, a
pesar de esto el poco tiempo que les queda o también en los dias de descanso, lo
comparten y lo aprovechan al maximo. Por parte de la madre si hay una gran
diferencia con relacién al anterior, porque ellas comparten todo el dia con ellos,

por consiguiente se da un ambiente de confianza.

¢ La comunicacién entre padres / hijos se presenta de una manera instrumental
con un 10% en este aspecto se presentan algunos casos, como por ejemplo, por
problemas anteriormente presentados en la familia, entre la relacion de padre y
madre, entre padres e hijos; la comunicacién se ha ido perdiendo o ya no es tan

constante.
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GRAFICA 17: COMUNICACION ENTRE HERMANOS

COMUNICACION ENTRE HERMANOS

0,
34% O Afectiva
66% M Instrumental

Fuente: Datos obtenidos en la Entrevista y visita familiar. 2003.

¢ Con un 66% la comunicacion entre hermanos es de manera afectiva, es
evidente una fuerte hermandad entre los hermanos pertenecientes a las familias

Metropolitana y eso permite una comunicacion y un conocerse efectivo.

¢ Con un 34% la comunicacion entre hermanos se presenta de manera
instrumental, aqui se dan las peleas, envidias, etc. Aunque esto en algunos casos
se presenta como normal, algunas de las familias no lo asimilan de esa forma y lo

toman como un problema, causando preocupacion dentro del nucleo familiar.

GRAFICA 18: FRECUENCIA DE CONFLICTOS FAMILIARES

FRECUENCIA DE CONFLICTOS
FAMILIARES
4%
25% 4%

dSiempre
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ORara vez
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Fuente: Datos obtenidos en la Entrevista y visita familiar. 2003.
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¢ Con un 4% de las familias de los conductores, en donde se presentan
conflictos siempre. Hay que partir de una premisa, el conflicto es parte de la
dindmica de la vida. Todos y todas jugamos un papel en el conflicto y sus
diferentes formas de abordarlo y resolverlo. El conflicto y las relaciones de poder
hacen parte de la dinamica familiar; en las familias Metropolitana de Servicios S.A.
el conflicto tiene un contenido negativo y se utiliza como sinénimo de pelea,

discusion, problema, crisis, agresion y violencia.

Este conflicto en estas familias se ha convertido en violencia intrafamiliar
afectando emocional y algunas veces fisicamente, de manera grave a los

miembros del nucleo, siendo los mas afectados la esposa y los hijos.

De igual manera con el mismo porcentaje se da el item casi siempre se presentan
conflictos. En estas familias el conflicto, como lo deciamos anteriormente ya ha
pasado a otro plano, al plano de la violencia, agresién, concluyendo en violencia
intrafamiliar, ademas se dan otras formas de violencia igualmente graves, como lo

son la agresion verbal, el abandono econdmico y afectivo.
¢ Con un 67% se presenta conflicto en la familia Metropolitana de Servicios S.A.,

Rara vez; las familias inmersas en este porcentaje manejan el respeto, tolerancia,

sinceridad, solidaridad, unioén, etc., esto hace viable una familia armoniosa.
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GRAFICA 19: ENTRE QUIENES SE PRESENTAN CONFLICTOS
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Fuente: Datos obtenidos en la Entrevista y visita familiar. 2003.

¢ Con un 79% los conflictos se presentan en la Pareja. Los conflictos en las
relaciones de pareja se tornan normales; lo complejo inicia cuando este conflicto
pasa a mayores como por ejemplo; violencia, agresion, etc., Como se presentan

en algunas parejas.

¢ En un 12% los conflictos se presentan entre padres e hijos, mas que todo entre
el padre y el hijo, por situaciones de violencia del padre hacia la madre, estos hijos
sienten el deber de salir en defensa de su madre, o por otras situaciones, en el
cual el padre se embriaga frecuentemente y esto ha dado paso a enfrentamientos

padre / hijo, lo cual no es sano desde ningun punto de vista.

¢ Se presentan entre hermanos conflictos con un 5%; Madre/ hijo con un 2%;

nietos en un 2%.
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GRAFICA 20: SOLUCION DE PROBLEMAS
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Fuente: Datos obtenidos en la Entrevista y visita familiar. 2003.

¢ La solucién de problemas se presenta en tres aspectos; un primero se
solucionan los problemas por medio del dialogo en un 91%. Es de alta
prevalencia e importancia que las familias de Metropolitana de Servicios S.A.

apliquen y desarrollen esta herramienta, como alternativa y medio de solucion.
¢ Con un 7% de las familias solucionan sus problemas Discutiendo; este
porcentaje tiene directa relacion con el 4% de las familias que presentan siempre y

casi siempre conflictos.

¢ Con un 2% de las familias solucionan sus problemas por medio de la

Imposicion.
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GRAFICA 21: ASUME CARGA ECONOMICA

ASUME CARGAECONOMICA
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Fuente: Datos obtenidos en la Entrevista y visita familiar. 2003.

¢ Con un 21% La carga econdmica es compartida con su esposa, distribuyéndose
los gastos del hogar; los conductores solteros que viven con sus familias de
origen aportan una parte del dinero al hogar, lo demas es aportado en algunos

casos por el padre o sus hermanos.

¢ Con un 79% la carga econdmica es asumida totalmente por el trabajador
(conductor), es un porcentaje bastante considerable, concluyendo asi que hay alta
dependencia econdmica, porque de manera global estdan dependiendo del

conductor de forma directa 3 y mas personas.
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GRAFICA 22: SERVICIOS PUBLICOS
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Fuente: Datos obtenidos en la Entrevista y visita familiar. 2003.

+ Con un 90% las familias tienen en sus casas todos los servicios publicos (Agua,

Luz, Alcantarillado, Teléfono).

¢ En un 5% los hogares de las familias de Metropolitana de Servicios S.A. no
cuentan con el servicio de acueducto, con igual porcentaje se presenta la ausencia

de servicio telefonico.

En estos hogares donde no reciben el servicio de agua, es toda una travesia tener
acceso a ella, estas familias tienen que desplazarse hasta donde llega el carro que
la reparte; este servicio lo prestan cada 3 dias. Esta personas estan mas
expuestas a enfermedades, de esta forma se esta viendo afectada la calidad de
vida de los integrantes de éstas familias, porque no estan satisfechas la totalidad

de las necesidades basicas.
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GRAFICA 23: AMBIENTE FiSICO Y SOCIAL

AMBIENTE FiSICO Y SOCIAL
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Fuente: Datos obtenidos en la Entrevista y visita familiar. 2003.

¢ Los barrios donde viven los conductores y sus familias, son considerados

respecto a su ubicacion:

Ubicacion central representada en un 66%.

Ubicacion en zona de periferia con un 25%.

Ubicacién en zona de riesgo con un 9%, estas casas estan ubicadas en zonas

que en sus alrededores, estan en posible riesgo de derrumbe; la seguridad de

algunos de estos barrios, en cuanto a delincuencia es considerable.

96



GRAFICA 24: CONTRIBUCION DE LA EMPRESA A LOS CONDUCTORES Y
SUS FAMILIAS.

CONTRIBUCION DE LA EMPRESA A
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Fuente: Datos obtenidos en la Entrevista y visita familiar. 2003.

+ En un 56% de los conductores y sus familias reconocen que Metropolitana de
Servicios S.A. les ha contribuido a la satisfaccion de salud. Las familias muestran

agradecimientos y reconocen el valor que este aspecto tiene para su familia.

¢ En un 36% de los conductores y sus familias reconocen que la empresa les ha
contribuido a cubrir la necesidad de salud; la colaboraciéon en cuanto a educacion

es por medio del subsidio mensual que les llega a sus hijos.

¢ Enun 8% de los conductores y sus familias reconocen que la empresa les ha

contribuido en salud y recreacion.
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GRAFICA 25: CONCEPTO DE LA FAMILIA PARA LA EMPRESA

CONCEPTO DE LA FAMILIA PARA LA
EMPRESA

0,
% 29%

O Excelente
MW Bueno
ORegular

64%

Fuente: Datos obtenidos en la Entrevista y visita familiar. 2003.

¢ Con un 64% el concepto de las familias para la empresa es Bueno; ademas en
29% este concepto es Excelente, estos porcentajes son bastante apreciables,
puesto que esto significa que la empresa tiene una imagen buena entre estas
familias, esto indudablemente contribuye a tener un sistema estable, se hace
referencia, a que si la familia tiene claro que la empresa es un empleador justo,
preocupado por sus trabajadores, tanto la familia como el conductor van a estar
en una actitud positiva y proactiva y de esta manera la productividad de la
empresa ira creciendo.

¢ Con un 7% el concepto de las familias para la empresa es Regular. Aqui hay

varias cosas que las familias comentan: “El trabajo es muy pesado y no se ven los

beneficios, la despreocupacion por sus conductores y sus familias”.
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GRAFICA 26: NUMERO DE HIJOS

NUMERO DE HIJOS

@ Con 1 hijo

m Con 2 hijos
O Con 3 hijos
O Con 4 hijos

Fuente: Datos obtenidos en la Entrevista y visita familiar. 2003.
¢ En los conductores de Metropolitana de Servicios S.A., el numero de hijos
esta distribuido de la siguiente forma:
La moda son dos hijos por conductor.
Con un hijo: 13 conductores
Con dos hijos: 21 conductores

Con tres hijos: 12 conductores

Con cuatro hijos: 3 conductores.
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GRAFICA 27: OCUPACION ESPOSAS

OCUPACION ESPOSAS
10%
2%
6% OHogar
B Empleada
O Modista
OIndependiente

82%

Fuente: Datos obtenidos en la Entrevista y visita familiar. 2003.

¢ Con un 82% las esposas de los conductores permanecen en el hogar; son
seforas que velan por el cuidado de sus hijos, de los quehaceres de la casa, cabe
resaltar que algunas de estas sefioras son vendedoras de cosméticos y ropa
interior por catalogo, porque estas ventas no les demandan mucho tiempo, y de
esta forma no descuidan su hogar, ademas ellas no la consideran como una

entrada econdmica fija y por esto tampoco lo consideran como empleo.
¢ Con un 6% las esposas de los conductores son empleadas.

¢ Con un 10% son trabajadoras independientes, algunas son modistas, trabajan

en mufequeria, tejen y bordan.
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4. DESARROLLO DE LA PRACTICA EN METROPOLITANA DE SERVICIOS
S.A.

La practica de Trabajo Social en el area organizacional es un espacio en el cual la
estudiante da continuidad a su proceso de aprendizaje y de formacion tanto
académica, como profesional y personal,

La intervencion profesional en METROPOLITANA DE SERVICIOS S.A. se realizé

en las siguientes fases:

1. La primera es la ubicacién, esta ubicacion es el periodo en el cual la estudiante
conoce la empresa, su actividad y las relaciones que se da al interior de ella.

2. Posteriormente se realizé el diagndstico inicial como punto de partida, con la
elaboracion de la matriz DOFA, en esta se identifican las debilidades,
oportunidades, fortalezas y amenazas.

3. Continuando se dio la Construccion del plan de intervencion, basada en los
principios de gerencia estratégica, con aprobacion por parte del director de
practica y de la Gerencia de la empresa, dando inicio a la siguiente fase.

4. Ejecucion, se pone en practica el conocimiento adquirido durante la carrera, se
demuestran las habilidades y destrezas de la estudiante, llegando al desarrollo
de los objetivos planteados.

5. Finalizando el proceso se realiza el diagnéstico final.
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4.1. DIAGNOSTICO INICIAL

La practica de Trabajo Social en Metropolitana de Servicios S.A. se realizd
durante el mes de junio al mes de septiembre de 2003.

Para Metropolitana de Servicios S.A. contar con un estudiante en practica de
Trabajo Social es relativamente nuevo, aunque un ano anterior la empresa habia
contando con una experiencia de practica. Al llegar a la empresa se percibié que
la practica de Trabajo Social contaba con una imagen positiva, ésta ganada
gracias a la labor realizada por la anterior practicante, contando con un respeto
hacia el rol desempefiado por la Trabajadora Social por parte de todos los

colaboradores, al igual que por la Junta Directiva y Gerencia de la empresa.

Mediante un proceso de ubicacion institucional se llevd a cabo una observacion
directa del comportamiento organizacional, se efectué una revision documental de
archivos y registros de la entidad, ademas del contacto directo y la aproximacion
fisica a los procesos organizacionales claves desarrollados por la actividad
econdmica de la empresa, los cuales permiten detectar algunos factores
determinantes del sistema social interno, bases para estructurar el proceso de

intervencién profesional.

Aunque Metropolitana de Servicios S.A. es una empresa relativamente pequefa,
ésta cuenta en su interior con una estructura organizativa y funcional, con un
equipo de trabajo conformado por setenta y uno empleados directos,

pertenecientes a los departamentos o areas administrativa, operativa y de trafico.
En el momento de reconocimiento del estudiante en practica de Trabajo Social a

la institucién se observo un gran interés, por parte del area administrativa y

operativa.
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Existe en la empresa un ambiente laboral sano, (se hace referencia aca a un
ambiente agradable, tranquilo para desarrollar la labor diaria) esto se puede
observar en el tipo de relaciones que se presenta entre comparferos de trabajo,
entre gerente y empleados y en general entre todo el recurso humano de la
empresa, ademas se percibe en las conversaciones informales con el personal de
Metroservicios S.A. aunque no dejan de presentarse algunos problemas de
comunicacion, estos muy casuales, los cuales se hacen notorios en el area

operativa.

Falta de un mayor nivel de sentido de pertenencia, éste en parte por el
desconocimiento del rumbo corporativo y en ésta misma area especificamente, en
algunos momentos el inadecuado manejo del tiempo de recorridos por parte de los
conductores (colaboradores) con el animo de conseguir mas pasajeros,
perjudicando de esta manera a su compafiero y por consiguiente generando

discordia.

Continuando con la ubicaciéon se identificé que Metropolitana de Servicios S.A.
cuenta con un proceso de seleccidn e induccion, el cual esta formalmente
definido, realizado por la anterior practicante, pero éste no se ejecuta en la
mayoria de los casos, porque el ingreso del personal nuevo a la empresa se logra
a través de recomendaciones de algunos socios sin importar que realmente el
operario este apto para el puesto en cuestion. Ademas estan planteados de
manera formal los perfiles ocupacionales para cada cargo en la empresa, pero

hasta el momento no han sido aplicados.

La empresa cumple con el desarrollo de programas de obligatorio cumplimiento en
el marco legal como lo es, la salud ocupacional, éste se realiza en coordinacion
con la ARP Suratep, éste programa esta planteado, pero infortunadamente no se
trabaja en el, de manera constante; existe ademas el COPASO (Comité Paritario

de Salud Ocupacional), del cual se dieron unos primeros pasos para su

103



conformacién, pero hasta el momento no se le ha dado la respectiva
continuidad a su trabajo, pues no es prioridad en la actualidad para la Gerencia de

la empresa.

En la empresa el trabajo desarrollado anteriormente esta ahi, se hace referencia
aqui, a que de cierta manera se reconoce el valor de éste, pero no se le da la
viabilidad suficiente en ocasiones para su correspondiente aplicacion, se podria
pensar que es por esta razén que en el recurso humano de Metroservicios S.A.
no se alcanza a percibir un total cambio de actitud, debido a la no utilizacion con
ellos (recurso humano) del trabajo realizado por decirlo de alguna manera
después de la pasada intervencion. Por ejemplo no se les ha practicado el
proceso de seleccidon, ni de induccion, tampoco lo que tiene que ver con los
procesos de perfiles ocupacionales; la mayoria de ellos han ingresado ha trabajar
a la empresa como se nombro anteriormente por recomendacion de un socio, en
el caso de los colaboradores conductores; porque lo que tiene que ver con el
personal como lo es secretaria, tesorera, contadora, tampoco se les aplicado,
pues estas entraron a laborar a la empresa mucho tiempo antes de haberse

realizado la practica de Trabajo Social.

El desarrollo del recurso humano aparece en el escenario como una
preocupacion en las organizaciones de hoy, es asi como la experiencia de Trabajo
Social en Metropolitana de Servicios S.A., surge de la necesidad que ve la
Gerencia de tener un apoyo constante que trabaje directamente con el personal de

la empresa.

Es por esta razdn que la intervencidn se planteo en el subsistema de conservacion
y desarrollo en los procesos de: Salud ocupacional, capacitacion y desarrollo, y
mejoramiento socio — laboral, ademas en el subsistema de Responsabilidad Social

como instrumento de transformacion y crecimiento del hombre y la sociedad.
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En este subsistema enfocado a la salud ocupacional se particip6 con la A.R.P.
SURATEP en la capacitacion de los colaboradores, en temas como: Accidentes
de trabajo, accidentes y normas de transito, responsabilidad penal en accidentes
de transito. La empresa se ha ido concientizando que la capacitacion es un

medio motivador y que de esta manera se logra el crecimiento de la misma.

Al dar inicio al desarrollo del subsistema de Responsabilidad Social, se
identificaron en primera instancia la inexistencia del mapa sociodemografico,
(también llamado perfil sociodemografico) como parte fundamental del

conocimiento integral del trabajador, es asi como se empieza a trabajar en éste.

Se dio inicio a la practica tratando de desarrollar algunas competencias
individuales como la responsabilidad, la receptividad, ademas de una actitud
proactiva, que facilitara el proceso de intervencion. Aunque en Trabajo Social se
recibe una formacién tedrica basica en el area, no es suficiente para obtener una
ubicacién clara frente a la labor practica que se va a desempefiar en la
organizacion, al llegar el momento en que el estudiante se enfrenta a la
organizacion experimenta una desventaja por la carencia de conocimientos
profundos en administracién, pero lo anterior se va superando mediante un
reconocimiento y apoyo por parte de la empresa y del director de practica, lo

cual facilita un proceso de intervencion profesional en la misma.

En cuanto a la intervencion de trabajo social en Metropolitana de Servicios S.A.
se percibié como necesaria, por parte de los colaboradores y directivos, quienes
centraron al estudiante en los problemas a intervenir los cuales representaban

una debilidad y amenaza para la empresa.
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4.2. MATRIZ DOFA

A continuacidn se presenta un analisis DOFA de la organizaciéon Metropolitana de

Servicios S.A.; constituye unas debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas.
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METROPOLITANA DE SERVICIOS S.A.

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

Empresa Empresa

1. Empresa relativamente pequefia. 1. Desconocimiento integral de la responsabilidad social

2. Buen nombre de la empresa a nivel de area con el colaborador Metropolitana de Servicios S.A.
metropolitana. 2. Crecimiento del transporte urbano.

3. Reconocimiento de la eficiencia del servicio por parte de |3. Importancia del componente capital, ignorando el
los usuarios. componente social.

4. Convenio con la A.R.P. Suratep, Programa cero 4. La crisis econdmica generalizada del Estado
accidentes. Colombiano, tiene incidencia en este como en todo los

5. Mayor interés del mercado por resaltar y motivar la renglones de la economia nacional.
responsabilidad social empresarial. 5. Se presenta una marcada divisién en las diferentes

6. Instituciones que ofrecen apoyo al mejoramiento areas de la empresa.
empresarial como el SENA y la Camara de Comercio. 6. El nuevo Sistema Integrado de transporte masivo

Metrolinea.

Estudiante Estudiante

1. Autonomia para desarrollar el trabajo. 1. Un compromiso parcial de la gerencia hacia los

2. Respaldo del director de practica a través de los procesos que empieza a liderar la estudiante en
seminarios de practica. practica.

3. Aceptacion de la estudiante en practica de Trabajo|2. Horarios de trabajo de los operarios que dificultan los

Social en la empresa.
Disponibilidad de tiempo por parte de la estudiante en
practica de Trabajo Social.

procesos de desarrollo
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DEBILIDADES FORTALEZAS
Empresa Empresa

1. El personal de Metropolitana de Servicios S.A. 1. Reconocimiento de la importancia del desarrollo
presenta un elevado desconocimiento del rumbo humano en la organizacion.
corporativo, esto limita el gran nivel de compromiso 2. Poblacién que labora en la empresa es faciimente
que caracteriza la realizacién de sus labores. identificable.

2. Falta de ejecucion del proceso de Seleccion e 3. Todos los conductores de la empresa pertenecen
induccién en el momento de ingreso de un nuevo a ndmina, esto significa que dependen
empleado. directamente de la Gerencia.

3. Sobrecarga de funciones en la Gerente. 4. Renovacion gradual del parque automotor de

4. Ausencia de equipos completos de computacion en Metropolitana de Servicios S.A.
la empresa. 5. Excelentes rutas que presta la empresa a la

5. Inadecuados canales de motivacion y comunicacion. comunidad en general.

6. Desorganizacion para darle curso al COPASO. 6. Ubicacion espacial del area de Trabajo Social.

7. Los colaboradores toman los procesos en un nivel 7. Principios corporativos basados en el
bajo de motivacion. mejoramiento  continuo, el respeto y la

8. No existe el perfil sociodemografico de los capacitacion.
trabajadores. 8. Directivas de la empresa interesadas en el

mejoramiento de personal y crecimiento
competitivo de la empresa.
9. El personal es aceptado como el recurso mas
importante de la empresa.
Reconocimiento de la labor de la profesién de Trabajo
Social.
DEBILIDADES FORTALEZAS
Estudiante Estudiante

1. Tiempo de practica reducido para la realizacién de 1. Compromiso y responsabilidad por parte de la
un proceso con mayor profundidad. estudiante para realizar la practica.

2. Poca experiencia en el area laboral y escasa 2. Conocimientos tedricos practicos adquiridos
formacion administrativa. durante la carrera.

3. Apoyo continuo del supervisor.
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4.3. PLANEACION METROPOLITANA DE SERVICIOS S.A.

4.3.1 Justificacion.

Continuando con el curso de la intervencion en Metropolitana de Servicios S.A,, la
siguiente planeacion estratégica es planteada teniendo como base el haber
realizado en primera instancia el diagndstico inicial de la empresa y la respectiva

matriz Dofa (Debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas).

Esta planeacién responde ademas a las areas de intervencién que propone el
area organizacional de la Escuela de Trabajo Social, UIS, que son en este caso
en particular (Conservacion y desarrollo, Responsabilidad Social) pretendiendo en
parte contribuir al mejoramiento de la situacion de la empresa, y al desarrollo
integral del colaborador. Siendo asi el recurso humano el principal eje de

intervencion.

Para lograr con ésta experiencia practica desarrollar un trabajo en el que se
beneficie tanto la empresa, como el mismo colaborador; beneficio que se
traduciria para Metroservicios S.A. en mayor productividad al igual que en calidad
del servicio y para el colaborador en el mejoramiento de su calidad de vida y por

consiguiente de su condicion laboral (seguridad, capacitacion y motivacion).

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 ejecucién de diversos procesos de
administracion de personal, para el fortalecimiento patrimonial (EVA) de la
empresa proponiendo politicas orientadas a la retribucion social hacia el trabajador
y la generacion de oportunidades de crecimiento personal y logro de la calidad de

vida deseada.

109



OBJETIVO 1: CONSERVAR Y DESARROLLAR LA INICIATIVA, CREATIVIDAD E INTERES DEL TALENTO HUMANO HACIA EL
DESARROLLO DE ACTITUDES, APTITUDES Y HABILIDADES NECESARIAS PARA SU PROPIO DESARROLLO

ESTRATEGIA 1: REALIZAR LA CARACTERIZACION SOCIOFAMILIAR DE LOS OPERARIOS DE METROPOLITANA
DE SERVICIOS Y SUS FAMILIAS.

ACCION ESTRATEGICA META INDICADOR DE RESULTADOS PROPOSITO
LOGRO
Realizar visita familiar a las Al 15 de Agosto se Al 16 de julio se iniciara a| EI 28 de Agosto se logro la
familias de los operarios a | habran realizado el 100% aplicar el formato de totalidad de la meta propuesta
fin de conocer la estructura | de las visitas familiares visita familiar 63 visitas familiares
y dinamica familiar
Tabulacion y analisis de la | Al 26 de Agosto se habra Categorizacién e El 9 de Septiembre se cumplid
informacion realizado la respectiva identificaciéon de las la totalidad de la meta
Tabulacion y analisis de variables del estudio. propuesta, tabulacion y
la informacién. analisis de la informacién.
Elaboracion del Para la segunda semana Presentacion de la El 26 de Septiembre se
diagnostico familiar de de Septiembre se tendra propuesta de presento a la Gerencia el
operarios de el diagnostico intervencion diagnostico familiar de los
MATROPOLITANA DE operarios Metropolitana de
SERVICIOS S.A. Servicios S.A.
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4.3.2 Proceso Metodolégico

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, situacion familiar, sistemas personales, motivacién, relaciones con la

comunidad.

METROPOLITANA DE SERVICIOS S.A. se dio a la tarea de reconocer por
medio de la visita familiar y entrevista personal, la estructura y dinamica familiar
y el concepto que tiene el empleado de si mismo y de la empresa en primera

instancia para:

a. Establecer un contacto intimo con el empleado — familia - empresa,
caracterizar social, econémica y familiarmente al empleado y a su familia,
corroborar informacioén, reconocer las necesidades y 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 el cual busca recolectar
informacion sobre datos personales del empleado, informacién familiar,
funcionamiento familiar, caracteristicas de la vivienda, relaciones con la

comunidad, informacion laboral, caracterizacion individual.

Las entrevistas personales con los colaboradores (primera parte del formato de
visita familiar) se llevaron a cabo de la siguiente manera; se visitaron los tres
terminales de la empresa ubicados dos en Girén y uno en Café Madrid, alli se
esperaba que llegaran los colaboradores a tomar su tiempo de descanso en
cada intervalo de recorrido que es de treinta a cuarenta minutos y se les
explicaba el objetivo de la entrevista a cada uno, algunos en un primer
momento reaccionaron de forma negativa, pues pensaron que la empresa los
estaba vigilando, “Como para buscarles el quiebre” pero con el transcurso de la

entrevista cambiaban su actitud.
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Las visitas a las respectivas familias se planearon, en un primer momento con
la solicitud a la secretaria de la empresa de los numeros telefénicos y las
respectivas direcciones de los hogares de las mismas; en un segundo

momento se organizaron estos numeros telefonicos y direcciones por barrios.

A continuacién se hizo la respectiva cita telefénica con la esposa o madre del
colaborador, en la que se hacia una presentacion de la practicante de Trabajo

Social, ademas de una breve explicacion de la razén de la visita familiar.

La organizacidén por barrios se propuso para evitar la pérdida de tiempo en
desplazamiento, se hace referencia, que todas las familias que se fueran a
visitar en la fecha prevista quedaran relativamente cerca de barrio a barrio,
aunque en algunos casos se perdia la visita por incumplimiento de la esposa o

madre y por supuesto se programaba de nuevo otra.

Al momento de la visita, al llegar a la casa de la familia del colaborador,
algunas de ellas ya estaban prevenidas, se hace referencia a que sus esposos
ya les habian comentado de la visita de la Trabajadora Social y por
consiguiente tenian algunas inquietudes y dudas al respecto, las cuales no
fueron expuestas durante la cita telefénica, pero en ese momento fueron
planteadas y solucionadas; en otros hogares la sorpresa de la visita era en un
inicio tomada con desconfianza, con el transcurso de la misma se fue

superando y se torno en un ambiente agradable.

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 desempefio y satisfaccion

personal y laboral, algunos de estos aspectos fueron:

a) El empleado piensa que no ha alcanzado el éxito personal propuesto.
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b) Sienten que los horarios de la empresa no les dan espacio para
compartir tiempo con sus familias, y algunos para continuar con su
formacién académica.

c) Reconocen la importancia de tener un puesto laboral.

d) La carga econémica del hogar es asumida por el jefe de éste,
colaborador (esposo).

e) En algunos hogares es comun encontrar violencia intrafamiliar.

f) El trabajo dificulta las relaciones con la comunidad.

g) Manejo inadecuado de la comunicacion.

h) El déficit de vivienda propia.

Esta sintomatologia evidencia la importancia de intervencién en la dimension
personal — familiar del empleado, mediante la programacion de actividades
encaminadas a la promocion del buen trato familiar, manejo de crisis dentro de
la familia, afectividad, comunicacién y la promocion de actitudes personales,
para reducir la problematica que afecta su desempefio laboral, como su vida

familiar.
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ESTRATEGIA 2: CONTROL Y SEGUIMIENTO DEL PROGRAMA DE SALUD OCUPACIONAL QUE

DESARROLLA LA ARP SURATEP PARA METROSERVICIOS S.A.

Programa de
Salud
Ocupacional

ACCION META INDICADOR | RESULTADOS PROPOSITO
ESTRATEGICA DE LOGRO
Revision del Al 3 de Julio se El 18 de Julio se
Programa de Salud | habra finalizado finalizo la revision
Ocupacional la revision del

del Programa de
Salud Ocupaciona

Reuniones con la
asesora de ARP,
Suratep

Realizar 6
reuniones
durante el
transcurso de la
practica

N. de reuniones
realizadas

.Se lograron
realizar tres de las
seis reuniones
planteadas con la
ARP SURATEP.

Establecer acuerdos con la
ARP SURATEP, para
continuar con las reuniones
de seguimiento y
mejoramiento del programa de
Salud Ocupacional.

Realizacién de un
formato de
evaluacion de las
actividades
programadas por la
ARP

Al 21 de Julio se
tendra el formato
de evaluacion de
actividades

Formato de
evaluacion de las
actividades del
Programa de
Salud Ocupacional

Se plantearon
ideas generales,
que podrian
responder a las
variables del
formato de
evaluacion.

Continuar con el proceso de
estructuracion del formato de
evaluacion de actividades,
estableciendo formalmente las
variables que lo
conformarian, para su
respectiva aplicacion.

Informe y propuesta

de mejoramiento del

Programa de Salud
Ocupacional

Al 6 de Agosto
se tendra
informe y
propuesta

Documento de
propuesta del
Programa de
Salud Ocupacional

No se alcanzé el
cumplimiento de
esta accion
estratégica.

Realizar la propuesta de
mejoramiento del programa de
Salud Ocupacional, para su
respectiva socializacién ante
la Gerencia y representante
de la A.R.P. SURATEP.
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4.3.3 Proceso Metodolégico

La salud ocupacional actualmente representa una de las herramientas de
gestion mas importantes para mejorar la calidad de vida laboral de las
empresas Yy con ella su competitividad. Esto es posible siempre y cuando la
empresa promueva y estimule en todo momento la creacion de una cultura en
Seguridad y salud que debe estar sincronizada con los planes de calidad,
mejoramiento de los procesos y puestos de trabajo, productividad, desarrollo

del recurso humano y la reduccion de los costos operacionales.

La empresa debe cumplir con éste programa, ademas porque debe proteger la
salud de los trabajadores es su compromiso, no sélo moral, sino también, una
obligacién legal contemplada en la legislacidn colombiana en la resolucion
1016/ de 1989, 2013/1.986, y el decreto ley 1295/1.994.

El programa de Salud Ocupacional se traduce en el diagndstico, planeacion,
organizacioén, ejecucion y evaluacion de las actividades tendientes a preservar,
mantener y mejorar la salud individual y colectiva de los trabajadores en sus
ocupaciones y que deben ser desarrolladas en sus sitios de trabajo en forma

integral e interdisciplinaria.

Teniendo como base lo anterior y con el objetivo de contribuir al mejoramiento
del programa de salud ocupacional de Metropolitana de Servicios S.A. se
plantea esta estrategia (Control y seguimiento del programa de salud
ocupacional que desarrolla la ARP Suratep para Metroservicios S.A.) para dar
cumplimiento a ésta, se inicio en primera instancia con la revision concienzuda
del programa de Salud Ocupacional de la empresa, al finalizar con esta
revision, se pudo establecer que este programa cumple debidamente con

todos los requisitos que exige la legislacion Colombiana.
En un segundo momento se estableci6 comunicacion con el representante de

la ARP SURATEP, en la cual se le planteo la necesidad de definir una reunion,

en primera instancia para la debida presentacion de la estudiante en practica
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de Trabajo Social; en segunda instancia para plantearle el trabajo que se
pensaba realizar con ellos, todo en beneficio del mejoramiento del recurso
humano Metroservicios S.A. En dicha reunién se acordaron ademas las

fechas para las proximas reuniones, de las cuales se efectuaron solo tres.

En una primer reunion el representante de la ARP SURATEP dio a conocer
las actividades que ellos habian realizado hasta el momento y la metodologia
utilizada, como capacitaciones en los siguientes temas: Liderazgo Motivacional,
Trabajo en equipo, Generalidades del plan de emergencias, Seguridad basada
en valores, Primeros Auxilios, Manejo defensivo y seguridad, Manejo

psicolégico de las situaciones de riesgo publico, Prevencion y control del fuego.

En las siguientes reuniones se retomo el tema de las actividades, y se planteo
por parte de Trabajo Social la necesidad de hacer una evaluacion de impacto
de éstas actividades, ademas se hizo claridad del no cumplimiento vy
estancamiento de los objetivos vy diferentes tareas del Programa de Salud
Ocupacional, se planteo de manera superficial algunas variables que se
podrian tener en cuenta para el cumplimiento de la evaluacion; se acordd
retomar los temas pendientes en las proximas reuniones para trabajarlos con
profundidad; pero por cuestiones de disponibilidad de tiempo del representante

de la ARP SURATEP no se llevaron a cabo las reuniones que se hacian falta.

Se presento a la Gerencia estos inconvenientes y ésta se comprometié a
realizar la respectiva gestion, para continuar con el proceso; pero se concluyé
con el periodo de la practica y no se logréo cumplir con la totalidad de esta
estrategia. Es por esta razon que se plantearon una serie de propositos, éstos
por cada una de las acciones estratégicas que no se alcanzaron, los cuales de
alguna manera presentan los pasos que se deben seguir para cumplir con la
totalidad de ésta estrategia y asi tenerlos en cuenta para desarrollar un trabajo

en una futura experiencia practica.
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ESTRATEGIA 3: IMPULSAR Y APOYAR EL MEJORAMIENTO DEL CAPITAL HUMANO DE METROSERVICIOS

S.A.
ACCION META INDICADOR DE RESULTADOS PROPOSITO
ESTRATEGICA LOGRO
Empalme de los Al 22 de Agosto identificar

resultados de la
caracterizacion
sociofamiliar y del
control y seguimiento
del Programa de Salud
Ocupacional

de la caracterizacion
sociofamiliar y del
Programa de Salud
Ocupacional

las relaciones derivadas

No logro la totalidad de

esta meta, solo se alcanzo

los resultados de la
caracterizacion
sociofamiliar y la revision
del Programa de Salud
Ocupacional.

Identificacion de las
necesidades de

Al 25 de Agosto
identificacion

Documento de las
necesidades de

Se obtuvieron las
necesidades de

capacitacién necesidades capacitacion capacitacion capacitacion de la
caracterizacion
sociofamiliar.
Concertacion con la Reunion con la ARP, N. de

ARP, para la SURATEP capacitaciones a

realizacion de realizar por la ARP No se alcanz6
capacitaciones

necesarias

Presentacioén del
“Programa de
Mejoramiento de
Capital Humano”

Al 5 de Septiembre se
tendra el Programa de

Humano”

Mejoramiento de Capital

Documento del
Programa de
Mejoramiento del
Programa de Capital

Humano

No se alcanzé

Dar continuidad al trabajo con el
Programa de Salud Ocupacional,
para lograr la respectiva
culminacioén al proceso.

Tratar de vincular a la familia en
el proceso de capacitacion.

Desarrollar un instrumento que
permita medir el impacto de las
capacitaciones.

Socializar ante la Gerencia y
ARP el “Programa de
Mejoramiento de Capital
Humano”
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4.3.4 Proceso Metodolégico

Para desarrollar esta estrategia, que hace parte fundamental de todo el
engranaje de desarrollo integral del recurso humano de la empresa. Se dio
inicio por una parte con la caracterizacion sociofamiliar la cual se logro en su
totalidad (Proceso explicado anteriormente), obteniendo asi los respectivos

resultados e identificando las necesidades correspondientes.

En un segundo momento se inicio todo lo relacionado con el resto del
proceso, se hace referencia aqui al Programa de Salud Ocupacional y a la
identificacion de las necesidades, el cual llego a la primera instancia de su
desarrollo (revision del mismo) y se establecié el abandono total del normal

curso de ejecucion de éste programa.

Se planteo a la Gerencia de la empresa esta situacion, haciendo claridad del
inconveniente que esto representaba para continuar con el curso normal de la
planeacion propuesta y ésta se comprometié a retomar las actividades
respectivas para dar continuidad al programa; en primera instancia
proponiendo realizar una reunidn en la cual estuvieran presentes el
representante de la ARP SURATEP, la estudiante en practica de Trabajo Social
y por supuesto la gerencia, para lograr establecer lo que se habia trabajado
hasta en el momento y lo que faltaba ejecutar; se programo la reuniéon en dos
ocasiones pero no fue posible realizarla por incumplimiento del representante
de la ARP en la primera reunién programada y en la segunda ocasién por un
imprevisto que se le presento a la Gerente; se trataron de programar nuevas
reuniones pero no fue posible por diferentes razones, contribuyendo esto a que

no se lograra con el total cumplimiento de la estrategia.

La Gerencia de la empresa siempre estuvo al tanto de la situacion; quedando
claro que no fue por responsabilidad de la estudiante en practica que no se
pudiera lograr la totalidad del proceso.

Para dar en un futuro cumplimiento total a esta estrategia se plantearon una

serie de propodsitos que pretenden ser guia de este proceso, los cuales se
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podrian desarrollar realizando la respectiva gestion tanto con la ARP Suratep
como con la gerencia de la empresa, recalcandoles los beneficios (motivacion,
calidad del trabajo, productividad) que se alcanzaria para todas las partes con

la culminacién total del proceso.
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OBJETIVO 3: DISENAR UN PROCESO DE EVALUACION QUE PROPICIE EL MEJORAMIENTO Y CRECIMIENTO
PERSONAL DE LOS EMPLEADOS DE METROPOLITANA DE SERVICIOS S.A.

ESTRATEGIA: ELABORACION DEL PLAN DE EVALUACION DE DESEMPENO Y COMPETENCIAS DE ACUERDO
AL PERFIL Y MANUAL DE CARGOS.

ACCION META INDICADOR DE | RESULTADOS PROPOSITO
ESTRATEGICA LOGRO
Plantear a la gerencia la Para la ultima semana de Aprobada el 30 de Julio el Al 4 de Agosto se
necesidad una Evaluacion de Julio se habra planteado la | 100% de la accién por la| aprobd la evaluacion
desempenio al personal de necesidad de realizar la gerencia. de desempeiio por
METROPOLITANA DE evaluacion de desempeiio parte de la Gerencia.
ESERVICIOS S.A.
Identificar las variables de Para el 12 de Agosto se Identificacion total de las
desempenio, las competencias a | tendra la identificacion de las | variables, competencias a No se alcanzo - Dar inicio al proceso formal de
evaluar y su aplicabilidad variables y competencias aplicar, para el 13 de identificacion de variables y
Agosto. competencias, correspondientes a
cada area de la empresa.
- Establecer el formato de evaluacion
Disefar un formato de evaluacion | La tercera semana de Agosto de desernpe_rp, para su r’espect|va
del desempefio de los empleados se tendra el formato de Para el 20 de Agosto se No se alcanzo. aplicacion en cada érea.
Evaluacion de desempefio iniciara la aplicacion del - Sociali ta d . ent
formato de evaluacion de ocializar propuesta de mejoramiento
desempefio del desempefio laboral.
Andlisis de resultados y Al 30 de Septiembre analisis Propuesta del
planeacion de la propuesta de y planeacion de la propuesta mejoramiento del No se alcanzd.
mejoramiento del desempenio desempefio laboral.
laboral.
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4.3.5 Proceso Metodolégico

Teniendo en cuenta que la evaluacion del desempeno es una apreciacion del
desenvolvimiento de una persona en el cargo al cual ha sido asignado,
ademas es Uutil para determinar si existen problemas en cuanto a la
supervision de personal, en cuanto a la integracion de un empleado a la
organizacién, a desacuerdos, al desaprovechamiento del potencial de un
empleado quien podria desempefiarse mejor en otro cargo. En conclusion,
puede decirse que la evaluacion del desempefio es determinante para
verificar si la politica de recursos humanos de una organizacién es la correcta

O no.

Al interior de las empresas siempre ha sido una preocupacién o mas bien una
necesidad, determinar como alguien esta desarrollando un trabajo, qué lo
motiva a realizarlo o por qué algunas personas realizan mejor una actividad
que otras. Estas dudas se pueden aclarar si se implanta, en el caso de una

organizacioén, una correcta evaluacion del desempefio.

Los objetivos de una evaluacién del desempefio; en primera medida se busca
medir el potencial humano y determinar su plena aplicacién por parte del

empleado.

En segunda medida y como objetivo primordial es dar cabida y participacion
a los empleados dentro de la empresa, asi como permitirles crecer dentro de
la misma, uniendo los objetivos individuales con los empresariales, siendo

ésta de gran importancia dentro del Desarrollo Organizacional.

Es importante por lo tanto, tener la capacidad de retroalimentacion con base en

los resultados que se hayan obtenido en la evaluacion del desempefio.

Es por esta razén que plantear la evaluacion del desempefio se hace
importante como aporte al logro del proceso de desarrollo integral del

colaborador Metropolitana de Servicios S.A.
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Se da inicio al desarrollo de la estrategia, evacuando la primera accion
estratégica; presentandole a la Gerencia de la empresa la iniciativa de la
evaluacion de desempeno y los beneficios de la misma para el mejoramiento
del recurso humano de la organizacion; ésta estaria en condiciones de
evaluar el potencial humano con el que cuenta Metropolitana de Servicios
S.A. y asi mismo definir el aporte de cada empleado a la misma; ademas
podria identificar las areas en las cuales el cliente interno debe perfeccionar y
aquellas que pueden ser promovidas o transferidas segun su desempeno. Y
lo mas importante se mejora las relaciones humanas en el trabajo al estimular

la productividad y las oportunidades para los colaboradores.

A partir de los argumentos descritos anteriormente la empresa acepta dicha
propuesta. Infortunadamente el desarrollo de esta estrategia llego hasta ese
momento, (autorizacion), porque al retomar y seguir con el curso para el
desarrollo de la misma, la Gerencia ya no presento el mismo interés,
argumentando que en esos momentos para la empresa no era una necesidad
apremiante la evaluacion del desempeno, debido a la existencia de una serie
de problemas que exigian solucion inmediata, y por supuesto esa era la

prioridad.

Cabe resaltar ademas que también influy6é el factor tiempo en cuanto a la
duracion de la practica, ya que ésta se inicio un mes después de la fecha
propuesta por la Escuela de Trabajo Social, UIS, por lo cual para una futura
experiencia practica se plantearon unos propésitos, los cuales permiten cumplir
al cien por ciento con el desarrollo de ésta estrategia y por consiguiente dar

una correcta culminacién a todo el proceso.
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4.4 DIAGNOSTICO FINAL

El desarrollo de la practica organizacional en METROPOLITANA DE
SERVICIOS S.A. conllevé a estructurar un plan de trabajo enfocado hacia el
desarrollo integral del ser humano dentro de la organizacion, como factor

fundamental del desarrollo de la misma.

Durante el transcurso de la practica ademas de trabajar en el cumplimiento de
la planeacion estratégica planteada, se trabajo un aspecto no incluido dentro
de la planeacion, éste se fue observando con el paso del tiempo de practica;
como el desconocimiento total y por supuesto la no identificacion de la gran
mayoria de los empleados del rumbo corporativo de la empresa (mision, vision
y principios corporativos), para contrarrestar lo anterior se le propuso a la
Gerencia reunir a los empleados por areas de la empresa, se realizaron las
respectivas reuniones en donde se les dio a conocer el rumbo corporativo,
desarrollando diferentes actividades, que tenian como objetivo lograr un
primer conocimiento de éste y se les proporcion6 un folleto del rumbo
corporativo, el cual fue elaborado por la estudiante en practica; ademas se
propuso a la Gerente la idea de realizar unos stiker con el tema, para ser

ubicados en los buses; idea que tuvo aceptacion.

Ademas se participo activamente en la ultima fase de los talleres del programa
CERO ACCIDENTES, estos talleres se realizaban con el grupo de lideres de
los colaboradores (conductores) de la empresa, donde se trabajaron
basicamente temas de seguridad. Estos talleres eran muy participativos y
dinamicos, esto quiere decir que los lideres asistian con todo el animo de
interiorizar y ver las ventajas que les traia el tema y de ponerlo en practica

durante el desarrollo de su trabajo diario.

Los empleados de Metropolitana de Servicios S.A. son personas que valoran

tener un puesto de trabajo, porque tienen diferentes responsabilidades,
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ademas tienen claro que son muy pocas las oportunidades que se presentan
en la actualidad en el mercado laboral y mas ahora con la implantacién del
proyecto integrado de transporte masivo (Metrolinea); es por esta razén que
ellos tratan de desarrollar su labor con eficiencia y calidad, obteniendo asi

ganancias tanto ellos como la empresa.

Por otro lado, sobresale de manera negativa el hecho que METROPOLITANA
DE SERVICIOS S.A. ha dejado de lado, la creacién de espacios de interaccién
entre colaboradores, entre estos y sus familias. Al contrario, cada vez se
reducen mas los espacios a compartir.

Se hace esta afirmacion por que anteriormente la empresa procuraba propiciar

estos espacios.

En cuanto a la comunicacion entre la Gerencia y los colaboradores, ademas
entre secretaria, tesorera y colaboradores en ocasiones se torna difusa y esto
conlleva a malos entendidos e inconformismos entre las partes anteriormente
nombradas. Pero de manera general la comunicacion en la empresa se puede
calificar como buena, hay agradables y buenas relaciones entre todo el recurso

humano.

Tanto con la Gerencia como con el recurso humano de la empresa se
establecieron optimas relaciones personales y laborales  durante y hasta la
culminacion de la practica, logrando con esto ademas el reconocimiento del rol
que desempefiaba la estudiante en practica de Trabajo Social en el marco de la

empresa y continuar con la imagen positiva que se tenia.

La practica se desarrollo en un ambiente agradable de trabajo, se conté con un
espacio fisico y con los elementos indispensables para su desarrollo; aunque al
culminar la practica no se logré desarrollar la totalidad de la planeacion
estratégica propuesta, debido a una serie aspectos como; el tiempo tan corto

de practica de la estudiante, se le dedico mas tiempo a cumplir la totalidad del
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primer objetivo de la planeacion, esto por el interés de la Gerencia de tener un
trabajo directo con el colaborador y su familia, pues era prioritario para la
empresa, los inconvenientes que se presentaron con el representante de la
ARP Suratep, para coordinar tiempos de encuentro de reuniones, entre otras
cosas (enunciadas anteriormente dentro de los procesos metodoldgicos), el
desinterés de la Gerencia por darle el curso correspondiente a la estrategia de
la evaluacion del desempefio, ademas del parcial estancamiento del programa

de salud ocupacional.

De ésta manera la parte que se trabajo con mas profundidad por decirlo de
alguna manera, fue la caracterizacion Sociofamiliar de los colaboradores de la
empresa, en esta caracterizacién se tuvieron en cuenta una serie de aspectos
ya nombrados anteriormente que permitieron conocer al colaborador

Metroservcios SA.. de una manera integral.

De los cuales uno de éstos aspectos, siendo éste el de mas relevanciay en el
que la empresa ya habia propuesto en su plan de accién social, pero que se
detuvo por una serie de inconvenientes. Este plan contempla una serie de
aspectos que tienen que ver con la cultura y recreacion, el boletin informativo y
el de mas importancia el proyecto de vivienda que facilite la adquisicion de la
misma, por ser la mas grande necesidad y por consiguiente la mas apremiante

para éstos colaboradores y sus familias.

Teniendo un punto a favor para llevar a cabo la consecucion de una propuesta
que de un primer paso para solucionar esta situacion de déficit de vivienda, el
cual es que se cuenta de una manera inmediata con esta poblacién la cual
esta lo suficientemente interesada y validan la propuesta de iniciar un proyecto
que logre cumplir el suefo de tener su vivienda propia; esto se puede observar
en las aspiraciones familiares que los colaboradores y sus familias presentan
con un 59% se demuestra el querer adquirir vivienda, siendo este un porcentaje

alto en comparacion con lo demas ( ver perfil sociodemografico en el capitulo 3,
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grafica 8 pagina 82).

Siendo el déficit de vivienda, la gran necesidad a satisfacer, representada esta
por un porcentaje considerable de los actores directamente implicados
(colaboradores y sus familias), el cual responde al poco poder adquisitivo que
tienen los mismos, y éste a su vez se debe a su minimo ingreso; haciéndose
referencia que ésta poblacion tiene ingresos inferiores a cuatro salarios
minimos y no cuenta con una oferta legal de vivienda en el mercado, ni con

posibilidades de financiacion de sus posibles proyectos.

Otro aspecto que también valida la viabilidad de suplir esta necesidad, es el
significado para estas familias de vivir en “arriendo” denota el interés que las
mismas imprimen a la propuesta, ya que para la gran mayoria el hecho de
pagar arriendo significa invertir en un bien ajeno que no les genera ganancias

ni seguridad en la vida.

Es por éste motivo que se hace viable proponer y promover una solucion de
vivienda colectiva para éstos colaboradores y sus familias, ya que se cuenta
con el animo e interés de esta poblacion, ademas con la actitud de
colaboracién de la empresa por suplir esta necesidad. Teniendo este
antecedente como base se pretende formular una propuesta que logre cubrir y
alcanzar este “suefo” de vivienda propia para estas familias que hacen parte

de ese gran porcentaje.

Por consiguiente con esta solucidon de vivienda colectiva, se obtendran
ganancias para todas las partes de la empresa; una de ellas es la contribucion
para alcanzar el desarrollo integral de su capital humano; aumentando los

niveles de motivacioén, de igual manera su productividad y competitividad.
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5. PROPUESTA
CREACION DE UNA COOPERATIVA DE VIVIENDA PARA LOS
COLABORADORES METROPOLITANA DE SERVICIOS S.A. Y SUS
FAMILIAS
(UN PRIMER LUGAR EN EL PROCESO)

5.1 FUNDAMENTO TEORICO

El fundamento basico de la presente propuesta es la Responsabilidad Social,
teniendo como marco orientador la Economia Solidaria (Cooperativismo) y la

teoria de necesidades basicas de Manfred Max neef.

“Ser Solidario es hacer parte la causa ajena”

5.1.1 La economia Solidaria es definida segun la Ley 454 de 1998 como:

“Sistema socioecondémico, cultural y ambiental conformado por el conjunto de
fuerzas sociales organizadas en formas asociativas identificadas por practicas
autogestionarias solidarias, democraticas y humanistas, sin animo de lucro
para el desarrollo integral del ser humano como sujeto, actor y fin de la

”81, o como, ‘el sector que a partir de sus bases econdémico —

economia
productivas, plantea opciones de crecimiento y desarrollo con principios
democréticos participativos; conservando la integridad en los procesos, en los
procedimientos y en las normas™?, esta basada en la cooperacién, con lo cual
privilegia el trabajo como factor de produccién, en lugar del capital como factor
basico.

En todo el transcurso de la historia la idea y la practica de la Cooperacion se
han aplicado a la solucién de problemas econémicos, aparecen en las primeras
etapas de la civilizacion. Muy pronto los hombres se dan cuenta de la

necesidad de unirse con el fin de obtener los bienes y servicios indispensables.

81 Ley 454 de 1998. Articulo 2

127



Segun el libro "El Estado y la Accion Politica del Cooperativismo", en el afio de
1916, durante la administracién del presidente José Vicente Concha, Benjamin
Herrera ministro de agricultura y comercio, presento a consideracion del
Congreso de la Republica el primer proyecto cooperativo del que se tenga

noticia, respaldandolo con razones que aun tienen vigencia.

En 1931 el Congreso de la Republica de Colombia aprobd la primera
ley cooperativa, la numero 134 de ese mismo afio en cuya
preparacion participaron juristas conocedores del sistema.

A partir de la década de los treinta el desarrollo del cooperativismo
se fue incrementando satisfactoriamente. De acuerdo con datos
estadisticos, en 1933 existian 4 cooperativas cuyos asociados eran
1807; para 1962 el numero de estas entidades llegaba a 759 con
cerca de 450.000 asociados®®

En este momento se hace necesario definir que es una cooperativa:

Es una asociacion autbnoma de personas que se unen voluntariamente para
satisfacer sus necesidades y aspiraciones econdmicas, sociales y culturales
comunes por medio de una empresa de propiedad conjunta democraticamente

gestionada.

La empresa asociativa cooperativa tiene una serie de caracteristicas

estructurales (Escuela alemana: Munkner, Dulfer, Hanel)

A. Grupo de Personas: Es un grupo de personas unidas, por lo
menos, por un interés economico, social, cultural o ambiental,
comun.

B. Autoayuda Solidaria: La meta de todo el grupo y de cada
miembro individual del mismo, es promover dicho interés comun
por medio de la accion conjunta, basada en la autoayuda y
solidaridad.

C. Empresa Mancomunada: El medio para lograr este proposito
consiste en establecer una empresa para la produccion de bienes

2 GALINDO, Jestis. La Economia Solidaria en Colombia”. 1993. Bogota P. 14.

83 ARANGO JARAMILLO, Mario. Economia Solidaria, Alternativa Economica y Social. Corselva.
Medellin. 1997. Pags. 34
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y servicios,

cuya propiedad, gestion y administracion es
compartida por todos los asociados (Empresa Cooperativa).

D. Promocién de los Asociados: El objetivo fundamental de esa
empresa comunitaria es promover los intereses de las empresas o
de las economias domeésticas de los miembros integrantes del

grupo®.

A si mismo las cooperativas se clasifican segun su;

OBJETO ACTIVIDAD GRADO DE FINALIDAD
ECONOMICA INTEGRACION
# Especializadas & Consumo # De base o primer | # Trabajo Asociado

% Integrales

& Multiactivas

& Comercializacion
& Ahorro y crédito
& Aporte y crédito

& Agricolas,
Mineras,
Transporte,
vivienda,
vigilancia, etc.

grado

# Organismos de
segundo grado

# Organismos de
tercer grado

& Usuarios

Fuente: Supersolidaria. 2004

Continuando con el fundamento tedrico Manfred Max neef con su teoria de

necesidades, este autor trabaja las necesidades enfatizandolas en el campo

comunitario, es por esto que se hace viable traer a colacién esta teoria.

5.1.2 La persona es un ser de necesidades multiples e interdependientes,

por ello las necesidades humanas deben entenderse como un sistema en que

las mismas se interrelacionan e interactuan.

De satisfacer adecuadamente

esas necesidades humanas fundamentales dependera la calidad de vida de

las personas.

8 KAPLAN, Alicia. Cooperativa de Vivienda. Buenos Aires: Bibliografica Omeba, 1961. p. 127.
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Las necesidades revelan de la manera mas apremiante el ser de
las personas, ya que aquel se hace palpable a través de estas en
su doble condicién existencial: Como carencia y como
potencialidad. Comprendidas en un amplio sentido, y no
limitadas a la mera subsistencia, las patentizan la tension
constantes entre carencia y potencia tan propia de los seres
humanos.®®

Concebir las necesidades solo 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”. Sin embargo, en la medida en que
las necesidades comprometen, motivan y movilizan a las
personas, son también potencialidad y, mas aun, pueden llegar a
ser recursos. La necesidad de participar es potencial de
participacion, tal como la necesidad de afecto es potencial de
afecto. %
Max —neef, sefiala que en la determinacién de necesidades y la busqueda de
formas para satisfacerlas, los valores culturales juegan un papel importante,
las necesidades son siempre las mismas, pero los satisfactores la forma en

que la gente satisface esas necesidades, cambian.

Max-neef propone la distincién de nueve categorias de necesidades a saber:
subsistencia, protecciéon, afecto, entendimiento, participacion, ocio, creacion,
identidad y libertad. Cada una de ellas tiene cuatro categorias existentes a
satisfacer, que son: ser, tener, hacer y estar. Esta propuesta se ejemplifica en

el siguiente cuadro:

8 MAX-NEEF, Manfred, ELIZALDE Antonio, HOPENHAYN Martin. Desarrollo a escala humana, una
opcion para el futuro. Santiago de Chile: Cepaur, 1986. p. 43.
8 Ibid. p 37
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Tabla 4. Matriz de necesidades y satisfactores

NECESIDADES NECESIDADES SEGUN CATEGORIAS EXISTENCIALES
SEGUN
CATEGORIAS SER TENER HACER ESTAR
AXIOLOGICAS
Salud fisica y mental, | Alimentacion, Alimentar, procrear, | Entorno vital,

SUBSISTENCIA | equilibrio, solidaridad, | abrigo, trabajo. descansar, trabajar. | entorno social.
humor, aceptabilidad.
Cuidado, Sistemas de | Cooperar, prevenir, | Contorno vital,
PROTECCION adaptabilidad, seguros, trabajo, | planificar, cuidar, | contorno social,
autonomia, equilibrio, | seguridad  social, | curar, defender. morada.
solidaridad. sistemas de salud,
legislaciones,
derechos, familia
Autoestima,  humor, | Amistades, Hacer el  amor, | Privacidad,
AFECTO solidaridad, respeto, | parejas, familia, | acariciar,  expresar | intimidad,  hogar,
tolerancia, voluntad, plantas, animales | emociones, espacios de
Generosidad, pasion. | domésticos. compartir, cuidar. encuentro.
Conciencia critica, | Literatura, Investigar, estudiar, Ambitos de
ENTENDIMIENTO | receptividad, maestros, politicas | experimentar, interaccion
curiosidad, disciplina, | educacionales y | meditar, interpretar. | formativa,
intuicion, comunicacionales. escuelas, familia,
racionalidad. universidades,

comunidades.

Adaptabilidad, Derechos, Afiliarse, cooperar, Ambitos de

PARTICIPACION | solidaridad, responsabilidades, | proponer, compartir, | interaccion
conviccion, entrega, | obligaciones, dialogar, acordar, | participativa,
respeto, pasion, | atribuciones, opinar. partidos,  familia,
humor. trabajo asociaciones,

comunidades
Curiosidad, Juegos, Divagar, sofar, | Privacidad,

OCIO receptividad, espectaculos, afiorar, evocar, | intimidad, espacios
imaginacion, humor, | fiestas, calma. relajarse, divertirse, | de encuentro,
tranquilidad. jugar ambientes
Pasion, voluntad, | Habilidades, Trabajar, inventar, | Ambitos de

CREACION imaginacion, destrezas, método, | construir, idear, | produccién y

autonomia, inventiva

curiosidad.

, | trabajo.

disefar, interpretar.

retroalimentacion,
talleres, espacios

de expresion.
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Pertenencia, Simbolos, normas, | Comprometerse, Entornos de la
IDENTIDAD coherencia, lenguaje, habitos, | integrarse, crecer, | cotidianidad,

diferenciacion, sexualidad, roles, | confrontarse, ambitos de

autoestima. valores, trabajo. definirse, conocerse, | pertenencia.

Autonomia, pasion, | Ilgualdad de | Discrepair, optar, | Plasticidad espacio
LIBERTAD autoestima, voluntad, | derechos diferenciarse, — temporal.

apertura, audacia, arriesgar, conocerse,

rebeldia, tolerancia. meditar,

desobedecer.

FUENTE: Manfred Max Neef. Desarrollo a escala humana. Una opcion para el futuro.

1986.

Segun esta propuesta, Max Neef, toma a la persona como un ser integral; de
esta forma, lo social, lo afectivo, la participacion, etc., estan presentes en todas
las etapas de madurez de la persona y en las categorias existenciales de la

misma.

5.1.3 Los Satisfactores:

Los satisfactores son las formas que las personas aceptan como validas para
alcanzar la subsistencia. Es decir, “son los modos particulares que cada
sociedad o sistema utiliza para satisfacer las necesidades basicas

universales™’

la
En

Entre necesidad y satisfactor se establece una relacion: la de
complementacion o satisfaccion que evita la generacion de problemas.
otras palabras, necesidad y satisfactor son diferentes, asi que la alimentacion y
el techo no son necesidades sino satisfactores de la necesidad de subsistencia.
Un satisfactor puede contribuir simultdneamente a la satisfacciéon de diversas
necesidades o, la inversa una necesidad puede requerir de diversos

satisfactores para ser satisfecha.

Los satisfactores son los que definen la modalidad dominante que una cultura o

sociedad imprimen a las necesidades.

8 Ibid.. p. 16.
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Los satisfactores no son los bienes econémicos disponibles, si no que estan
referidos a todo aquello que, por representar formas de ser, tener, hacer, estar,

contribuye a la realizacién de necesidades humanas.

Al respecto, Manfred Max Neef, hace una clasificacion de los satisfactores en:
“violadores o destructores, pseudo — satisfactores, inhibidores, satisfactores

singulares y satisfactores sinérgicos™®.

5.1.3.1 Satisfactores violadores o destructores. Aplicados con el pretexto
de satisfacer una determinada necesidad no sélo aniquilan la posibilidad de su
satisfaccion en un plazo inmediato o mediato, sino que imposibilitan ademas, la
satisfaccion adecuada de otras necesidades. Estan relacionados
especialmente con la necesidad de proteccién

. Cuadro 2. Satisfactores violadores o destructores

Supuesto Necesidad que se pretende | Necesidad cuya satisfaccion

Satisfactor satisfacer imposibilita

Burocracia Proteccion Entendimiento, afecto,
participacion, creacion,
identidad, libertad.

FUENTE: Manfred Max Neef. Desarrollo a escala humana. Una opcién para el futuro.
1986

5.1.3.2 Pseudo - satisfactores. Son elementos que estimulan una falsa
sensacion de satisfaccion de una necesidad determinada. Pueden también
conducir a la imposibilidad, dificultad o desinterés para la satisfaccion de las
necesidades reales ya que generalmente conducen a la creacién de nuevas
“‘necesidades” falsas. Ejemplo: el efecto de la propaganda y la publicidad.

Cuadro 3. Pseudo — satisfactores.

8 Ibid. p. 16.
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Satisfactor Necesidad que aparenta satisfacer

Sobre explotacion de recursos naturales Subsistencia

Democracia formal Participacion

FUENTE: Manfred Max Neef. Desarrollo a escala humana. Una opcién para el futuro. 1986

5.1.3.3 Satisfactores Inhibidores. Por el modo en que satisfacen una
necesidad determinada dificultan seriamente la posibilidad de satisfacer otras
necesidades. La television atiende la necesidad de recreacion infantil de
manera tan exuberante que inhibe la posibilidad de conocimiento e identidad

del menor.

Cuadro 4. Satisfactores Inhibidores

Satisfactor Necesidad Necesidades cuya satisfaccion inhibe

Mesianismo Identidad Proteccién, entendimiento, participacion,
libertad.

Aula autocratica Entendimiento Participacion, creacion, libertad, identidad.

Competencia Libertad Subsistencia, proteccion, afecto,

economica participacion, ocio.

obsesiva

FUENTE: Manfred Max Neef. Desarrollo a escala humana. Una opcidn para el futuro. 1986

5.1.3.4 Satisfactores Singulares. Son aquellos que apuntan a la satisfaccién
de una sola necesidad, siendo neutros respecto de la satisfaccion de otras
necesidades. Son caracteristicos de los planes y programas de desarrollo y
cooperacion.  El voto es un satisfactor particular de la necesidad civica y

politica de participacion en la organizacion del gobierno.

Cuadro 5. Satisfactores Singulares

Satisfactor Necesidad que satisface
Programas de suministro de alimentos Subsistencia
Regalos Afecto

FUENTE: Manfred Max Neef. Desarrollo a escala humana. Una opcién para el futuro. 1986
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5.1.3.5 Satisfactores Sinérgicos. Por la forma en que satisfacen una
necesidad determinada estimulan y contribuyen a la satisfaccion simultanea de
otras necesidades. La television cultural a la vez que satisface la necesidad del

ocio es aprovechada para lograr conocimiento.

Cuadro 6. Satisfactores Singulares

Satisfactor Necesidad Necesidades cuya satisfaccion estimula

Lactancia materna | Subsistencia |Proteccion, afecto, identidad.

Organizacién Participacion | Proteccion, afecto, ocio, creacion, identidad,
comunitaria libertad.

Capacitacion Entendimiento | Participacion, ocio, creacion, identidad,
comunitaria libertad, socializacion.

FUENTE: Manfred Max Neef. Desarrollo a escala humana. Una opcidn para el futuro. 1986

5.2 JUSTIFICACION

Durante la practica realizada en Metropolitana de Servicios S.A. se elaboro la
caracterizacion sociofamiliar de los conductores de la empresa, ésta arrojo
valiosa informacion, que le permitié a la empresa conocer mas a fondo a sus
colaboradores; entre todos los datos que se obtuvieron, uno de los mas
apremiantes es el déficit de vivienda de la mayor parte de los conductores y
sus familias. De acuerdo con el perfil sociodemografico descrito en el capitulo
3, grafica 8 pagina 82 en un 52%, los conductores y sus respectivas familias
viven en situacion de arriendo y por consiguiente en un constante cambio de

lugar de residencia.

Metropolitana de Servicios S.A. en cabeza de su Gerente, se ha interesado por
ser parte importante de la satisfaccion de esta necesidad; tomandola no como
una carencia, sino como potencialidad para lograr cambios gestores del
mejoramiento de las condiciones y calidad de vida de su cliente interno que es

su recurso humano, ademas de ser su mayor capital; tratando de cumplir asi,
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con su responsabilidad Social Empresaria, siendo esta el fundamento basico y

sustento de ésta propuesta.

Metropolitana de Servicios S.A. se identifica con la responsabilidad social que
“Trabaja a nivel organizacional a favor del desarrollo social, la inversion de
tiempo, talento y recursos para la construccion de un futuro de mayores
oportunidades para todos, invirtiendo en la gente para ser protagonistas del
cambio e integracion y vinculacion con la comunidad” y en este caso con su

cliente interno (colaboradores y sus familias).

La empresa desarrolla su responsabilidad social con sus colaboradores, esto
garantiza una serie de beneficios internos como: Mayor productividad del
personal y la empresa, Ambientes de trabajo motivadores, amables y
estimulantes, Capacidad de atraer y retener a un personal de calidad,
Aumento en el compromiso, pertenencia, empefio y lealtad del personal,
disminucion de ausencias y tardanzas del personal, Mejor imagen ante los

empleados.

Los colaboradores Metroservicios S.A. y sus familias tienen un gran interés en
que la empresa dando cumplimiento a su responsabilidad social sea el gran
apoyo para lograr la adquisicion de su vivienda; éstos saben que la vivienda
es quiza el mas importante activo fisico duradero de la mayoria de las familias,
y SuU precio es varias veces superior a sus ingresos, es por esto que las
posibilidades de acceder a una vivienda digna se hacen cada vez mas dificiles.
Jugando asi un decisivo papel en la mejora de la calidad de vida de las

personas.
La propuesta pretende dar las pautas para guiar a la empresa en la creacion de

una Cooperativa de vivienda como primer paso para solucionar el déficit de la

misma, cumpliendo de esta manera con su responsabilidad social.
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5.3 OBJETIVO

Apoyar al mejoramiento de la calidad de vida de los colaboradores
Metropolitana de Servicios S. A. y sus familias, con la creacion de una

cooperativa de vivienda.

5.3.1 Objetivos Estratégicos

- Propiciar la conformacion de una organizacion solidaria (cooperativa. De
vivienda, fondo de empleados o sociedad mutual) entre los empleados de la

empresa Metropolitana de Servicios S.A.

- Orientar al nuevo ente solidario sobre la constitucién legal, sus propuesta de
objetivo social y la consolidacion de base social para iniciar el proyecto de

vivienda

- Estimular la practica de ahorro en los colaboradores y sus familias.

- Orientarlos hacia el desarrollo de conciencia organizativa que poseen los

colaboradores y sus familias.

- Orientar a los directivos del ente solidario hacia el establecimiento de
alianzas interinstitucionales con entidades como; la alcaldia de Giron, la
caja de Compensacion familiar COMFENALCO, SENA, UIS. Entidades de
Gobierno Central tales como: INURBE, FINDETER, FENAVIP, FONDOS
DE VIVIENDA DE INTERES SOCIAL (VIS).

5.3.2 Estrategias

1. Desarrollar en los empleados de la empresa el espiritu solidario para un

fin comun por una necesidad sentida.
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2. Propiciar la creacion de un ente de caracter solidario que gestione y

desarrolle el proyecto de vivienda de interés social.

3. Asesorar al nuevo ente solidario en la formulaciéon de sus proyectos y

desarrollo del plan de vivienda de interés social
5.3.2.1 Desarrollo de Estrategia 1.

Desarrollar en los empleados de la empresa el espiritu solidario para un fin

comun por una necesidad sentida.

Para cumplir con el desarrollo de ésta estrategia y dar viabilidad al proyecto se
hace necesario ofrecer un programa de capacitacién, que logre que el
colaborador de Metropolitana de Servicios S.A. conozca e interiorice la
solidaridad como aspecto fundamental de organizacion para dar inicio asi al

proceso de obtencidn de su vivienda.

Este programa de capacitacion debe tratar un gran tema general el cual es:
Economia Solidaria (Regida por DAN SOCIAL, la cual establecera criterios
para la acreditacion) segun el numeral 11 del articulo 30 de la ley 454/98) éste
unidad fundamentalmente se ha disefiado para que los participantes obtengan
la aprobacion de Dansocial en educacion cooperativa, pero ademas para

fomentar los valores solidarios y la asociatividad.
Este a su vez tiene una serie de subtemas que lo componen; como lo son:

Generalidades

La economia Solidaria

*
*
# Problema y Satisfaccion de necesidades comunes
# Historia del Cooperativismo

*

El Cooperativismo en el contexto nacional
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# Principios cooperativos

& Valores solidarios

Si con el transcurso del programa de capacitacion que tendra una intensidad
de ciento veinte horas (120), se ve la necesidad de incluir nuevos temas que
surjan del compartir con los asistentes del mismo, se tendra la opcion de
incluirlos. Todo lo requerido para el logro de esta estrategia sera auspiciado

por la empresa.

La metodologia para el programa de capacitacién son talleres participativos,
por lo tanto las técnicas usadas seran primero la induccion del capacitador
(Debe ser experto en trabajo cooperativo) en el tema para enseguida
desarrollar ejercicios grupales en los cuales los participantes puedan aportar
sus conocimientos a la vez que se generan espacios de duda y debate

alrededor de los temas tratados.

Para llevar a cabo el proceso de desarrollo de cada uno de los talleres, se
propondra la conformacion de un comité de logistica, que sera integrado por un
representante de cada area de la empresa, el cual tendra entre sus tareas; la
organizacion de todo el evento, entre otra cosas, como contactar al capacitador
que sera de una de las instituciones con las cuales se establecieron alianzas,
hacer que se cumplan los logros propuestos para cada uno de los talleres, etc.

Todo el desarrollo del programa de capacitacion estara bajo la direcciéon de

Trabajo Social.

A continuacion se presenta de cada uno de los temas a tener en cuenta en el
programa de capacitacion; los participantes potenciales, personas a capacitar
en total, logros esperados, unidades responsable, recurso (Humanos,

Materiales y Fisicos), presupuesto.
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GENERALIDADES

Participantes potenciales

- La Gerencia y Junta Directiva de la empresa.
- Los colaboradores y sus familias.

Personas a capacitar en
total

80 personas a capacitar

Unidades responsables

Comité de logistica

Recursos

Humanos: Capacitador, Gerente y Junta Directiva,
colaboradores y sus familias, Trabajador Social.
Técnico: Videobam, retroproyector, auditorio.
Logistico: Papeleria, material didactico, refrigerio.

Logros esperados

- Se espera que los colaboradores y sus familias, al
igual que el area administrativa de la empresa
asimilen aspectos generales sobre todo el proceso
del programa de capacitacion y de éste modo iniciar
en forma el contenido tedrico del mismo.

Presupuesto Parcial

Se tendra en cuenta ademas imprevistos.
$1.150.000

LA ECONOMIA SOLIDARIA

Participantes potenciales

- La Gerencia y Junta Directiva de la empresa.
- Los colaboradores y sus familias.

Personas a capacitar en
total

80 personas a capacitar

Unidades responsables

Comité de logistica

Recursos

Humanos: Capacitador, Gerente y Junta Directiva,
colaboradores y sus familias, Trabajador Social.
Técnico: Videobam, retroproyector, auditorio.
Logistico: Papeleria, material didactico, refrigerio.

Logros esperados

- Se espera que los asistentes evidencien y quede
claridad en ellos que la economia solidaria es
campo de reflexiéon y de experiencias que vincula
las dimensiones econdémica, politica, social y
cultural, para generar procesos de adecuado
Desarrollo que consideren la satisfaccion de la
necesidades, deseos y aspiraciones de los seres
humanos.

Presupuesto Parcial

Se tendra en cuenta ademas imprevistos.
$1.150.000
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PROBLEMA Y SATISFACCION DE NECESIDADES COMUNES

Participantes potenciales

- La Gerencia y Junta Directiva de la empresa.
- Los colaboradores y sus familias.

Personas a capacitar en
total

80 personas a capacitar

Unidades responsables

Comité de logistica

Recursos

Humanos: Capacitador, Gerente y Junta Directiva,
colaboradores y sus familias, Trabajador Social.
Técnico: Videobam, retroproyector, auditorio.
Logistico: Papeleria, material didactico, refrigerio.

Logros esperados

Establecer que la solucién de problemas, se debe
realizar como un grupo organizado, que piensan
en el bien comun.

- Tener la misién que todos los miembros de la
cooperativa van a tener como obijetivo trabajar en
pro de la satisfaccion de las necesidades de todo

el grupo.
El dialogo es un instrumento clave para enfrentar
cualquier clase de inconveniente.

Presupuesto Parcial

Se tendra en cuenta ademas imprevistos.
$1.150.000

HISTORIA DEL COOPERATIVISMO

Participantes potenciales

- La Gerencia y Junta Directiva de la empresa.
- Los colaboradores y sus familias.

Personas a capacitar en
total

80 personas a capacitar

Unidades responsables

Comité de logistica

Recursos

Humanos: Capacitador, Gerente y Junta Directiva,
colaboradores y sus familias, Trabajador Social.
Técnico: Videobam, retroproyector, auditorio.
Logistico: Papeleria, material didactico, refrigerio.

Logros esperados

-Comprension del tema.
- Entender el rol del cooperativismo
- Relacionar la teoria, en el caso particular de la
cooperativa.
- Los beneficios de trabajar organizados.

Presupuesto Parcial

Se tendra en cuenta ademas imprevistos.
$1.150.000
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EL COOPERATIVISMO EN EL CONTEXTO NACIONAL

Participantes potenciales

- La Gerencia y Junta Directiva de la empresa.
- Los colaboradores y sus familias.

Personas a capacitar en
total

80 personas a capacitar

Unidades responsables

Comité de logistica

Recursos

Humanos: Capacitador, Gerente y Junta Directiva,
colaboradores y sus familias, Trabajador Social.
Técnico: Videobam, retroproyector, auditorio.
Logistico: Papeleria, material didactico, refrigerio.

Logros esperados

Lograr Conocer la situacion del cooperativismo en
nuestro pais; como sus beneficios, su legalidad, las
entidades responsables del mismo, etc.
Conocer experiencias de otras cooperativas.

Presupuesto Parcial

Se tendra en cuenta ademas imprevistos.
$1.150.000

PRINCIPIOS COOPERATIVOS

Participantes potenciales - La Gerencia y Junta Directiva de la
empresa.
- Los colaboradores y sus familias.
Personas a capacitar en total 80 personas a capacitar
Unidades responsables Comité de logistica
Recursos Humanos: Capacitador, Gerente y Junta

Directiva, colaboradores y sus familias,
Trabajador Social.
Técnico: Videobam, retroproyector,
auditorio.
Logistico: Papeleria, material didactico,
refrigerio.

Logros esperados

- Tener claridad tanto de los deberes y
derechos al pertenecer ala
cooperativa de vivienda.
- Interiorizar los principios y ponerlos
en practica.

Presupuesto Parcial Se tendra en cuenta ademas

imprevistos.
$1.150.000
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VALORES SOLIDARIOS

Participantes potenciales

- La Gerencia y Junta Directiva de la
empresa.
- Los colaboradores y sus familias.

Personas a capacitar en total

80 personas a capacitar

Unidades responsables

Comité de logistica

Recursos

Humanos: Capacitador, Gerente y Junta
Directiva, colaboradores y sus familias,
Trabajador Social.

Técnico: Videobam, retroproyector,
auditorio.

Logistico: Papeleria, material didactico,
refrigerio.

Logros esperados

- Interiorizar cada uno de los valores
Solidarios.
- Darles la utilidad y aplicabilidad en la
experiencia de la cooperativa de
vivienda.

Presupuesto Parcial

Se tendra en cuenta ademas
imprevistos.
$1.150.000

PRESUPUESTO TOTAL PRAGRAMA DE CAPACITACION EN
“ECONOMIA SOLIDARIA”

CAPACITACION

COSTO PARCIAL

GENERALIDADES 1.150.000
ECONOMIA SOLIDARIA 1.150.000
PROBLEMA Y SATISFACCION DE 1.150.000
NECESIDADES COMUNES
HISTORIA DEL COOPERATIVISMO 1.150.000
EL COOPERATIVISMO EN EL 1.150.000
CONTEXTO NACIONAL

PRINCIPIOS COORPORATIVOS 1.150.000
VALORES SOLIDARIOS 1.150.000
IMPREVISTOS 20% 1.610.000

(POR CADA CAPACITACION)
COSTO TOTAL 9.660.000
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5.3.2.2 Desarrollo Estrategia 2.

Propiciar la creacion de un ente de caracter solidario que gestione y desarrolle

el proyecto de vivienda de interés social.

Para el desarrollo de ésta estrategia se propondra la creacion de una
Cooperativa de vivienda de los empleados interesados en el proyecto, ésta
cooperativa tendra por objeto en un primer momento fomentar el espiritu de
solidaridad y ayuda mutua entre los asociados y cumplir con el fin de crear una

conciencia cooperativa.
Un segundo aspecto Solicitar ante instituciones oficiales o privadas los créditos
necesarios para la construccion de la vivienda y gestionarlos en nombre de sus

asociados para los mismos fines.

En un tercer aspecto Propender por el fomento de habitos de economia y

prevision entre los asociados.

Un cuarto aspecto es la adquisicion de terrenos con destino a la vivienda.

Para constituir la cooperativa de vivienda se hace necesario:
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COMISION PROVISORIA

Para conformar una cooperativa es necesario que existan un nimero no

menor de diez (10) personas (empleados) dispuestos a asociarse, pero

como en éste caso el numero es considerablemente mayor, es

conveniente formar una comisidon provisoria que tendra entre sus

funciones:

- Organizar reuniones con los interesados en conformar la cooperativa
de vivienda.

- Recopilar la documentacion necesaria.

- Realizar estudios de factibilidad econdmica y financiera.

- Redactar el estatuto.

Una vez reunida y elaborada toda la documentacion necesaria, se

procedera a convocar una “Asamblea Constitutiva”.

ASAMBLEA CONSTITUTIVA

Este el acto en el cual se constituye la cooperativa, se aprueba su
estatuto, se suscriben e integran las cuotas sociales de capital y se
designa a los miembros del primer Consejo de Administracion y a los
Sindicos. Esta se realiza una sola vez en la vida de la cooperativa.

APROBACION DEL ESTATUTO SOCIAL

En la asamblea constitutiva se procede al tratamiento y discusion del
estatuto, para ello es conveniente que la persona que se encargue de la
lectura del proyecto de estatuto, tenga amplios conocimientos de los
contenidos del mismo, para que en un momento dado que se presenten
dudas por parte de los asambleistas éste pueda resolverlas.

» El estatuto desde el punto de vista institucional es el documento mas
importante, en el se deben encontrar las normas legales que regulan la
relacion entre la cooperativa y los asociados (empleados Metroservicios
S.A.). una vez aprobado por simple mayoria, los contenidos del estatuto
son obligatorios para todos los asociados, incluso los que hallan votado
en contra.
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SUSCRIPCION E INTEGRACION DE LAS CUOTAS SOCIALES

;. En la Asamblea constitutiva de los asociados se comprometen a
suscribir cierta cantidad de cuotas sociales, que son establecidas por el
estatuto.

Cabe mencionar, que por el principio de “Responsabilidad limitada” el
asociado de las cooperativas responde solamente por el valor de las
cuotas sociales suscriptas, si la cooperativa debiera afrontar con terceros
compromiso que produzcan pérdidas totales o parciales. Por lo tanto
nunca se comprometerian los patrimonios particulares de los asociados.
Las cuotas sociales son nominativas, esto se refiere a que son a nombre
del asociado que las integra, por lo tanto en caso de liquidacién de la
cooperativa, renuncia de la calidad del asociado o expulsién, el valor que
representa las cuotas sociales sera lo unico que recibira.

\

ELECCION DEL CONSEJO DE ADMINISTRACION

En la asamblea se debe proceder a elegir los asociados que tendran la
responsabilidad de la conduccidn de la cooperativa, se elegiran los
consejeros tutelares y suplentes que se hubieran previstos, estos ultimos
en los estatutos: Luego de la asamblea Constitutiva los consejeros
elegidos se reuniran para proceder a la distribucion de cargos entre ellos
(Presidente, Secretario, Tesorero y los demas cargos) de acuerdo a las
calidades personales de cada persona.

\

SOLICITAR LA AUTORIZACION PARA FUNCIONAR

Una vez concluida la asamblea y aprobado el estatuto se procede a la
presentacion de las dominaciones a la Autoridad de la aplicaciéon (INAES)
y el Organo Local Competente, para solicitar la autorizacién para
funcionar y la correspondiente matricula (requisito necesario para ser
reconocido como cooperativa).

Para dar viabilidad a la constitucion de la Cooperativa de vivienda se plantea:

Después de haber terminado con el programa de Capacitacion, se pretende

que se conforme un equipo de trabajo, el cual tendra la responsabilidad de dar

curso a la conformacién de la cooperativa de vivienda, en éste intervendran las

partes interesadas (la gerencia, colaboradores y familias). Este equipo

trabajara solo en el primer paso de conformacién de la cooperativa (comisién

provisoria), pues después se conforma la Asamblea constitutiva y esta sigue
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con el proceso correspondiente, el cual se ira planeando y programando con la

misma y el respectivo ritmo de trabajo.

COOPERATIVA DE VIVIENDA

Unidad responsable Equipo de trabajo en pro de la
cooperativa de vivienda
Recursos Humanos: representante de la Gerencia,
colaboradores y familias, Trabajador
Social.

Técnico: retroproyector, auditorio.
Logistico: Papeleria, refrigerio,
transporte, fotocopias.

Logros esperados

- lograr cumplir con las tareas de la
comisién provisoria para dar
viabilidad asi a la cooperativa de
vivienda, y continuar con las
siguientes etapas de la respectiva
conformacion

Presupuesto aproximado $4.000.000

5.3.2.3 Desarrollo Estrategia 3.

Asesorar al nuevo ente solidario en la formulacion de sus proyectos y

desarrollo del plan de vivienda de interés social.

Después de haber conformado la Cooperativa de Vivienda formalmente
siguiendo las anteriores pautas y para el desarrollo de ésta estrategia se
contara en primera instancia con la ayuda de las diferentes instituciones con las
cuales se establecieron alianzas, éstas asesoran en diferentes aspectos, por
ejemplo el SENA se encargara de brindar formacion en todo lo que tiene que
ver con iniciar una obra en su construccion, todo lo relacionado con materiales
de construccion, etc. COMFENALCO en la planeacion del proyecto de vivienda

en si, entre otros (planos, su arquitectura, etc.).
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La Universidad Industrial de Santander vinculandose con los estudiantes en
practica de Trabajo Social, quienes brindaran capacitacion a los colaboradores
y sus familias vinculados a la cooperativa en lo pertinente a la necesidad y los
beneficios que se obtienen a través del trabajo comunitario; tratando de crear
el tejido social en la comunidad, es claro vislumbrar que el éxito del proyecto
en una buena parte se sustenta en la consolidacion del trabajo comunitario,
pilar esencial no solo para el desarrollo autogestionario, sino para darle

solucion a futuras necesidades ya sean colectivas o individuales.

Se propondran a los afiliados de la Cooperativa conformar unos comités los
cuales le daran mas viabilidad a la ejecucién del proyecto de vivienda que se

llegue a plantear.

Comité Administrativo: Este sera elegido por los afiliados, lo conformara
cinco representantes con sus respectivas suplencias asi de igual forma se
conformara el Comité de Vigilancia y Revisor Fiscal.

Ademas de acuerdo a las necesidades del proyecto de construccién de
vivienda se deben crear unos comités adicionales, éstos comités los
conformaran personas que cumplan con una prueba que se planteara de
conocimientos relacionados con los temas que se van a trabajar en cada uno

de ellos. Tales comités son;

Comité Técnico: Este comité lo integraran cinco socios de la cooperativa
elegidos democraticamente por la Asamblea General que deben tener
conocimiento sobre la construccion de vivienda; este comité tiene como funcién
adquirir el terreno, coordinar los trabajos en el lote, realizar las negociaciones

para la adquisicion de materiales, distribuir las tareas.
Comité Social: Este comité estara encargado de disefiar un plan de trabajo y
darselo a conocer a todos los socios de la Cooperativa. Este plan debera

responder a la solucion de las necesidades sentidas. Ademas éste comité es
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el responsable de realizar las actividades encaminadas a recolectar fondos
destinados a la consecucion del proyecto, y la construccion de las obras de
urbanismo del barrio, como también las orientadas a la integracién y desarrollo
cultural tanto de los colaboradores y sus familias ( afiliados de la cooperativa) y
entre éstos y Metropolitana de Servicios S.A. ésta como empresa gestora
mediante su responsabilidad social del proyecto de vivienda, a través de la
danza, canto, baile, teatro y deporte entre otros.

Comité Financiero: Estara integrado por cinco personas y sera el garante de
que las actividades propuestas tanto por el comité técnico como el social,
tengan la viabilidad presupuestal; ademas que la inversion que se hace en
dinero y en trabajo, rinda en una relacion proporcional o mayor. Por otra parte
actuara como asesor en las decisiones de indole financiero que deba tomar el

Comité de Administracion.

Estos comités se proponen en primera instancia, brindado la posibilidad de una
organizacion inicial, pero son objeto de complementacion o cambio en la

medida que se vea la necesidad con el avance del proyecto.

Para dar la correspondiente viabilidad a los comités se presenta a continuacién

un plan de organizacion para cada uno.

COMITE ADMINISTRATIVO

Unidades Responsables Representantes de los afiliados a la
cooperativa de vivienda.
Recursos Humanos: Grupo de representantes.

Técnicos: Computador, impresora,
espacio fisico.
Logistico: Papeleria.

Logros esperados - cumplir con las funciones
respectivas.
- Lograr un orden de autorizacion en
los procesos que se pretenden
iniciar, con respecto a cada comité.
Tener como principal objetivo trabajar
por el bien comun de los afiliados de la
cooperativa de vivienda.
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Presupuesto

Se presentara un presupuesto base
aproximado, para empezar labores
$ 2.000.000.

COMITE TECNICO

Unidades Responsables

Equipo de cinco socios.

Recursos

Humanos: Equipo comité técnico
Técnicos: Computador, impresora,
espacio fisico.

Logistico: Papeleria

Logros esperados

- Dar viabilidad a todos los
requerimientos para la construccion
de la vivienda.
- Tener como mision el bienestar de
las familias beneficiarias del
proyecto.

Presupuesto

Se presentara un presupuesto base
aproximado, para empezar labores
$2.000.000

COMITE SOCIAL

Unidades Responsables

Equipo de trabajo comité social

Recursos

Humanos: Equipo comité social
Técnicos: Computador, impresora,
espacio fisico.

Logistico: Papeleria, material didactico.

Logros esperados

- cumplir con las funciones
respectivas.
- Trabajar para el logro del desarrollo
integral de los afiliados a la
cooperativa de vivienda.
- Dar amplia participacion a todos los
afiliados de la cooperativa de
vivienda en todas las actividades
destinadas a la recoleccién de
fondos.

Presupuesto

Se presentara un presupuesto base
aproximado, para empezar labores
$2.000.000
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COMITE FINANCIERO

Unidades Responsables

Equipo de trabajo comité financiero

Recursos

Humanos: Equipo comité social
Técnicos: Computador, impresora,
espacio fisico.

Logistico: Papeleria.

Logros esperados

- Cumplir con las funciones
respectivas.
- Brindar asesoria de calidad.
- Llevar un estado de cuentas que
responda a las inversiones y gastos.
- Tener prioridad para dar autorizacién
a las actividades de mas importancia
para el correcto desarrollo del
proyecto.
- Lograr un trabajo en pro de los
afiliados de la cooperativa de
vivienda.

Presupuesto

Se presentara un presupuesto base
aproximado, para empezar labores
$2.000.000
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6. TRABAJO SOCIAL EN EL AMBITO ORGANIZACIONAL

El papel del trabajador social en el area organizacional esta dirigido al
mejoramiento del talento humano; dicho proceso es paulatino y esta sujeto a
diversos factores, entre los cuales se encuentran la mentalidad de los
empresarios respecto a los gastos que generan este tipo de acciones, los
beneficios que acarrean para la organizacion y la disparidad entre los intereses
individuales, colectivos y organizacionales. Aqui juega un papel importante el

principio de integracion.

En la experiencia profesional en el area organizacional el Trabajador Social

puede desarrollar diferentes roles:

Investigador: El| Profesional de Trabajo Social durante todo la experiencia
desarrolla una constante investigacién la cual inicia con el planteamiento y
ejecucion del Diagndstico inicial a partir del cual se planean las acciones a
seguir; ademas con el desarrollo de la practica académica se presenta una
constante retroalimentacion mediante la interaccion profesional-empleados que

permite enriquecer el conocimiento de la dinamica de la organizacion.

Planificador: A partir de la identificacion de las problematicas se formulan
propuestas que permiten valorar el proceso de crecimiento del individuo, como
parte de la Responsabilidad Social de la organizacién en la cual procura
integrar la participacion del empleado, su familia y el compromiso de la
empresa fomentando continuamente entre los miembros de la organizacion el
espiritu de equipo, valorando las capacidades y habilidades de cada individuo
para asegurar un ambiente de buenas relaciones de trabajo y por consiguiente

un proceso de ser cada dia mejor.
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Coordinador: El trabajador social coordina procesos de desarrollo humano en
la organizacion, logrando objetivos de mejoramiento en procesos de seleccion,
capacitacion, entrenamiento, mantenimiento del espiritu laboral, y asi mismo
orienta el proceso de intervencion al mantenimiento del capital humano, es
decir, al fortalecimiento del individuo como persona, lo que redunda en un
mejor desempefio familiar, social y laboral, trayendo consigo el incremento de
la productividad. EIl profesional de Trabajo Social es el conciliador de los

intereses individuales con los organizacionales y viceversa.

La Responsabilidad Social juega un papel importante para dar continuidad al
proceso de crecimiento del individuo como de la empresa, para el caso el
profesional de Trabajo Social en el area de Talento Humano la desarrolla
siendo directamente guia y colaborador, ademas de ser un facilitador en el
proceso de crear oportunidades, liberar potencialidades, retirar obstaculos,
ayudar al crecimiento del individuo al interior de la organizacién; igualmente
promueve y apoya la iniciativa, creatividad e interés de los empleados hacia el
desarrollo de actitudes, aptitudes y habilidades necesarias para su propio

crecimiento.

Gestor. A través de la realizacion de alianzas interinstitucionales con el fin de
adelantar procesos en beneficio tanto del talento humano y en general de la
organizacién logrando de esta manera la maximizacion de recursos en la
solucion de las problematicas identificadas. Al hacer referencia a la propuesta
planteada que surge a partir de la experiencia desarrollada en Metropolitana de
Servicios S.A. se hace necesario coordinar acciones con instituciones cuyo
objeto social sea la formacion en las areas requeridas para la consecucion de

la misma.
El Trabajador Social es pieza fundamental dentro de la Responsabilidad Social
de la empresa, siendo gestor y lider de procesos que desarrollen de manera

integral al factor humano de la misma; procesos que alimenten y estimulen al
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colaborador, que integren elementos tanto en el aspecto laboral como socio-

familiar.

Administrador. La intervencion se basa en la ejecucion de diversos procesos
de administracién de personal, para el fortalecimiento patrimonial de la
empresa, promoviendo politicas orientadas a la redistribucion social hacia el
trabajador y la generacidén de oportunidades de crecimiento personal y logro de
la calidad de vida deseada, articulando las expectativas y objetivos tanto
individuales como los de la organizacion. Esto implica la participacion activa de
los empleados en el establecimiento de un estandar de valores que guien el

proceso y propendan por el mejoramiento del clima organizacional.
Evaluador: Realizar el seguimiento y acompafamiento a las acciones

ejecutadas, evaluando cada una de las actividades para analizar los factores

positivos, negativos y a su vez adoptando los correctivos necesarios.
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7. RECOMENDACIONES

Dar continuidad al trabajo (empresa — colaboradores) iniciado en la empresa
con la participacién de la estudiante en practica de Trabajo Social, para de esta
manera lograr establecer de manera formal la Responsabilidad Social, como
compromiso interno en cuanto a la satisfaccion de las necesidades basicas y a
la generacion de espacios encaminados al desarrollo integral de los

colaboradores.

Emprender un trabajo en lo relacionado con la Responsabilidad Social en el
entorno en que se desenvuelve la empresa, como un compromiso ineludible
que responda a elevar la calidad del servicio que se presta a la comunidad, la
cual ademas le permitiria crecer y desarrollarse como empresa socialmente

responsable .

Se hace necesario que en Metropolitana de Servicios S.A. se de una correcta

utilizacién a los procesos que tienen que ver con la provision y evaluacion del

talento humano.

Dar continuidad a la aplicacion de los procesos disefados, durante a la

intervencién de Trabajo Social, para asi alcanzar los objetivos propuestos.

Es importante concientizar a las empresas en cuanto a la necesidad de

recursos para el desarrollo de los procesos que se realizan por parte de las
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practicantes en la organizacion, pues sin estos muchas veces se ve afectado el

que hacer profesional.

Infortunadamente la bibliografia en lo que se refiere al tema organizacional
relacionado directamente con la profesién de Trabajo Social es escasa; ésta
bibliografia se convierte en un aspecto relevante para el desarrollo de un marco
en donde el practicante o profesional se pueda ubicar, para tratar de
contrarrestar lo anterior se deberian considerar convenios institucionales que

permitieran el intercambio y actualizacién de conocimientos.
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8. CONCLUSIONES

Metropolitana de Servicios S.A. como empresa socialmente responsable debe
actuar satisfaciendo tanto su cliente interno como externo, sus proveedores,
autoridades publicas y al ambiente, es por esto que en la actualidad se dedica
prioritariamente a trabajar con y por su cliente interno, el cual es su recurso

humano.

En Colombia aun no existen unos parametros formales que midan la
Responsabilidad Social de la empresas, pero aunque no los hayan es
reconfortante saber que las empresas nacionales se estan preocupando por
acoger la Responsabilidad Social de manera permanente, tanto para el

beneficio mismo de la organizacion como para su recurso humano.

La competitividad ha hecho que en la actualidad las empresas y entre estas
Metropolitana de Servicios S.A. busquen un mayor desarrollo de su recurso
humano para lograr mayores niveles de productividad, este desarrollo consiste
en que el trabajador alcance un conocimiento pleno de sus potencialidades y

que la organizacion le brinde las posibilidades de desarrollarlas.

La experiencia practica realizada en Metropolitana de Servicios S.A. se
constituyd el paso de inicio de una etapa de cambio donde se empieza a
reconocer que a través de la labor desempenada por Trabajo Social se puede
proyectar el mejoramiento continuo del talento humano en cuanto a su calidad

de vida y su desempeno dentro de la organizacion.
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La planeacion estratégica desarrollada en el transcurso de la practica
profesional permitié establecer parametros claros como principios basicos de
ejecucion en la busqueda del desarrollo integral del empleado Metroservicios

S.A. Ademas fortaleci6 al estudiante en su que hacer profesional.

La organizacion debe orientar su energia y su accion para la obtencion de sus

objetivos en el hombre, fin y no medio de desarrollo organizacional.

El rol Trabajador Social es tan amplio (se hace referencia que puede realizar
su intervencion en familia, investigacion, laboral, nifio y menor) que hace parte
esencial de la dindmica econémica de un pais, en la busqueda de elementos
que desde una posicion politica estimulen la inversion social y privada, pero
siempre construyendo capital social, sin embargo, sin importar cual sea el
campo de desempefo del Trabajador Social y su rol, se pueden aplicar todos

los conocimientos y metodologias de Trabajo Social adquiridos en la academia;

Las organizaciones deben modificar el paradigma de que las personas hacen
parte de su patrimonio, ya que a diferencia de otros recursos el talento humano
requiere estar en constante retroalimentacion para que su aporte en términos
de conocimientos, experiencias y habilidades enriquezcan la dinamica

individual y organizacional
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ANEXOS



FORMATO DE VISITA FAMILIAR

Fecha:
I. DATOS PERSONALES
1. NOMBRE: CARGO
2. ESTADO CIVIL: 2.1 CASADO___  22VIUDO___ 23SOLTERO_ 24 U.LIBRE___
2.5 SEPARADO_ 26 OTRO____
3. LUGAR DE NACIMIENTO: EDAD:_
4. SEXO: 41FEMENINO_ __ 42MASCULINO
5. DIRECCION: o 6. BARRIO
CIUDAD:
7. TELEFONO:
8. NIVEL EDUCATIVO: 8.1.1 PRIMARIA INCOMPLETA___  8.1.2 PRIMARIA COMPLETA_____
8.2.1 BACHILLERATO INCOMPLETO_____ 8.2.2 BACHILLERATO COMPLETO_____
8.3.1 TECNICO IMCOMPLETO 8.3.2 TECNICO COMPLETO
8.4.1 UNIVERSITARIO INCOMPLETO: _ 8.4.2UNIVERSITARIO COMPLETO

8.5 ANOS CURSADOS:

Il. INFORMACION FAMILIAR

9. ESCRIBA AL FRENTE DE CADA ITEM EL NUMERO DE PERSONAS QUE HABITAN CON EL

TRABAJADOR

9.1 ESPOSA__ 9.2PADRES#__ 9.3 HERMANOS #__ 9.4 ABUELOS #__

9.6 OTROS__
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10. FAMILIARES DIRECTOS EN PRIMER GRADO DE CONSAGUINIDAD QUE DEPENDEN
ECONOMICAMENTE DEL TRABAJADOR

PARA PARENTESCO USAR LOS MISMOS CODIGOS EMPLEADOS EN LA PREGUNTA 10, PARA
ESTADO CIVIL USAR LOS USADOS EN LA 2, PARA NIVEL EDUCATIVO LOS USADOS EN LA
PREGUNTA 8 Y PARA OCUPACION:

1. EEMPLEADO 2. DESEMPLEADO 3. AMA DE CASA 4.ESTUDIANTE 5. CESANTE

EPS: 1.ISS 2. SALUCOOP 3. CAFESALUD 4. COOMEVA

PARENTESCO | NOMBRE ESTADO | OCUPACION | NIVEL FECHA E.P.S.
COMPLETO | clvIL ACTUAL EDUCATIVO | NACIMIENTO

11. NOMBRE DEL CONYUGUE O COMPANERA:

12. OCUPACION: 12.1EMPLEADO__ 12.2DESEMPLEADO__  12.3 AMA DE CASA__
12.4 ESTUDIANTE__  12.5CESANTE__ 12.6 PENSIONADO__
13. INGRESO MENSUAL: 13.1MENOS DE UN S.M.V__ 13.2UNOATRES SM.V__

13.3 MAS DE TRES SM.V__

14. NIVEL EDUCATIVO: 14.1.1 PRIMARIA COMPLETA__  14.1.2 PRIMARIA IMCOMPLETA__
14.2.1BACHILLERATO COMPLETO__ 14.2 2BACHILLERATO INCOMPLETO__
14.3.1TECNICO COMPLETO__ 14.3.2TECNICO INCOMPLETO__

14.4.1UNIVERSITARIO COMPLETO__  4.4.2UNIVERSITARIO INCOMPLETO__

ANOS CURSADOS__ OTROS

Il .FUNCIONAMIENTO FAMILIAR

15. LIDERAZGO:

15.1 EN CASO DE DUDA CONSULTA A:  15.1.1 CONYUGUE / COMPANERO__ 15.1.2 PADRES__
15.1.3 HERMANO__ 1514 CONSENSO 15.1.5 OTROS__

15.2 QUIEN DECIDE EL LUGAR DE RESIDENCIA:  15.2.1 TRABAJADOR __

15.2.2 CONYUGUE / COMPANERO__  15.2.3 PADRES__  15.2.4 HERMANO__

15.2.5 CONSENSO__ 15.2.6 OTROS___

16. NORMAS:
16.1 QUIEN OTORGA LO PERMISOS 16.1.1TRABAJADOR__  6.1.2 CONYUGUE/ COMPANERO__
16.1.3PADRES__ 16.1.4HERMANO__ 16.1.5CONSENSO__ 16.1.60TROS__

16.2 QUIEN PROHIBE: 16.2.1TRABAJADOR__ 16.2.2CONYUGUE/ COMPANERO__
16.2.3PADRES__  16.24HERMANO__ 16.2.5CONSENSO__ 16.2.60TROS
16.3 ACATA LAS ORDENES Y RECOMENDACIONES: 16.3.1TRABAJADOR__
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16.3.2CONYUGUE/ COMPANERO _ 16.3.3HIJO(S) __ 16.3.4PADRES__  16.3.5HERMANO__
16.3.6TODOS__ 16.3.7 OTROS
17. COMUNICACION:

171ENTRE LOS PADRES (PAREJA) 17.1.1AFECTIVA (EXPRESION DE SENTIMIENTOS) _
17.1.2INSTRUMENTAL(TAREAS DE LA VIDA COTIDIANA)__

17.2ENTRE PADRES E HIJOS: 17.2.1AFECTIVA (EXPRESION DE SENTIMIENTOS) _
17.2.2INSTRUMENTAL(TAREAS DE LA VIDA COTIDIANA)

17.3 ENTRE HERMANOS:  17.3.1AFECTIVA (EXPRESION DE SENTIMIENTOS)
17.3.2INSTRUMENTAL(TAREAS DE LA VIDA COTIDIANA)

17.4 ESPACIO QUE DEDICA A COMPARTIR CON LA FAMILIA:

17.4.1 DESAYUNO__  17.4.2 ALMUERZO__ 17.4.3 COMIDA__

17.4.40TROS

18. RECREACION:

18.1DEDICA EL TIEMPO LIBRE A: 18.1.1DESCANSAR__ 18.1.2VER TV.__ 18.1.3DEPORTE__

18.1.4TRASLADOS FAMILIARES__  18.1.50TROS

18.2 CUANTAS VECES AL MES DEDICA TIEMPO AL OCIO COMPARTIDO:

18.2.1CERO ADOS VECES__  18.22TRES ACINCO VECES__  18.2.3 MAS DE CINCO VECES__
19. RELACIONES:

19.1 SE ENTIENDE MAS Y MEJOR: 19.1.1 PADRE E HIJO(A) __  19.1.2 MADRE E HIJO(A)__
19.1.3 ABUELO(A) Y NIETOS__ 19.1.40TROS
20. CONFLICTOS:

20.1 LOS CONFLICTOS SE PRESENTAN:  20.1.1SIEMPRE__ 20.1.2 CASI SIEMPRE__

20.1.3 RARAVEZ__ 20.1.4NUNCA__

20.2 LOS CONFLICTOS SE PRESENTAN ENTRE: 20.2.1PADRES__ 20.2.2PADRES E HIJOS__
20.2.3 MADRE E HIUOS__  20.2.4HERMANOS__ 20.2.50TROS

21. ROLES:

21.1ASUME LA CARGA ECONOMICA: 21.1.1TRABAJADOR__  21.1.2CONYUGUE/ COMPANERO__
21.1.3PADRES__ 21.1.4HERMANO__ 21.1.5COMPARTIDA__
21.1.60TROS

21.2 ASUME EL CUIDADO DE LOS HIJOS: 21.2.1TRABAJADOR__
21.2.1CONYUGUE/ COMPANERO__

21.2.3PADRES__ 21.24HERMANO___ 21.2.5COMPARTIDA__ 21.2.60TROS
22. SOLUCION DE PROBLEMAS EN EL HOGAR:

22.1 DIALOGO___ 222 DISCUSION__ 22.3 IMPOSICION__

IV. CARACTERISTICAS DE LA VIVIENDA

23. TENENCIA DE LA VIVIENDA:

23.1PROPIA____ 23.2FAMILIAR___ 23.3CEDIDA___  23.4 AMORTIZACION___
23.5 ARRIENDO___

24. TIPO DE VIVIENDA:
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241 CASA__  24.2 APARTAMENTO__  24.3 HABITACION__ 24.4 OTROS

25. ESTRATO:

251 UNO__ 252DOS___ 253 TRES__ 254 CUATRO____ 25,5 0TROS
26. TIEMPO DE RESIDENCIA:

26.1 MENOS DEUNMES___ 26.2 7-12 MESES___ 26.3 1A5ANOS___

26.4 SUPERIOR A5 ANOS___

27. CONDICIONES DE LA VIVIENDA:

27.1 NO HABITACIONES__  27.2COCINA__ 27.3 COMEDOR__ 274 PATIO__ 27.5BANOS__
276 SALA__ 27.7LOCAL__ 27.8 N. PLANTAS__  27.9 CUANTAS OCUPA LA FAMILIA__

28. SERVICIOS PUBLICOS:

281 AGUA__ 282LUZ__ 28 3TELEFONO__ 284 ALCANTARILLADO__ 28.5GAS__

29. DOTACION (ENSERES, ELECTRODOMESTICOS, MUEBLES)

291 CAMAS__ 292NEVERA__ 293TV.__ 294 ESTUFA__ 29.5 EQUIPO DE SONIDO__

29.6 EQUIPO DE SONIDO__ 29.7 LAVADORA__ 29.8 VSH___ 29.9 MUEBLES SALA-
COMEDOR__  29.10 COMPUTADOR__ 29.11 OTROS
30. ASPECTO FISICO (TENENCIA PROPIA)

30.1 TERMINADA__ 30.2 OBRANEGRA__ 30.3 SEMITERMNADA__

30.4 DETERIORADA__

31. QUE LE FALTA:

31.1 PUERTAS__ 31.2ENCHAPE__ 31.3PISOS__ 314 VENTANAS__ 31.5PINTURA__

31.6 OTROS
32. TAMANO DE LA VIVIENDA (DE ACUERDO AL USO DEL ESPACIO)
32.1 GRANDE (SOBRAN ESPACIOS) __ 32.2 MEDIANO (ESPACIO ADECUADO) __

32.3 PEQUENA (ESPACIOS REDUCIDOS) __
33. OBSERVACIONES:

V. ASPECTOS DEL BARRIO Y RELACIONES CON LA COMUNIDAD

34. AMBIENTE FISICO Y SOCIAL:

34.1 ZONA DE RIESGO__  34.2 DE PERIFERIA__ 34.3 CENTRAL__

35. VIAS DE ACCESO 35.1 BUENAS__  35.2 DEFICIENTES__

36. RUTA DE BUSES 36.1 POCAS__  36.2 MUCHAS__

37. HORARIO DE RUTAS: 37.1 RESTRINGIDO__  37.2 PERMANENTE__

38. DISTANCIA DEL TRABAJO: 38.1 A MAS DE UNA HORA__ 38.2 AMENOS DE UNA HORA__
39. EL PERTENECE ALGUNA ACTIVIDAD COMUNITARIA O ASOCIACION

Sl NO

39.1JAC___ 39.2PARROQUIA__ 39.3COMITES___ 39.4 OTROS
40. RELACIONES CON LOS VECINOS:

40.1 NO LOS CONOCE: ___  40.2 POCO SE TRATA CON ELLOS___  40.3 FRECUENTEMENTE
SE TRATAN__

41. PORQUE ?

41.1 FALTA DE TIEMPO__ 41.2 NO LE GUSTA__ 41.3 OTRO,
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42. RELACION COMUNIDAD- EMPRESA:
42.1 LOS VECINOS CONOCEN LA EMPRESA DONDE USTED TRABAJA:

sl NO_
43. CONOCE DE LA EMPRESA:
431 PRODUCTOS__ 432 SERVICIOS__ 43.3 PROGRAMAS__ 43.4 RECURSO

HUMANO___ 43.5 OTROS
44. POR QUE MEDIOS CONOCIO LA EMPRESA?

441 RADIO__ 442 PRENSA__ 443TV__ 444 FOLLETOS__ 445 INTERNET__
44.6 TRABAJADOR _ 44.7 OTROS
45. CONCEPTO DE LOS VECINOS SOBRE LA EMPRESA:

451 EXCELENTE___ 452BUENO__ 453 REGULAR__ 454 MALO__

46. RELACION FAMILIA- EMPRESA

46.1 LA EMPRESA HA CONTRIBUIDO A LA SATISFACCION DE LAS NECESIDADES FAMILIARES
DE: 46.1.1 SALUD___ 46.1.2 EDUCACION__  46.1.3 VIVIENDA__

46.1.4 ALIMENTACION__ 46.5VESTUARIO _ 46.6 RECREACION___

47. BENEFICIOS QUE HA RECIBIDO DE LA EMPRESA:

47.1 POR CELEBRACIONES (MATRIMONIO, NACIMIENTO HIJO)___

47.2 AUXILIO POR ESTUDIOS___ 47.3 FIESTA PARA LOS HIJOS___

47.3 JORNADAS DEPORTIVAS 475 OTROS
48. CONCEPTO DE LA FAMILIA SOBRE LA EMPRESA:

48.1 EXCELENTE__ 482BUENO__ 48.3RECULAR _ 48.4 MALO

49. QUE CONOCIMIENTO TIENE LA FAMILIA DE LA EMPRESA:

49.1 CONOCE LAHISTORIA___ 49.2 UBICACION (OFICINA, TERMINALES)

50. EXPECTATIVAS LABORALES

50.1 ASENSO __ 50.2 ESTABILIDAD _____ 50.3 NIVELACION SALARIAL

52 CUALES SON SUS ASPIRACIONES EN EL CORTO Y MEDIANO PLAZO

52.1 ADQUIRIR VIVIENDA____ 51.2 CANCELAR HIPOTECA DE VIVIENDA

52.3 ADQUIRIR VEHICULO_____ 52.4CONSTRUIR O HACER MEJORAS EN LA CASA_____
525ESTUDIAR____ 526 VIAJAR 527 OTRO
53 CONCEPTO DEL EMPLEADO SOBRE LA EMPRESA:

53.1 EXELENTE ____ 53.2 BUENA 533 REGULAR 534 MALA

ELABORADO POR:
CARGO:
ENTREVISTADO:

CARGO:

OBSERVACIONES Y/ O COMENTARIOS:
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