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RESUMEN

TITULO: UNA MIRADA INTEGRAL DEL BIENESTAR SOCIAL EN LAS PLANTAS DE
CEMENTO Y CONCRETO DE CEMEX COLOMBIA - BUCARAMANGA

AUTOR: YUDITH FERNANDA ORTIZ ROJAS™

PALABRAS CLAVES: Bienestar Laboral, Motivacion, Cultura Organizacional, Clima Laboral

DESCRIPCION O CONTENIDO

El contexto organizacional est4 determinado por multiples cambios y factores que influyen en la
conducta humana; en este sentido, se resalta la importancia de generar estrategias que
contribuyan a administrar eficazmente el Recurso Humano, una de las mas importantes, refiere a
incrementar la motivacién de las personas en su entorno de trabajo, mediante un adecuado Clima
Laboral y la creacion de estrategias tendientes a proporcionar al empleado una éptima politica de
Bienestar Laboral.

En este Trabajo de Grado se describe el proceso de practica académica, a partir de la intervencion
profesional realizada en la organizacion CEMEX COLOMBIA — Cementos Mexicanos de Colombia,
cuyo objetivo se centr6 en los objetivos de Provision, conservacién y desarrollo del Talento
Humano.

El contenido se compone de seis capitulos; el primero contiene el marco conceptual compuesto por
los siguientes temas: La organizacion como sistema, la teoria de Integracion, Motivacién, Cultura
Organizacional, y Clima Laboral y el marco legal que sustenta el proceso realizado. En el segundo
capitulo, se presenta el contexto general en el que se ubica la compafiia. En el tercer capitulo, se
describe la Institucion a partir de su mision y objetivos organizacionales a nivel mundial, nacional y
local.. El cuarto capitulo establece el desarrollo del proceso a partir de la intervencion profesional;
el quinto capitulo presenta la evaluacion dicha intervencion y finalmente, el sexto capitulo,
presenta una Propuesta de mejoramiento de las relaciones familiares de los colaboradores de las
plantas de cemento y concreto de Cemex Bucaramanga, con la que se pretende mejorar las
condiciones de vida familiar y por ende laboral.

" Trabajo de Grado.
Universidad Industrial de Santander. Facultad de Ciencias Humanas, Escuela de Trabajo Social.
Directora: Claudia Ximena Sierra
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ABSTRACT

TITLE: AN INTEGRAL VIEW OF SOCIAL WELFARE IN THE CEMEX COLOMBIA -
BUCARAMANGA CEMENT AND CONCRETE BLOCK PLANT

AUTHOR: YUDITH FERNANDA ORTIZ ROJAS"

KEY WORDS: Labor well-being, Motivation, Organizational Culture, Work Climate.

DESCRIPTION OR CONTENT:

The organizational context is determined by multiple changes and factors that influence in the
human conduct; in this sense, is emphasized the importance of generating strategies that contribute
to administer the Human Resource effectively, one most important, refers at increase of motivation
of people in its surroundings of work, by means of a Work Climates suitable and the creation of
strategies that provide to the employee an optimal policy of Labor Well-being.

In this Degree Work, the process of academic practice is described, from the professional
intervention made in the organization CEMEX Colombia whose objective was centered in the
objectives of provision, conservation and human development.

The content is composed of six chapters; the first contains the conceptual mark composed by the
following topics: The organization as system, the theory of Integration, Motivation, Organizational
Culture, and Work Climate and the legal mark that it sustains the carried out process. In the second
chapter, it shows up the general context in which the company is located. In the third chapter, the
Institution is described starting from its mission and organizational objectives at world, national and
local level. The fourth chapter establishes the development of the process starting from the
professional intervention; the fifth chapter it presents the evaluation of this intervention and finally,
the sixth chapter, presents a Proposal of improvement of the family relationships of the
collaborators of the cement plants and concrete of Cemex Bucaramanga, with which seeks to
improve the conditions of family life and for course work.

" Work of Degree
Industrial University of Santander. Ability of Human sciences, School of Social Work. Director:
Claudia Ximena Sierra
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INTRODUCCION

En el contexto colombiano el Bienestar Social se entiende como el conjunto de
normas, programas, beneficios y servicios, mediante los cuales ademas de
procurar la satisfaccion de necesidades reconocidas como béasicas en las
personas, se busca el desarrollo integral del individuo, del grupo y de la familia,
tendiente a obtener un 6ptimo desempefio en sus diferentes roles sociales. De
esta manera el bienestar social se relaciona con un estado al que llega y
experimenta el individuo al satisfacer sus necesidades de un modo compatible con
la dignidad humana. Dicho bienestar social se concibe desde diferentes puntos de

vista como son:

- El bienestar como sistema interrelacionado con instituciones sociales
unificados por valores, objetivos y principios operativos comunes que se expresan

en la preocupacion por el bienestar a nivel individual y colectivo.

- Bienestar social como respuesta a las necesidades, esto hace referencia a la
evolucién de las necesidades y los medios para satisfacerlas, que condicionan

cambios en los niveles de vida de la poblacion segun la dinamica de la necesidad.

- El bienestar como meta e instrumento del desarrollo, es decir, que el hombre
se considera creador de su propio destino, este actia como beneficiario y
benefactor del conjunto de normas, leyes, programas, servicios que ofrece la

sociedad, esta se encuentra apoyada por la politica social.

Ahora bien, el Bienestar social — laboral, dentro de una concepcion integral y
participativa estd encaminado a la creacion de condiciones que permitan mantener
un alto equilibrio de sus necesidades frente a sus satisfacciones, proporcionando

medios adecuados para su realizaciéon personal y el mejoramiento de su calidad
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de vida. Son elementos constitutivos del bienestar laboral sus condiciones de

existencia y las de sus familias, y el trabajo como medio de realizacion personal y
social. A su vez, el bienestar social laboral, asume nuevos retos como
consecuencia de los cambios organizacionales, politicos, culturales y haciendo
participes a los colaboradores en la implementacion de los planes, programas y
proyectos, de tal manera que se combinen los fines de desarrollo de la empresa
con los fines de desarrollo como persona de cada individuo que hace parte de la

organizacion.

De esta manera, el bienestar social laboral en CEMEX COLOMBIA se convierte en
un eje de continua reflexion y accion por parte de la comunidad empresarial, la
cual inicialmente hace referencia al compromiso ético, politico y social que se tiene
con los colaboradores a nivel nacional, siendo fundamental el desarrollo de
proyectos que respondan a las necesidades de los colaboradores y sus familias
como eje de desarrollo personal y social.

En esta medida, surge la necesidad de identificar las relaciones familiares del
colaborador y su nucleo, a fin de pretender desarrollar acciones que permitan
contribuir a la dignificacion del ser humano, a través, del fortalecimiento del
sistema familiar, por lo cual se hace necesaria la intervencion de un profesional de
Trabajo Social de la Facultad de Ciencias Humanas de la Universidad Industrial de
Santander, que contribuya a disefiar e impulsar acciones sociales estratégicas,
que promuevan el desarrollo del talento humano de la compafia y que responda a
situaciones concretas de los colaboradores de las plantas de cemento y concreto

ubicadas en Bucaramanga.

En este trabajo de grado el lector podra encontrar seis capitulos, a partir de los
cuales se describe el proceso realizado en la compafia, partiendo de la
fundamentacion tedrica, base del accionar profesional, continuando con el analisis

del contexto de la organizacion, la caracterizacion organizacional, la descripcion
16
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de la experiencia y finalmente el desarrollo de una propuesta de trabajo con los

colaboradores de la compafiia y sus grupos familiares. EIl trabajo presenta la
combinacién de diferentes metodologias (tradicionales y estratégicas) con el
objetivo de brindar al lector un conocimiento general del campo de practica. Se
articuld la teoria con la practica para demostrar la implementacion de esta durante

el desarrollo de la misma.

17
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1. MARCO REFERENCIAL DE LA EXPERIENCIA

1.1 EL TALENTO HUMANO: PARTE ESENCIAL PARA LA ORGANIZACION

“Excelente cosa es una buena ley, lo mismo que una
buena maquina administrativa;

pero ambas resultaran sin valor si no hay
hombres de grandes capacidades

Encargados de ejecutarlas”

EW. Kemmerer

La subsistencia en el ser humano ha estado siempre relacionada con los tipos de
alimentos, la tecnologia y los métodos para obtenerlos, asi como con las formas
en las que se organizan los grupos sociales o sociedades para producirlos y
distribuirlos. Con el transcurrir del tiempo el hombre ha pasado por etapas
evolutivas; inicialmente en un estado primitivo en el que la subsistencia estuvo
mediada por los elementos que proporcionaba la naturaleza, donde las principales
actividades fueron la caza, pesca y la recoleccion, existiendo la division del trabajo
originada por la capacidades de los géneros; luego con la llegada del periodo
agricola, de la vida sedentaria y con el crecimiento demografico el hombre se vio
obligado a coordinar mejor sus esfuerzos en el grupo social y en consecuencia, a
mejorar la aplicaciéon de la administracion; pese a ello y con la afluencia del
imperio grecolatino apareci6 el esclavismo, caracterizandose la administracién por
su orientacion hacia una estricta supervision del trabajo y el castigo corporal como
forma de disciplina, careciendo el esclavo de cualquier tipo de derechos, aspecto
este que llevo a la caida del imperio Romano. Luego se da paso al feudalismo, en
esta época las relaciones sociales se caracterizan por un régimen de servidumbre
entre el sefior feudal y el siervo, es asi como se da origen a economias familiares
que terminan siendo economias de ciudad, originAndose las corporaciones o
gremios que regulan horarios, salarios y demas condiciones de trabajo, con esto

rapidamente se dio la aparicion de diversos inventos y descubrimientos, los que
18
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propiciaron el desarrollo industrial y consecuentemente grandes cambios en la

organizacion social, desaparecieron los talleres artesanales y se centralizé la
produccién, lo que dio origen al sistema de fabricas en donde el empresario era
duefio de los medios de produccion y el trabajador vendia su fuerza de trabajo; es
asi como surgi6 la especializacion y la produccion en serie; la administracion en
esta época seguia creciendo con bases cientificas y se caracterizaba por la
explotaciéon inhumana del trabajador, horarios excesivos, ambiente de trabajo
insalubre, labores peligrosas, etc. y por ser una administracién de tipo coercitivo
influida por el espiritu liberal de la época. Por otra parte, la complejidad del
trabajo hizo necesaria la aparicion de especialistas, incipientes administradores,
qgue manejaban directamente todos los problemas de la fabrica; todos estos
factores provocaron la aparicion de diversas corrientes del pensamiento social en
defensa de los intereses de los trabajadores y el inicio de investigaciones que
posteriormente originarian la administracion cientifica y la madurez de las

disciplinas administrativas.

Para el siglo XX se da un gran desarrollo tecnologico e industrial, en el que la
maquina empieza a cobrar importancia, paralelo a este proceso se consolida la
administraciéon. A principios de este siglo se da lugar a un sinnimero de
descubrimientos en las ciencias fisicas y biol6gicas, asi mismo surge la
administracién cientifica, siendo Frederick Winslow Taylor su iniciador; de ahi en
adelante, multitud de autores se dedican al estudio de esta disciplina, la
administracién se torna indispensable en el manejo de cualquier tipo de empresa u
organizacion dando como resultado las diferentes clases de administracion, ya
que a través de la misma se logra la obtencién de eficiencia; sin embargo estas
teorias no le daban importancia al crecimiento integral de la persona en la

empresa.

Pese a lo anterior el factor humano en nuestros dias ha cobrado una gran

importancia, percibiéndose como quien le aporta valor al proceso productivo
19
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dentro de las organizaciones y al mismo tiempo dotandosele de una significacion

mas acorde a sus capacidades, habilidades y aptitudes desarrolladas a partir del
proceso de interaccién con sus semejantes, que le hacen un ser racional, social,
creativo y digno; es a partir de esto que se dio y se sigue dando el surgimiento en
la administracion de estructuras tedricas las cuales en su momento histérico han
buscado aportar a la identificacion y comprensién del papel del ser humano

dentro de los contextos organizacionales.

Inicialmente se presenta entre los afios de 1950 — 1968 gracias a los estudios
realizados por el biélogo aleman Ludwing Von Bertalanfy la Teoria de Sistemas®,
en donde se plantea un modelo que permite realizar de forma paralela el analisis
de las organizaciones en ambiente global y especifico; compuestas éstas por
partes interrelacionadas que las forman y que se reconocen como subsistemas del
gran sistema organizacional, por ende el ser humano dentro del gran sistema es

reconocido como un importante subsistema.

“Un sistema es un conjunto de elementos dinamicamente relacionados, que

"2 desde el andlisis

desarrollan una actividad para alcanzar un objetivo o propésito
de las organizaciones la anterior definicion debe permitir la comprension de estas
como un sistema complejo que a partir del trabajo conjunto de los subsistemas
qgue la componen logran funcionar de tal forma que es posible la optimizacion de
las actividades y tareas organizacionales, sin embargo para ello también se hace
primordialmente necesarios los recursos, puestos que de ellos depende esta
optimizacion. Las necesidades desarrolladas y los beneficios adquiridos por un
subsistema han de repercutir de igual forma en los demas, ya que estos son

complementarios.

1 VON BERTALANFY, Ludwing. EN: TORRES Sanchez, Carlos Eduardo. Las Organizaciones

como sistemas. En Linea http//:www.angelfire.com/biz/Consultor/intelectual/html

2 CHIAVENATO, Adalberto. Administracién de Recurso Humano. México: Mc Graw Hill. 1990. p.8.
20
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Los autores Millar y Rice definen:

“Toda empresa puede ser vista como un sistema abierto, que solamente puede
existir, por el intercambio de materiales con su ambiente. Importa materiales; los
transforma por medio de procesos de conversion; consume parte de los
productos de la conversién para su mantenimiento interno, y exporta el resto.
Directa o indirectamente él intercambia sus resultados para obtener nuevos
insumos, incluyendo recursos adicionales para mantenerse. Esos procesos de
importacién - conversion - exportacién constituyen el trabajo que la empresa

tiene que hacer para vivir"®

Es asi como la organizacion vista desde la teoria de sistema debe tener cuatro
elementos esenciales que son: inicialmente las entradas que son los insumos del
ambiente circundante, mediante ellas el sistema consigue los recursos e insumos
necesarios para su funcionamiento; luego esta el procesamiento, que se concibe
como el nucleo del sistema, transforma las entradas en salidas o resultados de la
operacion del sistemas; y finalmente la retroalimentacion, accion que las salidas

ejercen sobre las entradas para mantener el equilibrio del sistema

Es mediante el proceso anteriormente descrito que las organizaciones logran el
andlisis y descripcion de sus procesos como sistema, para lo cual es esencial el
trabajo y la complementariedad de sus subsistemas, ya que de ellos depende el
equilibrio y por ende el éxito del sistema mayor. Desde esta perspectiva el ser
humano es visto como un subsistema abierto, puesto que actiua de acuerdo a los
inputs recibidos del mundo exterior y de gran complejidad, puesto que esta
compuesto por factores biolégicos, psicolégicos y sociales; es decir, que la
persona que trabaja en una organizacion y comparte su espacio productivo con
otras esta determinada por factores internos propios de su personalidad, de la

cultura, de la educacion y de su conocimientos del desempefio, expectativas

% Ibid., p.13
21
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funcionales y del contacto psicologico. De la misma manera el individuo y su

comportamiento como subsistema esta determinado por factores externos a él y
que son propios de la organizacion y de la interaccién laboral con otras personas,
tales como las presiones de los jefes, los cambios tecnologicos, las presiones
familiares , condiciones del ambiente y otros que son propios de la vida
organizacional; precisamente por estos aspectos el ser humano dentro de la
organizacion esta revestido de las caracteristicas propias de los sistemas, pero
fundamentalmente y de rescatar la de ser sinérgico, por la dinamica psicosocial
que es capaz de producir en otro sistemas semejantes; entropico porque tiende al
desgaste y principalmente se caracteriza por su capacidad de autorecuperacion y
autoconstruccién, ya que gracias a su percepcion logra ubicarse y comprender lo
que le rodea y acontece en su entorno social y productivo. Entender al hombre
como sistema es entender su autonomia y gran capacidad generadora de cambios

como aportes fundamentales al proceso productivo”.*

El ser humano como subsistemas también esta caracterizado por su capacidad de
orientacion a unos objetivos propios y organizacionales, fundamentando su
accionar en la satisfaccion de sus necesidades y el logro de su realizacion integral
como persona, desde el cumplimiento de sus funciones, las que junto con el
entorno son quienes definen el grado de importancia ubicandolo como empelado

en un nivel jerarquico determinado.

Asi mismo cumple un papel fundamental dentro de la organizacion en los
procesos de crecimiento, desarrollo, conservacién y evaluacion realizados, ya que
ninguno de los anteriores puede ser posible sin la intervencién humana, puesto
que es a partir de ella que se generan ideas y conceptos. EI hombre por su
naturaleza es capaz de pensar, aprender, adquirir experiencias y conocimientos

de las actividades que desarrolla, cuenta con habilidades y aptitudes que le

* TORRES, Sanchez, Carlos Eduardo. Administracién de personal, su origen, evolucién y
funcionalidad en la organizacién. Bucaramanga: Universidad Industrial de Santander, 2000.
22
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permiten de manera rapida y oportuna dar solucién a los problemas generados en

las interacciones con las otras personas y con los elementos del entorno; es asi
como al encaminarse hacia un mismo objetivo las personas logran que cualquier

sistema funcione de manera adecuada.

Chiavenato, basado en las teorias de Von Bertalanffy, sostiene que todos los
niveles de la organizacién estan unidos de tal forma que el cambio en uno
necesariamente afecta al otro, ofreciendo un modelo de unificacion al brindar una
perspectiva sobre el entendimiento de las personas en su complejidad u en su
interaccion con el mundo a su alrededor. Esto implica ver a las personas mas alla
de lo bioldgico o lo social, también hay que verlo como una unidad con su familia,

la sociedad y la cultura que lo envuelve.

Se tiene entonces claro que la teoria de sistemas nos plantea a la persona y a la
organizacion como un todo relacionado, en el que el logro de los objetivos de uno
esta soportado sobre los del otro, buscando de esta manera el crecimiento mutuo;
partiendo de esta premisa se dio el andlisis de los factores que motivaban el
proceso de interaccion, debiendo rescatar los postulados tedricos de Douglas
McGregor quien propone que los sentimientos de los empleados que componen la
organizacion también tienen un efecto definido en la forma como se llevan a cabo
las decisiones de la administracion, queriendo con ello decir que los patrones de
comportamiento observables en la organizacion son indices de la relativa salud o
enfermedad de la misma; para este teodrico estos factores pueden analizarse a fin
de determinar la eficiencia de la organizacion total para alcanzar sus objetivos; por
otra parte plantea que la administracién debe iniciarse con una pregunta basica
¢, Cobmo se ven los administradores a si mismos en relacion con los demas?, al
realizar la reflexion sobre este cuestionamiento propone dos suposiciones acerca
de la conducta de las personas. Estas suposiciones fueron denominadas teoria
“X"y teoria “Y”.
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Douglas McGregor en su Teoria “X”, expone una concepcion tradicional y radical,

basada en el antiguo precepto del garrote y la zanahoria y la presuncién de la
mediocridad de las masas, esta suposicion ve al hombre como un elemento mas
en el proceso productivo. Esta teoria supone que las personas son pasivas y se
resisten a las necesidades de la organizacion por lo que deben ser persuadidas,
recompensadas o0 castigadas, asi mismo afirma que las personas en la
organizacion carecen de iniciativa, son egocéntricas y de forma natural sienten un
desagrado inherente hacia el trabajo, lo evitan, motivo por el cual hay que
obligarlas, controlarlas dirigirlas y amenazarlas con el castigo para lograr que

pongan suficiente esfuerzo en la obtencion de los objetivos organizacionales.
SegUn esta teoria los cuatro supuestos de los administradores son los siguientes®

1. A los empleados no les gusta trabajar y siempre que puedan trataran de no
hacerlo.

2. Como a los empleados no les gusta trabajar, deben ser sujetos a presiones y
controles estrictos para alcanzar las metas.

3. Los empleados aluden la responsabilidad y buscan direccion formal siempre
que pueden.

4. La mayor parte de los empleados concede mas importancia a la seguridad que

cualquier otro factor laboral y no tienen grandes ambiciones.

Hoy en dia estos supuestos tedricos han perdido gran validez no obstante aun es
posible encontrar en algunas organizaciones rastros de ellos, sin embargo, las
organizaciones actualmente buscan el empoderamiento de sus empelados,
teniendo como objetivo principal dotarlos de las herramientas necesarias para que
logren dentro de la organizacién autodirrecionarse y autocontrolarse, basicamente

por ello se plantea la Teoria “Y” la que con un enfoque mas suave de la

® MCGREGOR, Douglas. El Lado Humano de las Organizaciones. Edicién revisada. Bogota: Mc
Graw Hill, 1999.p.43.
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administraciébn considera a las personas como no necesariamente pasivas y

opuestas la cambio, sino como dotadas de capacidades para crecer, no solo
buscando su propio bien sino para el beneficio de la organizacion. Esta teoria

reza los siguientes supuestos®:

1. La aplicacion de esfuerzo fisico y mental en el trabajo es tan natural como
jugar o descansar. El trabajo constituira una fuente de satisfaccion o castigo
segun las circunstancias en que se presente ya que el hombre no presenta
disgusto inherente hacia el trabajo.

2. EIl control externo y la amenaza del castigo no son los Unicos medios de
encauzar el esfuerzo hacia los objetivos de la organizacién. ElI hombre debe
dirigirse y controlarse a si mismo en servicio de los objetivos a cuya realizacion se
comprometen.

3. El compromiso con los objetivos es funcion de las recompensas asociadas a su
logro.

4. El ser humano ordinario aprende en las debidas circunstancias no solo a
asumir sino a buscar responsabilidades. De las experiencias laborales que viva
dependeré la forma de asumir o de evadir responsabilidades.

5. La capacidad de desarrollar en grado relativamente alto la imaginacion, el
ingenio y la capacidad creadora para resolver los problemas de la organizacion, es
amplia, no estrechamente definida en la poblacién.

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

intelectuales del ser humano se estan utilizando solo en parte.

Lo anterior como se afirmd inicialmente permite vislumbrar nuevos escenarios
para la significacion del Recurso Humano dentro de las organizaciones, en donde
las concepciones tradicionales y radicales no tiene cabida, quedando claro el
papel que cumplen los administrativos frente a sus empelaos, siendo estos los

agentes que han de propiciar nuevas oportunidades de desarrollo y crecimiento a

® Ibid.p.48.
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los empelados a partir de su motivacion, logrando de esta manera la satisfaccion

total del trabajo y por ende mas productividad y mayores activos para la

organizacion.

De acuerdo con la Teoria Y, administrar es un proceso complejo que implica
“Crear oportunidades, liberar potencialidades, retirar los obstaculos, motivar el
crecimiento, proporcionar orientacion. Es una administracion por objetivos en vez

de una administracion por controles”’

En la teoria Y se propone un estilo de direccidon participativa que proporcionara
las condiciones para que las personas puedan alcanzar los propios objetivos al
tiempo que se alcanzan los organizativos. Los directores deben dar confianza,
informacién y formacion, facilitando la participacion de los empleados en la toma
de decisiones, asi como en la negociacion de los objetivos. Es por ello que al
hablar de esta teoria es necesario referirnos a la integracién, como su principio
rector, puesto que el empleado va lograr su desarrollo personal dependiendo del

clima creado por la organizacién y por ende por el gerente de esta.

La integracion plantea dotar al individuo de mayor autonomia dentro de la
organizacion, reconociéndolo como responsable de sus actos y de sus funciones,
capaz de responder a ellas a partir de sus potencialidades y cualidades, siendo
por ende capaz de optimizar los recursos, y ante posibles errores responder
asertivamente para su posterior correccion y en esa medida ser proactivos,
entendiéndose esto como la capacidad que tienen las personas para saber que es

lo que tienen que hacer sin necesidad de orientaciones o controles.

La responsabilidad, la autonomia y el autocontrol encaminan al logro de los
objetivos y metas que permitan el desarrollo humano integral, fortalecen el

principal activo de la empresa (Recurso Humano) y por lo tanto mejora la

" CHIAVENATO, op. cit., p.113.
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productividad de la organizacién, demostrando la asertividad en el momento de

integrar los objetivos de cada individuo que trabaja en la organizacion y los

objetivos de la misma.

Aunque este proceso de integracion de los objetivos de las personas con lo de la
organizacion no es facil, parte de la base de convencer a la direccion de los
beneficios que a las dos partes puede traer dicha integraciéon y de esta manera
poder disefiar las estrategias necesarias para lograrlo, sin embargo y pese a las
nuevas teorias administrativas, en donde se plantea el valor agregado que le
significa a las empresas su recurso humano, muchas aun se niegan a ver el
desarrollo del ser, el saber y el hacer de sus empleados como una inversion que
en el corto tiempo les traera beneficios, sino que por el contrario perciben este
como un gasto adicional para su organizacion, puesto que entre sus prioridades
no se encuentran el logro de los objetivos individuales de sus empleados sino el
logro de los mayores indices de productividad y reconocimiento de su

organizacion.

En todo el proceso planteado por los supuestos de la teoria Y, la motivacion,
entendida como la serie de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas
similares, entra a jugar un papel muy importante, puesto que con ella se logra que
el personal experimente el sentido de pertenencia a la empresa. Que ubique el
salario como medio de satisfacer a sus necesidades y su trabajo como una
manera de brindar mejor bienestar a los suyos y la realizacion de sus
potencialidades. Los administradores deben motivar a sus empleados mediante
el reconocimiento de sus necesidades y deben hacerlos sentir Utiles e importantes,
para que asi ellos puedan aplicar su imaginacion, creatividad a los problemas

organizacionales.

Las personas motivadas buscan con ahinco lograr sus metas y es improbable que

se encuentren con resultados negativos que alteren este estado de persona, se
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dice que las personas motivadas estan en constante tensién y liberan esta

sensacion a traves del esfuerzo. Las necesidades individuales deben también ser
compatibles con las de la empresa para que logren con juntarse y obtener el

mayor aprovechamiento mutuo.

Durante el estudio del cual ha sido objeto la motivacién se han desarrollado varias
teorias acerca de la misma las cuales en su contexto han sido muy atacadas y
cuestionadas en la actualidad, la mayoria realizadas durante los afios cincuentas y
gue son punto a tocar y que se deben reconocer ya que son la base de las teorias
actuales y que aun se utilizan por los gerentes para explicar los conceptos de
motivacion; todas las teorias radican en la motivacion como la labor mas
importante de la direccion en cuanto es decisiva en los resultados laborales de los
trabajadores y en la alineacion de este con los objetivos de la organizacion, siendo

la base de la administracion.

Uno de los primeros teoricos que estudiéo y analizé el tema de la motivacién,
basandose en las necesidades humanas fue el psicdlogo Abraham Maslow, para
quien las necesidades son “como una sensacion de carencia de algunos de los
aspectos de la vida de una persona lo cual genera una desagradable tensién™®.
Este tedrico fundamenta sus planteamientos en la “jerarquia de las necesidades”,
a partir de la cual sostiene que conforme se satisfacen las necesidades basicas,

los seres humanos desarrollamos necesidades y deseos mas elevados.
Segun esto las necesidades se encuentran organizadas estructuradas con
distintos grados de poder, de acuerdo a una determinacion biolégica dada por la

constitucion genética como organismo de la especie humana (Ver Figura 1).

En esta teoria se concibe al organismo como un todo, se reconoce que cada acto

® MASLOW, Abraham citado por Eduardo Soto. Comportamiento Emocional. Impacto de las
Emociones. México. Internacional Thomson Editores. SA., 2001.p.116.
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humano puede tener mas de una motivacién y finalmente esta centrada en el

hombre.

Figura 1. PirAmide de las Necesidades Humanas de Maslow

moralidad,
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios,
aceptacion de hechos,

Auto reg | EzaC|én resolucién de problemas .

autoreconocimiento,
confianza, respeto, éxito

amistad, afecto, intimidad sexual

Aanridad
guriaaa

seguridad fisica, de empleo, de recursos,
moral, familiar, de salud, de propiedad privada

Fisiologia g respiracién, alimentacion, descanso, sexo, home

Fuente: Abraham Maslow en www.otromundoesposible.net

Las Necesidades Fisiolégicas se refieren a las necesidades verdaderamente
basicas de alimentos, agua, cobijo y sexo. La primera prioridad, en cuanto a la
satisfaccion de las necesidades, esta dada por las necesidades fisiologicas. Estas
necesidades estaria asociadas con la supervivencia del organismo dentro de la
cual estaria el concepto de homeostasis, el cual se refiere " a los esfuerzos
automaticos del cuerpo por mantener un estado normal y constante, del riego
sanguineo" (Maslow, Abraham), lo que se asociaria con ciertas necesidades,

como lo son la de alimentarse y de mantener la temperatura corporal apropiada.
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Cuando estas necesidades no so satisfechas por un tiempo largo, la satisfaccion

de las otras necesidades pierde su importancia, por lo que éstas dejan de existir.

Las Necesidades de Seguridad, dentro de estas necesidades se encontrarian las
necesidades de: sentirse seguros, la necesidad de tener estabilidad, la necesidad
de tener orden, la necesidad de tener protecciéon y la necesidad de dependencia.
Las necesidades de seguridad se caracterizan porque las personas sienten el
temor por perder el empleo, por las condiciones del area de trabajo, por la

estabilidad de sus ingresos y recursos.

Las necesidades de afiliacion o de pertenencia, estas Incluyen la preocupacion de
la persona por alcanzar la maestria, la competencia, y el estatus. La necesidad de
estima es aquella que se encuentra asociada a la constitucion psicologica de las
personas. Maslow agrupa estas necesidades en dos clases: las que se refieren al
amor propio, al respeto a si mismo, a la estimacion propia y la autoevaluacion; y
las que se refieren a los otros, las necesidades de reputacion, condicién, éxito
social, fama y gloria. El hombre por naturaleza tiene la necesidad de relacionarse,

de agruparse, en familia o con amigos o formalmente en las organizaciones.

Una vez satisfechas las anteriores necesidades surgen las necesidades de
reconocimiento entre ellas se incluyen la necesidad de todo aquello que aumenta
la autoestima, sensacion de valor personal, reconocimiento social y logros. En
ocasiones las empresas no toman muy enserio este punto ya que solo se enfocan
en la remuneracion econdmica y se olvidan que las personas también tienen
sentimientos, esto no solo afecta benéficamente al individuo sino a toda su familia.
Finalmente estan las necesidades de autorrealizacion, estas representan el nivel
mas alto de la jerarquia de necesidades de Maslow. Las personas que se auto-
actualizan son conscientes de si mismas, preocupadas por el crecimiento
personal, menos preocupadas por las opiniones de otras personas, e interesadas

en alcanzar su maximo potencial como personas.
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Maslow considera que “las personas buscan satisfacer sus necesidades en el
orden expuesto anteriormente, este proceso comienza con las necesidades
fisiologicas y cuando estas han sido satisfechas, se intenta cubrir las que siguen

en orden de importancia y asf sucesivamente”

, pues una necesidad satisfecha no
es factor de motivacién. Al hombre solo lo motivan estimulos que beneficien sus
necesidades insatisfechas, dado que el ser humano subvalora lo que tiene y no
sobrevalora lo que desea, es decir, ya en el campo laboral al desempleado lo
movera cualquier empleo, pero una vez que lo obtenga lo motivara la estabilidad,
cuando sienta que lo ha logrado buscara el respeto de sus compafieros y asi

sucesivamente.

En este sentido la empresa entra en el compromiso de crear condiciones para que
el individuo se sienta motivado, estimulado y capacitado para buscar por si mismo

la satisfaccion de sus necesidades.

Por su parte Frederick Herzberg'® , ya no plantea una jerarquia de necesidades
basada en cinco escalones, este tedrico plantea que la motivacion puede ser
analizada desde dos categorias (Ver Cuadro 1): inicialmente propone que la
primera parte de la teoria de la motivacién implica la teoria de la higiene e incluye

el ambiente de trabajo.
Los factores de la higiene incluyen:
- La compafiia,

- Sus politicas y su administracion,

- La clase de supervision,

° URIS, Auren. 101lldeas de los Genios de la Administracion. Mexico: Limusa Noriega Editores.
1996. p.65.
% bid., Pag.72.
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- Condiciones de trabajo

- Relaciones interpersonales
- Sueldo
- Estatus

- Seguridad.

Estos factores no conducen a las motivaciones pero sin ellos hay descontento. La
segunda parte de la teoria de la motivacién implica lo que hace la gente realmente
en el trabajo. Los motivadores son:

- Logro,
- Reconocimiento,
- Crecimiento / adelanto

- Interés en el trabajo.

Estos factores resultan de los generadores internos en los empleados. Los
acercamientos (higiene y motivacion) se deben hacer simultdneamente. Si se trata
a los miembros de la organizacion lo mejor posible, asi se logra que tenga un
minimo de descontento, consiguiéndose, reconocimiento por los logros, interés, y
responsabilidad por parte de ellos. Por lo tanto, la higiene y los factores de la

motivacién pueden ser enumerados como sigue:
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Cuadro 1. Factores Motivacionales y Factores Higiénicos

FACTORES MOTIVACIONALES FACTORES HIGIENICOS
(De Satisfaccion) (De Insatisfaccion)
Contenido del cargo (Como se siente el | Contexto del cargo (Cémo se siente el
individuo en relacion con su CARGO) individuo en relacién con su
EMPRESA)

El trabajo en si.
Realizacion.
Reconocimiento.
Progreso profesional.
5. Responsabilidad

Las condiciones de trabajo.
Administracién de la empresa.
Salario.

Relaciones con el supervisor.
Beneficios y servicios sociales.

PN E
ok wbdPE

Fuente: La Autora

En otros términos, la teoria de los dos factores de Herzberg afirma que'*:

- La satisfaccion en el cargo es funcion del contenido o de las actividades
retadoras y estimulantes del cargo que la persona desempefia: son los factores
motivacionales o de satisfaccion.

- Lainsatisfaccion en el cargo es funcion del contexto, es decir, del ambiente de
trabajo, del salario, de los beneficios recibidos, de la supervision, de los
compaferos y del contexto general que rodea el cargo ocupado: son los factores

higiénicos o de insatisfaccion.

Para Herzberg, la estrategia de desarrollo organizacional mas adecuada y el
medio para proporcionar motivacion continua en el trabajo, es la reorganizacion
que el denomina "enriquecimiento de tareas", también llamado "enriquecimiento
del cargo” el cual consiste en la constante sustitucion de las tareas mas simples y
elementales del cargo por tareas mas complejas, que ofrezcan condiciones de
desafio y de satisfaccion profesional, para que de esta manera el empleado pueda
continuar con su crecimiento individual. Asi, el enriquecimiento de tareas depende

del desarrollo de cada individuo y debe hacerse de acuerdo con sus

" bid., p.73.
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caracteristicas personales. EIl enriquecimiento de tareas puede hacerse vertical

(eliminacién de tareas méas simples y elementales, y adicion de tareas mas
complejas) u horizontalmente (eliminacién de tareas relacionadas con ciertas
actividades y adicion de otras tareas diferentes, pero en el mismo nivel de
dificultad).

Las empresas de hoy tienen claro que el capital humano es uno de sus los
elementos mas importantes, por ello han empezado a desarrollar politicas de
Bienestar Social, que les permitan asumir compromisos de gestion sensibles a las
necesidades de sus empleados. Ver al empelado como una persona que siente,
que ve, que suefia y que espera desarrollarse personal y profesionalmente, es el
punto de partida hacia la motivacion laboral. La conciliacion y la igualdad también
son instrumentos importantes para mejorar la motivacion y el clima laboral,
incrementandose de esta manera la productividad de la empresa.

Asi mismo la motivacién laboral esta influenciada por todo el bagaje sociocultural
y ambiental de los empleados, es decir, las expectativas y necesidades que se
espera satisfaga el trabajo segun los patrones individuales de motivacion “las
personas interacttan con el medio y reciben presiones que determinan
comportamientos diferentes, estas presiones pueden ser sociales, culturales,
politicas, ambientales, climaticas, etc., las cuales son reguladas por los elementos
de personalidad, dando como resultado un comportamiento especifico de cada
individuo, adn frente a la misma situacion™?; precisamente por ello es importante
que las personas se sientan a gusto con su trabajo, que sientan que su trabajo les
impulsa a lograr su objetivos, credndose asi ambientes de satisfaccion que les

impulse hacer las cosas bien.

Al hablar de motivacion debemos hacer alusién al tema de cultura y de clima

organizacional, como contenidos que de igual forma, en los dltimos afios han

12 GALLEJO, Hery. 1990.p.6 Sin mas datos
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tomado gran importancia dentro de las empresas por ser componentes

estratégicos.

La cultura organizacional segin Davis®® es “la conducta convencional de una
sociedad, e influye en todas sus acciones a pesar de que rara vez esta realidad
penetra en sus pensamientos concientes”, con esto el autor plantea que las
personas asumen con facilidad su cultura, siendo ésta la que le da seguridad y
posicién en su entorno. Asi mismo Schein®* plantea que la cultura se refiere al
conjunto de valores, necesidades, expectativas, creencias, politicas y normas
aceptadas y practicadas por las personas”, en este sentido la cultura esta
constituida por los cimientos del sistema gerencial de una organizacién, asi como
también por el conjunto de procedimientos y conductas gerenciales que sirven de
ejemplo y refuerzan esos principios basicos; la cultura funciona como un sistema o
proceso. Es por ello que la cultura no solo incluye valores, actitudes y
comportamientos, sino también las consecuencias dirigidas hacia esa actividad,
tales como la vision, las estrategias y las acciones, que en conjunto funcionan

como sistema dinamico.

Con lo anterior, se infiere que la cultura debe verse como todo aquello que
identifica a una organizacion y la diferencia de otra, haciendo que sus miembros
se sientan parte de ella ya que profesan los mismo valores, creencias, reglas,

procedimientos normas, lenguajes, etc.

De alli radica la importancia de la cultura organizacional, puesto que ésta es la
médula de la organizacion que estd presente en todas las funciones y acciones
que realizan todos sus miembros; la cultura determina la forma como funciona una

empresa, es la fuente invisible en donde la vision adquiere su guia de accion, y

13 DAVIS, Keith. Comportamiento Humano en las Organizaciones. Mc Graw Hill. México.p.35
4 SCHEIN, Edgar. La Cultura Empresarial y Liderazgo. Plaza & Janes. Barcelona. p.47.
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aln mas importante es fuente de generacion de pertenencia e identificacion con

los propdsitos estratégicos de la organizacion.

Tanto la cultura organizacional como la motivacion producen un fuerte impacto en
el clima organizacional de la empresa y es importante por varios motivos: la
posibilidad que los empleados participen en la medicion del mismo y que se
implementen acciones de mejora a partir de sus opiniones para gque sientan que

son escuchados y que la organizacion se interesa por su bienestar.

El tema de Clima Organizacional igualmente es un tema de gran importancia hoy
para las empresas puesto que representa las percepciones que tiene, las
personas de su organizacion, de las estructuras y los proceso que ocurren en su
medio laboral, teniendo como precedente que el comportamiento de un miembro
de la organizacion no es un resultantes de los factores organizacionales existente,
sino que depende de las percepciones que tenga el trabajador de estos factores;
estas percepciones dependen de buena medida de las actividades, interacciones y
otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De ahi que
el clima organizacional refleje la interaccion entre caracteristicos personales y

organizacionales™.

Para Chiavenato “Clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional que es percibido o experimentado por los miembros de la

"16 entendiéndose de esta forma

organizacion y que influye en su comportamiento
que cada individuo dependiendo de su historia social, politica y cultural percibe de

una u otra forma el clima laboral.

15 BUSTOS, Paulina y otros (Pagina Web) http:/
www.gestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/rrhh/clio.htm
® CHIAVENATO, Adalberto. p.75
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Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado clima

organizacional, este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la
organizacion y sobre su correspondiente comportamiento. Este comportamiento
tiene obviamente una gran variedad de consecuencias para la organizacion como,

por ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion, adaptabilidad, etc.

En la generacién del clima organizacional estan involucrados factores intrinsecos y
extrinsecos de la organizacion, puesto que son los que influyen en el desempefio
de los miembros dentro de la organizacién y dan forma al ambiente en que ésta se

desenvuelve.

Figura 2. Factores que conforman el Clima Organizacional

ORGANIZACION

FACTORES INTRINSECOS

FACTORES EXTRINSECOS

Fuente: La Autora

Entre los factores intrinsecos estd la claridad administrativa que le permite al
trabajador tener conocimiento pleno sobre la estructura organizacional y su
ubicacion dentro de la misma. Los factores extrinsecos hacen referencia al
ambiente fisico del trabajo, el cual debe manifestarse en espacios comodos y

acordes a las labores ejecutadas, asi como en su seguridad industrial. De la
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misma manera algunas variables dependientes de las politicas globales de la

empresa como la estabilidad laboral, el bienestar social y la remuneracién salarial,
permiten que el individuo se sienta importante dentro de la organizacion, aumenta
el sentido de pertenencia e identidad hacia la empresa, lo motiva a participar de
las actividades relacionadas con el trabajo en un ambiente laboral, pues saben

que cuentan con salud, recreacion, bienestar para él y para su familia.

De esta forma el clima organizacional puede representar un vinculo u obstaculo
para el buen desempefio de la organizacidon en su conjunto o de determinadas
personas que se encuentran dentro o fuera de ella; asi mismo puede ser un factor
de distincion e influencia en el comportamiento de quienes la integran. Un buen
clima o un mal clima, tendra consecuencias para la organizacion a nivel positivo y
negativo, definidas por la percepcion que los miembros tienen de la organizacion.
Entre las consecuencias positivas se encuentran el logro, afiliacién, poder,
productividad, baja rotacion, satisfaccion, adaptacion, innovacion, etc.; entre las
consecuencias negativas, podemos sefalar las siguientes: inadaptabilidad, alta

rotacion, ausentismo, poca innovacion, baja productividad, etc.

En sintesis el Clima Organizacional es determinante en la forma que toma una
organizacion, en las decisiones que en el interior de ella se ejecutan 0 en como se
toman las relaciones dentro y fuera de la organizacién, por ello para su
mejoramiento o fortalecimiento es necesario tener en cuenta todas las partes que

conforman la organizacién para mantener alineados los objetivos entre las partes.

La medicidén y analisis del clima organizacional es una determinacién que suele
hacerse mediante encuestas aplicadas a los trabajadores de una organizacién, o
de algun area dentro de ella que se quiera medir. Aunque existen distintos
instrumentos, metodologias y encuestas para medir el clima organizacional, casi
todos coinciden en la necesidad de medir las propiedades o variables en dos

partes: una, el clima organizacional existente en la actualidad, y otra, el clima
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organizacional como deberia ser. La brecha entre ambas mediciones es de gran

utiidad para diagnosticar problemas organizacionales, que pudieran ser

posteriormente explorados y corregidos.

Hoy en dia se presentan varias alternativas de instrumentos para el estudio del
Clima Laboral, sin embargo y de acuerdo a las necesidades propias de la
organizacion los jefes son los encargados de definir que variables se desean

estudiar; varios autores proponen una serie de variables y procesos para tal fin:

Likert (Citado por Gullen y Guil, 2000)"’, establece que el comportamiento
asumido por los miembros de la organizacion depende directamente del
comportamiento administrativo y de las condiciones organizacionales que los
mismos perciben; este autor establece tres tipos de variables que definen las
caracteristicas propias de una organizacion y que influye en la percepcion

individual de clima:

1. Variables Causales: 0 variables independientes, las cuales estan orientadas a
indicar el sentido en que una organizacion evoluciona y obtiene resultados.
Dentro de estas encontramos la estructura organizativa y la administrativa, las

decisiones, las competencias y actitudes.

2. Variables Intermedias: estas se encuentran orientadas a medir el estado
interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacion,

rendimiento, comunicacion y toma de decisiones.

3. Variables Finales: estan orientadas a establecer los resultados obtenidos por

la organizacion tales como la productividad, la ganancia y la pérdida.

YGULLEN, Carlos y GUIL, Rocio. Psicologia del Trabajo para Relaciones Laborales. Mc Graw Hill
Editores. Espafia. 2000.p.156.
39



/AEITIEX

Para el analisis de estas variables Likert propone un instrumento que permite

conocer el estilo operacional a partir del establecimiento de valoraciones en

cuanto a los siguientes procesos:

- Direccion: Es la forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los
empelados.

- Motivacion: Son las estrategias que se crean para motivar a los empleados a
responder a sus necesidades.

- Comunicacion: Son las caracteristicas, el tipo y el reparto de funciones.

- Toma de Decisiones: Es la forma en que se establece el sistema de fijacion de
sistemas y directrices.

- Establecimiento de Metas: Son los objetivos de rendimiento y de
perfeccionamiento, la planificacion, asi como la formacién de la misma.

- Control: Es el ejercicio y la distribucién del control entre las instancias

organizacionales.

Este andlisis trae como consecuencia la determinacion de dos grandes tipos de

climas organizacionales, estos son:
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Figura 3. Tipos de Clima Organizacional

DE TIPO DE TIPO
AUTORITARIO PARTICIPATIVO

Sistema Autoritario Explotador Sistema Consultivo

Sistema Autoritario Paternalista Sistema de Participacion en Grupo

Fuente: La Autora

Los sistemas de tipo autoritario corresponden a un clima cerrado, donde existe
una estructura rigida, por lo que el clima es desfavorable; por otro lado los
sistemas participativos corresponden a un clima abierto con una estructura

flexible, creando un clima favorable dentro de las organizaciones.

Otro enfoque del clima organizacional es el propuesto por Litwin y Stringer (Citado

por Brunet, 1997), para quienes depende de seis dimensiones®:

1. Estructura: Percepciones de las obligaciones, de las reglas y de las politicas

gue se encuentran en una organizacion.

8 BRUNET, Luc. El Clima de Trabajo en las Organizaciones. Trillas. México. 1997. p.1
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2. Responsabilidad Individual: Sentimiento de autonomia, sentirse su propio

patrén.

3. Remuneracion: Percepcion de equidades la remuneracion cuando el trabajo
esta bien hecho.

4. Riesgos y Toma de Decisiones: Percepcion del nivel de reto y de riesgo tal y
como se presente en una situacion de trabajo.

5. Apoyo: Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los
empleados en el trabajo.

6. Tolerancia al Conflicto: Es la confianza que un empleado pone en el clima de

Su organizacion o como puede asimilar sin riesgo las divergencias de opiniones.

Pritchard y Karasick igualmente desarrollaron un instrumento de medida de clima

que esta compuesto por once dimensiones™®:

1. Autonomia: Se trata del grado de libertad que el individuo puede tener en la
toma de decisiones y en la forma de solucionar los problemas.

2. Conflicto y cooperacién. Esta dimension se refiere al nivel de colaboracion que
se observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos
materiales y humanos que éstos reciben de su organizacion.

3. Relaciones sociales: Se trata aqui del tipo de atmdsfera social y de amistad que
se observa dentro de la organizacion.

4. Estructura: Esta dimensién cubre las directrices, las consignas y las politicas
que puede emitir una organizacion y que afectan directamente la forma de llevar a
cabo una tarea.

5. Remuneracién: Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los
trabajadores.

6. Rendimiento: Es la relacion que existe entre la remuneracion y el trabajo bien

hecho y conforme a las habilidades del ejecutante.

¥ Ibid.., p.45
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7. Motivacion: Esta dimension se apoya en los aspectos motivacionales que

desarrolla la organizacion en sus empleados.

8. Estatus: Se refiere a las diferencias jerarquicas (superiores/subordinados) y a la
importancia que la organizacion le da a estas diferencias.

9. Flexibilidad e innovacion: Esta dimension cubre la voluntad de una organizacion
de experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

10. Centralizacion de la toma de decisiones: Analiza de qué manera delega la
empresa el proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.

11. Apoyo: Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta direccion a los

empleados frente a los problemas relacionados o no con el trabajo.

Al tomar cualquiera de estas propuestas es posible analizar el clima
organizacional de la empresa, logrando con ello iniciar procesos de mejoramiento
de las condiciones laborales de los miembros de la organizacion, de acuerdo a las
necesidades que ellos identifican, y de esta manera lograr beneficios conjuntos,
puesto que es el bienestar social de los empleados en las organizaciones el punto
clave a través del cual ésta podra sobrevivir a los cambios, evolucionar y alcanzar

los objetivos planteados.

El bienestar social ha de entenderse como el conjunto de factores que hacen
posible el logro de la calidad de vida de los miembros de la organizaciéon y que
permiten que su existencia posea todos aquellos elementos que dan lugar a su
tranquilidad y a su satisfaccion. Por ello es primordial que las organizaciones
creen sus politicas de Bienestar Social Laboral; las que deben responder a la
satisfaccibn de necesidades tanto organizacionales como individuales del
funcionamiento dentro del contexto laboral con miras a fortalecer la motivacion de
sus miembros de tal modo que puedan insertarse dentro de la cultura

organizacional propia de la empresa.
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1.2 MARCO LEGAL

Dentro de la legislacion que sustenta el desarrollo de este proyecto y por ende los
procesos desarrollados por el area de Recursos Humanos y Bienestar Social y por
el area de produccion de la compafia, se encuentran las siguientes

normatividades:

Ley 53 de 1977. Reglamentada por el Decreto 2833 de 1981. Establece que el
propésito primordial del Trabajo Social en el sector empresarial es lograr el
Bienestar social laboral, entendido como la armonia entre las necesidades,
aspiraciones y expectativas del personal de una empresa y su grado de
satisfaccion. En esta se obliga a las empresas privadas y oficiales con mas de 500

empleados la contratacion de un Trabajador Social.

Ley 9a. De 1979. Es la Ley marco de la Salud Ocupacional en Colombia. Norma

para preservar, conservar y mejorar la salud de los individuos en sus ocupaciones.

Ley 100 de 1993. Establecio la estructura de la Seguridad Social en el pais, la
cual consta de tres componentes como son: El Régimen de Pensiones, la

Atencién en Salud y el Sistema General de Riesgos Profesionales.
Ley 789 de 2002. Mediante la cual se dictan normas para apoyar el empleo y la
proteccién social, se modofican algunos articulos del Codigo sustantivo del

Trabajo ordinario, nocturno, dominical y festivo.

Decreto 614 de 1984. Crea las bases para la organizacion y administracion de la

Salud Ocupacional en el pais.

Decreto 1281 de 1994. Reglamenta las actividades de alto riesgo.
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Decreto 1295 de 1994. Por medio del cual se dictan normas para la autorizacion

de las Sociedades sin animo de lucro que pueden asumir los riesgos de
enfermedad profesional y accidente de trabajo; se determina la organizacion y
administracion del Sistema General de Riesgos Profesionales y se establece la
afiliacion de los funcionarios a una entidad Aseguradora en Riesgos Profesionales
(A.R.P).

Decreto 1346 de 1994. Por el cual se reglamenta la integracion, la financiacion y

el funcionamiento de las Juntas de Calificaciéon de Invalidez.

Decreto 1542 de 1994. Reglamenta la integracion y funcionamiento del Comité

Nacional de Salud Ocupacional.

Decreto 1771 de 1994. Reglamenta los reembolsos por Accidentes de trabajo y

Enfermedad Profesional.

Decreto 1772 de 1994. Por el cual se reglamenta la afiliacién y las cotizaciones al

Sistema General de Riesgos Profesionales.

Decreto 1831 de 1994. Expide la Tabla de Clasificacion de Actividades
Econdmicas para el Sistema General de Riesgos Profesionales.

Decreto 1832 de 1994. Por el cual se adopta la Tabla de Enfermedades

Profesionales.

Decreto 2644 de 1994. Tabla Unica para la indemnizacion de la pérdida de

capacidad laboral.

Decreto 692 de 1995. Manual Unico para la calificacion de la Invalidez.
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Decreto 1436 de 1995. Tabla de Valores Combinados del Manual Unico para la

calificaciéon de la Invalidez.

Decreto 2100 de 1995. Clasificacion de las actividades econdmicas.

Resolucién 2400 de 1979. Conocida como el "Estatuto General de Seguridad”,
trata de disposiciones sobre vivienda, higiene y seguridad en los establecimientos

de trabajo.

Resolucion 1016 de 1989. Establece el funcionamiento de los Programas de

Salud Ocupacional en las empresas.

Resolucion 4059 de 1995. Reportes de accidentes de trabajo y enfermedad
profesional.

Circular 002 de 1996. Obligatoriedad de inscripcidon de empresas de alto riesgo

cuya actividad sea nivel 4 0 5
Codigo de ética Cemex. En éste se estipulan los valores corporativos y las

relaciones generadas en la empresa, relacion con los empleados, clientes,

proveedores, gobiernos y la comunidad.
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2. CONTEXTUALIZACION DE LA EXPERIENCIA

2.1 ECONOMIA COLOMBIANA

El crecimiento de la economia colombiana se desaceleré en el primer trimestre
del 2008 cuando registré un repunte de 4.1% frente al 9.1% del mismo periodo del
aflo anterior, segun informe del Departamento Administrativo Nacional de
Estadistica (DANE).

Este mismo informe afirma que igualmente disminuy6 en 0.9% el crecimiento del
Producto Interno Bruto (PIB) entre enero y marzo del 2008, respecto al trimestre
inmediatamente anterior; asi mismo se indica que los sectores que mas crecieron
en el periodo sefialado fueron en su orden el financiero y seguros (7.5%), el
transporte (7.4%), el minero (5.2%), agropecuario (3.8%) entre los principales,
mientras que el sector de la construccion fue el Unico que registro crecimiento
negativo (-5.7%), siendo este ultimo dato de gran importancia puesto que la
construccion en Colombia es uno de los principales motores del crecimiento

economico, por ende es un sector estratégico de la economia. (Ver Cuadro 2)
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Cuadro 2. Indicadores Econémicos Alrededor de la Construccion®

INVESTIGACION INDICADORES Variaciones
Anual Doce Meses
Producto interno Bruto | PIB Construccion 15,97 13,31
- PIB PIB Edificaciones 7,29 3,21
PIB Obras Civiles 28,62 28,22
Censo de Area Iniciada -14.02 15,37
Edificaciones —-CEED | Area en Proceso 31,09 --
Viviendas VIS y no VIS | Area iniciada de vivienda -20,18 13,31
Area iniciada VIS -10,88 5,33
Area iniciada No VIS -22,64 16,10
Licencias de Area Aprobada 2,90 20,63
Construccién — ELIC | Area aprobada para -8,59 16,77
vivienda
Financiacién de Desembolsos Totales 12,97 33,29
Vivienda - FIVI Desembolsos VIS 38,98 46,32
Desembolsos No VIS 6,22 29,23
Cartera Hipotecaria de Saldo de Capital Total 7,36 --
Vivienda — CHV
Indicador de Inversion | Indicador de Inversion en 30,00 29,36
en Obras Civiles - 110OC Obras Civiles
Fuente: DANE - Departamento Administrativo Nacional de Estadistica
2 Indicadores Econémicos alrededor de la Construccion. DANE (Pagina Web)

http//www.dane.org.com
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En este sentido el 2008 no solo le ha significado importantes cambios al pais a

nivel econémico, sino que de la misma manera la dinamica nacional en cuanto a
administracion, seguridad y orden publico se esta viendo afectada, siendo éstos
las causas y las bases para el disefio de programas institucionales que buscan
Su reactivacion; especificamente para el sector de la construccion se han disefiado
programas que de una u otra forman facilitan el incremento en el consumo del

cemento y el concreto, tales como?!:

e ACCION SOCIAL: Programa de Gestion de Habitat y Vivienda

Con el que se busca promover el mejoramiento de la calidad de vida de la
poblacion, a través de la generacién de condiciones adecuadas de habitabilidad, a
partir de la vinculacion a programas habitacionales de la politica de vivienda de

interés social; en donde el cemento y el concreto son insumos esenciales.

e ACCION SOCIAL: Programa de Infraestructura

Estos programan buscan gue las poblaciones afectadas por el ciclo de violencia y
pobreza que atraviesa la nacidén, tengan un mayor acceso a los servicios de
infraestructura basica y social comunitaria. Para eso se desarrollan proyectos en
los sectores de acueducto y alcantarillado, electricidad, salud, transporte,

educacion, vivienda, infraestructura de proyectos productivos, entre otros.
Dentro de este programa se encuentra:
1. Gestion Comunitarias: Busca beneficiar a los pequefios municipios. Son

obras de infraestructura social basica, como: polideportivos, salones

comunales, modulos educativos y baterias sanitarias.

2L ACCION SOCIAL — Presidencia de la Republica. (Pagina Web) http:// www.accionsocial.gov.co
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2. Obras para la Paz: Busca adelantar obras en las regiones que requieran la

presencia estratégica del Gobierno Nacional, logrando con ello establecer
polos de desarrollo, para ampliar de esta manera las condiciones de vida de
las poblaciones.

3. Reconstruccion: Busca brindar atencion a las poblaciones afectadas por
la violencia, mediante la reconstruccion de las viviendas y de obras socio
comunitarias.

4. Vias para la Paz: Busca mejorar, construir y mantener -carreteras
principales y rurales y proyectos fluviales en las zonas criticas del conflicto

armado.

A pesar de los recesos a los que se ha enfrentado el sector de la construccion, las
obras publicas de la nacion y de cada municipio permitiran el incremento en el
consumo de cemento y concreto, puesto que el pais entro necesita inversion en
infraestructura y por ello en los planes de desarrollo se han destinado grandes

partidas del presupuesto para este fin.

2.2 PRINCIPIOS DE LA INDUSTRIA DEL CEMENTO EN COLOMBIA

Las primeras construcciones en Colombia se realizaron utilizando el barro o las
arcillas, materiales que al contacto con el agua adquirian ductilidad y al secarse
producian una dosis de pegadura para el ladrillo que se elaboraba con el mismo
material. Pero, sin lugar a dudas, el material mas utilizado para la construccion
antiguamente, fue la “tapia” elaborada con tableros de madera que formaban el
espesor deseado y en cuyo interior se ponia tierra humedecida y piedras
entremezcladas. Este sistema de construccion resulté ser muy flexible y resistente
a los sismos. Prueba de ello es que aun se conservan en Colombia viviendas
hechas con este sistema. Pero a comienzos de siglo empieza a incursionar el

cemento y cComo consecuencia empieza a cambiar el sistema de construccion.
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La primera construccion en la que se utiliz6 el cemento, fue un kiosco

conmemorativo de la Exposicion Industrial de 1910, localizado en el parque de la
Independencia en Bogota. EI primer edificio hecho con este material fue un
inmueble de cuatro plantas en la esquina de la calle 24 con carrera 7 de la ciudad
de Santa fe de Bogota. Otra de las obras memorables fue el sistema de
compuertas del Alicachin, sobre el rio Bogota, para regular el suministro de fuerza
hidraulica a la planta eléctrica de El Charquito, primera que sirvio a la capital de la
Republica.

La fabricacién de cemento en Colombia se inicia en 1909 con la apertura de la
fabrica de Cemento Samper S.A., ubicada en Bogota, con una capacidad instalada
de 10 ton/dia, lo que equivale a producir cerca de 3000 ton al afio, cifra que para
ese entonces satisfacia plenamente la escasa demanda local, puesto que en ese
momento la construccion se podia abastecer con materiales como la mamposteria

de piedra y elementos metalicos.

Ademas, el desarrollo fue lento hasta los afios 20, que fue la época en la que se
presentd un crecimiento econémico, y desde este momento empez6 a crecer la
construccion con el empleo de cemento importado de Estados Unidos y
Dinamarca, lo que hizo necesaria la produccién de cemento a mayor escala y en
1930, se construye la Compafiia de Cementos Portland Diamante S.A. y Samper

continda con una mayor capacidad de produccion.

Después de que el pais pasara la crisis de 1930, la actividad constructora creci6
aun mas en forma sostenida, con la generacion de importantes demandas de
cemento, que ni Samper ni Diamante podian atender, principalmente por su
situacion geogréfica y la falta de vias de comunicacion. Esto hizo necesario el
establecimiento de nuevas plantas, y asi se inaugura la primera fabrica de
Antioquia, Cemento Argos, en 1936 con una capacidad instalada de 950 ton/dia.
Posteriormente, se establece en Cali en 1941 Cementos del Valle S.A., y en 1943,

Marmoles y Cementos Nare S.A. En el mismo afio se abre Cementos Portland
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Diamante en Bucaramanga. En 1949, en Barranquilla, se establece Cementos del

Caribe S.A. y Compafiia de cementos Hércules S.A. En 1956 se inaugura
Cemento Blanco de Colombia. En 1958 lo hace Cementos Especiales Ltda. En
1961 abre Cementos Caldas S.A. y Cementos Boyaca S.A. respectivamente. Con
estas fabricas abiertas se lograba una produccién de 1'746.000 ton/afio para la

década de los 70.

Precisamente por el auge que se presento en la década de los 70, se vio la
necesidad de crear institutos que fomentaran y regularan el desarrollo de la

industria cementera y concretera en Colombia; es asi como nacen:

e ICPC - INSTITUTO COLOMBIANO DE PRODUCTORES DE CEMENTO?

Este instituto es una entidad gremial sin animo de lucro, creada en 1973 gracias a
la iniciativa de los productores de cemento del pais, encargado de fomentar el
desarrollo de la industria cementera y la construccién en el pais, mediante la
ejecucion de acciones promocionales, asistencia técnica y conocimiento, velando
siempre por la difusion y progreso de la industria y el uso adecuado de cementos y
sus aplicaciones a través de diversas tecnologias, contribuyendo con el bienestar
de la comunidad a través de la calidad de sus productos y servicios, en armonia

con el medio ambiente y el desarrollo sostenible.

Para desarrollar su labor, el ICPC mantiene estrechas relaciones con las mas
diversas entidades y expertos internacionales en las diferentes areas que trabaja,
destacandose especialmente las acciones que se realizan de la mano de la
Federacion Interamericana del Cemento FICEM, entidad en la que se ha

mantenido un liderazgo ampliamente reconocido.

2 |CPC (Pagina Web) http//www.icpc.org
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e ASOCRETO - ASOCIACION COLOMBIANA DE PRODUCTORES DE
CONCRETO CERTIFICADO?

Esta asociacion fue creada en 1985 con el objetivo de promover el buen uso del

concreto, de realizar actualizaciones a las personas relacionadas con el sector de
la construccion sobre sus nuevas tecnologias y para propender por la buena
imagen de la industria concretera de Colombia.

Es asi como estos entes se convierten en fuentes de apoyo para los productores
de cemento y concreto en Colombia, y como asesores para el sector de la

construccioén, para quienes finalmente son el insumo clave.

2 ASOCRETO (Pagina Web) http//www.asocreto.org.co
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3. CARACTERIZACION DE LA INSTITUCION

3.1 CEMEX — CEMENTOS MEXICANOS

3.1.1 En el contexto mundial

Imagen 1. Cemex Global

Fuente: www. plaza.cemex.com

CEMEX “Es una empresa global lider en la producciéon y comercializacion de
cemento y concreto premezclado. Trabaja para brindar soluciones de
construccion a clientes alrededor del mundo y crear valor sustentable para todas
sus audiencias de interés. Opera en los mercados mas dindmicos del mundo en

cuatro continentes, generando empleos para mas de 25.900 personas”*

?* Tomado de la pagina Web de la Compaififa Cemex. www.cemex.com.co
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Fundada en 1906 con la apertura de Cementos Hidalgo en Monterrey, Nuevo ledn

— México, CEMEX es una de las tres compafiias cementeras mas grandes del
mundo y la primera en América, con una capacidad de produccién anual cerca da

65 millones de toneladas métricas.

Tiene operaciones en 30 paises y relaciones comerciales con mas de 60 naciones
alrededor del mundo. A través de sus subsidiarias ubicadas en tres continentes,
CEMEX esta enfocada en la produccion, distribucién, comercializacion y venta de
cemento, concreto premezclado, agregados y clinker; adicionalmente, la
compafiia es la principal productora de cemento blanco y la mayor

comercializadora de cemento y clinker en el mundo.

CEMEX es lider en los mercados de México, Espafia, Venezuela, Costa Rica,
Filipinas, Panama, Republica Dominicana, Puerto Rico, Egipto, Colombia y cuenta
con importante presencia en el Caribe, Indonesia y sudoeste de los Estados

Unidos.

La comparfiia se orienta bajo un rumbo corporativo propio que les permite a sus
colaboradores” mantener un lenguaje comin acerca de los que son y lo que
quieren lograr sobre una base sdélida que sustenta su accionar encaminandose
hacia su objeto social que es la produccién industrial y explotacién comercial de
Cementos Portland y de las arcillas, piedra caliza, yeso y demas sustancias que
existan en los terrenos propiedad de esta Compafia, o en aquellos sobre los que

tenga derechos para ello.

* Adjetivo con el cual se denomina a los empleados de CEMEX. Este es un calificativo propio de la
cultura mexicana.
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En su misién Cemex reza lo siguiente:

“La misibn de CEMEX es satisfacer globalmente las necesidades de
construccion de sus clientes y crear valor para sus accionistas, empleados y
otras audiencias claves, consolidandose como la organizacibn cementera

multinacional mas eficiente y rentable del mundo.”

Segun su vision Cemex espera:

“Construir y desarrollar un mundo mejor que fortalezca las bases y principios del
negocio, mediante la eficiencia del valioso recurso humano, la utilizacion de los
sistemas de informacion mas avanzados y la tecnologia de punta que se

emplea, para posicionarse como lider en el mercado”.

Lo anterior da ha entender el constante esfuerzo de la compafiia por el desarrollo
de estrategias que le permitan lograr el liderazgo respondiendo de esta manera a
sus clientes, inversionistas, proveedores y comunidades, a través de la orientacion
al servicio, cubriendo las necesidades emergentes en la situacion politica, social,

economica del pais y del mundo.

Tanto en la Mision y en la Vision se hace claridad sobre la importancia del
empelado, como un factor valioso y fundamental para el buen funcionamiento de
la organizacion, asi como para el logro de ventajas competitivas, teniendo claro
que la colaboraciéon entre quienes integran a CEMEX mejora la comunicacion,

agiliza la toma de decisiones y lleva a alcanzar mejores resultados.
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Los valores y estrategias corporativas que deben defender y practicar los

colaboradores Cemex son los siguientes®:

e Colaboracion: Para la organizacion es fundamental unirse al esfuerzo de los
demas, de tal forma que cada colaborador dé lo mejor de si mismo para la
consecucion de excelentes resultados.

Imagen 2. Colaboracion

Fuente: www.cemex.com.co

e Integridad: La compafiia cree que su personal al actuar con integridad da
ventajas competitivas. Al desarrollar sus actividades con honestidad,
responsabilidad y respeto, construyen vinculos perdurables de confianza y mutuo
beneficio en todas sus interacciones, fomentan la comunicacion clara y directa,

porque saben que la pluralidad de cultura los enriquece.

Imagen 3. Integridad

** CEMEX. Recursos Humanos. Codigo de Etica y Conducta CEMEX. Publicaciones CEMEX.
Bogota. p. 4.
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Fuente: www.cemex.com.co

e Liderazgo: Visualizar el futuro y orientar el esfuerzo hacia la excelencia en el

servicio y la competitividad.

Imagen 4. Liderazgo

Fuente: www.cemex.com.co
Son estrategias propias de la organizacion®®:

- Enfocarse en el negocio de cemento y concreto premezclado en los mercados
internacionales.

- Concentrarse primariamente en los mercados mas dindmicos del mundo en los
que la demanda de vivienda, carreteras y otras obras de infraestructura es mayor.
- Mantener alta su tasa de crecimiento aplicando el flujo de efectivo libre a las

inversiones selectivas que apoyen a nuestra diversificacion geografica.

Con ello la compafiia busca proactivamente y de manera innovadora satisfacer
las necesidades y expectativas de sus grupos de interés. Les gusta mejorar

continuamente, adaptarse al cambio y entregarse en su trabajo.

Asi mismo para unificar y fortalecer al identidad de CEMEX a nivel global se ha

adoptando un Cdédigo de Etica de acuerdo a su mision y a sus valores. El cédigo

% bid.., p. 5.
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es el marco de referencia que definen los patrones de conducta idéneos para

CEMEX en las areas que marcan las relaciones interpersonales de toda nuestra

gente; relaciones con los colaboradores, clientes y proveedores, operaciones y

seguridad.

Cemex, para garantizar el cumplimiento de su objeto social, esta estructurada de

la siguiente manera:

Figura 4. Organigrama Cemex S.A.
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3.1.2 En el contexto nacional. El grupo empresarial CEMEX Colombia se creo en

1996, cuando en su politica de expansién en mercados de crecimiento, CEMEX

adquirié dos de las mas importantes comparfias cementeras del pais: Cementos
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Diamante S.A. e Industrias e Inversiones Samper, en el area de concretos,

CEMEX adquirio varias de las empresas concreteras de mayor liderazgo y
reconocimiento a nivel nacional, dando origen a Concretos Diamante-Samper
S.A., en adelante CEMEX Concretos de Colombia.

Desde 1996, la influencia de CEMEX en el mercado ha sido evidente, mejorando
significativamente los niveles de eficiencia y productividad, llegando a ser la
segunda mayor productora de cemento de Colombia, con una participacion
importante del mercado de cemento y concreto premezclado en el “Triangulo
Urbano” de Bogota, Medellin y Cali. La red de la compafiia, esta compuesta por
cinco plantas cementeras, 21 concreteras y dos centros de distribucion terrestres,
junto con una administracion local experta, sumado a esto CEMEX ha logrado la
optimizacion de los sistemas de comunicacion, la implementacion de tecnologia de
punta y una mayor orientacion hacia la satisfacciéon del cliente, logrando asi
generar valor agregado para los accionistas, empleados, clientes, proveedores y

comunidades vecinas, siempre respetando el medio ambiente.

La organizacion Cemex se establece en una estructura de operacion vertical, para

seguir y cumplir con sus necesidades estratégicas de servicios.

El Talento Humano en las empresas representa el elemento fundamental de éstas

y es la base para alcanzar el desarrollo organizacional.
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Figura 5. Cemex Colombia
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En Colombia Cemex cuenta con las siguientes unidades de negocio:

Cuadro 3. Unidades de Negocio

UNIDAD DE NEGOCIO # DE COLABORADORES

CORPORATIVO 180
COMERCIAL 123
CONCRETO 350

OPERACIONES 420

TOTAL 1070

Fuente: Estructura operativa CEMEX
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La sede central de Cemex, es decir su Corporativo esta ubicado en la calle 99 #

9A — 54, edificio 100 street de la ciudad de Bogota, distrito capital.

e Vicepresidencia de recursos humanos. La Vicepresidencia de Recursos

Humanos esta conformada por:

Direccion de Proyeccién Social, Servicios Administrativos, Direccion de Relaciones
Laborales, Direccién de Planeacion y Desarrollo, Direccion de Administracion y
Seleccion de Personal, Direccion de Compensacion y Salarios, Gerente RH
Cemento, Gerente RH Concreto, Gerente RH Vicepresidencia Comercial y
Logistica, Gerencia y Corporativo, Vicepresidencia de Juridica, Planeacién e

investigacion.

Figura 6. Organigrama de la Vicepresidencia de Recursos Humanos

Felipe Villa
Wicepresidencia EH

Marcela Baex
Dhirectora Froyeccion
uzial

i Olea Luwia Lopex |

Diana Hernandex
Jefe Servicios
Edrministrtens

Juan Carles Guerrdn
Director de Belaciones

T.akhmrales

Gonzale Rueda
Dhirector de Planeacion

Tiezaralln

Anpare Bocanegra
Dhir. Seleccidn
Ludrministracidn de

Personal

Gemoveva GubHérrez
Directora
Compensacidn i
Salarios

Gahriel Martinex
Cerente BH v salud
ocupmac ioral

Mestor Bernal
Gerente B H Concreto

Javier Duesias

Wicepresidenc ia
Operaciones

Hugoe César Castro

Gerente FH Vicepres. e rencia
Cormercial w Logistica Corporatso
Wicepresidenc ias:
Juridica
FPlane acidn e

irrvestigacidn

Presidencia

Fuente: www.plaza.cemex.com

La mision de la vicepresidencia de recursos humanos es:
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“Ser el socio estratégico mas importante de la organizacion convirtiendo el capital

humano en una ventaja competitiva Unica, mediante la atraccion, vinculacién,
desarrollo, motivacion y retencion del mejor talento humano comprometido;
creando una cultura sélida de pertenencia, de trabajo en equipo, integridad,
seguridad y orientacion al cliente que, paralelamente a la administracion adecuada
del conocimiento, permitan a la organizacion alcanzar ampliamente sus retos y

metas”.

De esta forma con su misién el area de Recursos Humanos se compromete a
proveer a la compafia del talento humano requerido, buscando que éste sea
siempre el idoneo para cada una de las necesidades de la operacién; asi mismo
se responsabiliza en la creacion de ambientales laborales que permitan el

mantenimiento y desarrollo de su este talento humano.

e Direccion de desarrollo social. El Departamento de Desarrollo Social
contribuye al cumplimiento de la mision de la Vicepresidencia de Recursos
Humanos, haciendo presencia en todas las ciudades del pais en las que operan

las diferentes unidades de negocio de CEMEX.

Desarrollo Social, especificamente, Bienestar Social cuenta con una Trabajadora
Social quien es la directora nacional del &rea, la cual tiene a su cargo cuatro
profesionales de Trabajo Social en las ciudades de Bogota, Ibagué, Cdcuta y
Bucaramanga, como apoyo en las tres zonas donde se encuentran Operaciones
de CEMEX Colombia: Centro, Occidente y Norte.
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Cuadro 4. Zonas de operacion CEMEX Colombia

Zona Ciudades

Norte Cdcuta, Bucaramanga, Medellin, Cartagena y Barranquilla

Occidente Ibagué, Cali, Pereira y Girardot

Centro Bogota, Villavicencio, La Calera y el Edificio Corporativo.

La misién de esta direccion es:

“Impulsar el Desarrollo Social de los colaboradores de CEMEX Colombia y sus
familiares a través de programas orientados a satisfacer sus necesidades y al
mejoramiento de su calidad de vida, enmarcados en las politicas de la

organizacion hacia un mejor desempefio laboral”.

Las operaciones de CEMEX en el mundo se adelantan en el marco de la -
competitividad responsable, es decir, empefiado en que éstas se adelanten de la
forma mas eficiente posible, comprometidos simultdneamente con el cuidado y
proteccién de su gente, con la comunidad vecina y el medio ambiente que las
rodea. La competitividad sostenible es parte de la filosofia empresarial de

CEMEX vy la guia de sus acciones cotidianas.

En esta Direccion se tienen disefiadas cinco areas de intervencion:
Formativa/Familiar, Social, Deportiva, Recreativa y Cultural, a partir de actividades
tales como: Contacto directo con el colaborador, visitas o recorridos por las

plantas ya atencion de caso.

e Direccién de proyeccién social.?’ Esta direccién se crea en el segundo
semestre del 2005, con el fin de instaurar una cultura de Responsabilidad Social,
con la cual se fortalezcan las relaciones de Cemex Colombia con los

distribuidores, proveedores, colaboradores y sus familias, mediante el apoyo

" Baez, Marcela. Directora. Presentacion del Area de Proyeccion Social. 2005
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conjunto a proyectos sociales en materia de construccion y rehabilitacion de

espacios publicos en las comunidades aledafias a las zonas de operaciones de

Cemento de la Compaiiia.

Dentro del proceso de Competitividad Sostenible y especificamente en el pilar de
Fortalecimiento Institucional, se hace necesario construir un modelo social de
relaciones con la comunidad y otras audiencias claves, que permitan la
permanencia y el licenciamiento de la operacion futura del negocio, por lo cual se
hace necesario definir unos objetivos que orientaran la gestién de esta area tales

como lo son:

- Eliminar, prevenir y anticiparnos a las situaciones de riesgo para el negocio

provenientes de las comunidades aledanas.

- Mejorar la Imagen Corporativa.

- Lograr que las comunidades sean aliadas de CEMEX y la defiendan ante

acciones negativas de terceros.

- Lograr sinergias entre los diferentes actores que pueden colaborar para ayudar

a crecer y a desarrollar a nuestras comunidades.
- Lograr la cultura interna hacia la responsabilidad social con la integracién de

todas las areas incluyendo, por ejemplo, la responsabilidad ambiental por parte de

las operaciones.
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3.1.3 CEMEX en Bucaramanga y su area metropolitana. En la ciudad de

Bucaramanga y su area metropolitana Cemex tiene presencia con:

= Planta de Cemento
La planta se encuentra ubicada en las afueras de la ciudad de Bucaramanga, alli
laboran 64 personas, 47 operarios, 12 administrativos y 5 temporales.

"28 se trae desde las ciudades de Clcuta e

En esta planta no se produce “clinker
Ibagué y en la fabrica solo se integra con los demas componentes. El horario de
trabajo es de 7:00 a.m. a 4:00 p.m. el primer turno, de 4:00 p.m. a 12:00 p.m. el
segundo turno y de 12:00 p.m. a 8:00 a.m.; asi mismo en esta planta se labora los
sdbados y domingos. Todos los colaboradores poseen los elementos de

proteccién adecuados, son proactivos en cuanto a seguridad industrial.

» Planta Concretos Surata

La planta se encuentra ubicada dentro de la planta de Cemento Alli laboran 15
personas, 13 agentes de servicio y 2 administrativos. El horario de trabajo esta
estrechamente relacionado con la cantidad de despacho e concreto programada
para el dia. Todos los colaboradores poseen los elementos de proteccion

adecuados, son proactivos en cuanto a seguridad industrial.

= Planta Concretos Floridablanca
La planta esta ubicada en Floridablanca municipio ubicado a 10 minutos de
Bucaramanga. Alli laboran 30 personas, 6 administrativos y 24 operarios o

agentes de servicio.

8 Material principal para le elaboracién del cemento
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3.2 EL COLABORADOR CEMEX EN LA ORGANIZACION: RELACIONES
SISTEMICAS

“Toda empresa debe ser vista como un sistema abierto, que solamente puede
existir, por el intercambio de materiales con su ambiente. Importa materiales; los
transforma por medio de procesos de conversion; consume parte de los productos
de la conversién para su mantenimiento interno y exporta el resto. Directa o
indirectamente él intercambia sus resultados para obtener nuevos insumos,
incluyendo recursos adicionales para mantenerse. Esos procesos de importacion
— conversidn — exportacion constituyen el trabajo que la empresa tiene que hacer

para vivir"*®

Por lo tanto las organizaciones deben ser vistas como organismos sociales vivos y
por consiguiente cambiantes, nunca han de configurar una unidad lista y acabada,
pues perderia el dinamismo y la actividad, que son necesarios para mantener la

relacion con el medio en que se ve inmerso el sistema organizacional.

CEMEX Colombia, se constituye en un sistema abierto puesto que esta en
constante comunicacién con todos sus actores claves: sus colaboradores, sus
proveedores, los vendedores del producto, el consumidor final, la comunidad
aledafa a sus plantas, el gobierno nacional, el medio ambiente, los demas paises

en donde tiene sedes, entre otros.(Ver Figura 7)

? CHIAVENATO, Adalberto. Administracién de Recurso Humano. México: Mc Graw Hill.1990.p.16.
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Figura 7. Sistema Productivo CEMEX
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Saliendo de aqui dos grandes subsistemas: el sistema productivo, estando dentro

de este todos los procesos eléctricos y mecanicos encaminados al desarrollo de
la produccion de cemento y concreto; el sistema humano, dentro de este se
encuentra todos los colaboradores de la organizacion CEMEX Colombia, quienes
estan encargados de la operacion de la maquinaria necesaria para la produccion
del cemento y el concreto y en la vigilancia de todas las etapas del proceso
productivo. Estos dos subsistemas estan intimamente relacionados, de tal forma
que si por uno u otro motivo uno de ellos llega a presentar fallas, al otro le es
imposible continuar con el normal desarrollo de la operacion, es decir existe una
interdependencia funcional; asi mismo para el logro del éxito del sistema se hace
necesario realizar la evaluacion de la influencia del medio externo sobre este,
buscando con ello conocer las condiciones que puede favorecer o desfavorecer el

correcto funcionamiento del sistema general.

Figura 8. Niveles de Funcionamiento del Sistema Humano dentro del Proceso de
Produccion en CEMEX

A
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NIVEL Se encarga de la ejecucion y desarrollo de las actividades encaminadas al logro de
INSTRUMENTAL los objetivos de la organizacion.

Operarios Identifican areas de oportunidad en los trabajos que ejecutan para ser evaluadas y
corregidas durante los procesos

Fuente: La Autora
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De acuerdo a estos niveles, dentro de la organizacion se da el desarrollo del

proceso productivo, a partir de los siguientes procesos internos del sistema:

3.2.1 Entradas. CEMEX Colombia, recibe del contexto externos los recursos
necesarios para llevar a cabo su proceso productivo, esto a partir de la relacion
gue establece con sus proveedores, quienes hacen parte de sus actores claves.
Sin embargo para esta organizacion su principal entrada es el Recurso Humano,
el que de la misma manera recibe entradas diariamente que les permite ser fisica,
psicolégica y laboralmente competitivos, estando diariamente en constante
retroalimentacién para el mejoramiento de su vida, la de su familia y la de la

organizacion.

3.2.2 Procesamiento. Esta es tal vez la parte mas importante dentro del proceso
productivo de la organizacioén, puesto que es aqui en donde sus dos subsistemas
trabajan conjuntamente para la transformacién de la materia prima y de esta
manera lograr la elaboracién de su producto final. Particularmente en el proceso
productivo desarrollado en CEMEX Colombia, es primordial el trabajo conjunto de
cada una de sus areas, puesto que cada una de ellas necesita y le presta servicios
a otra u otras; es decir, si se presentan dificultades en la mina, estas estaran

directamente reflejadas en las areas de produccién, cemento y empaque.

Este mismo proceso se da en cada uno de los miembros de la organizacion, a
partir de la forma en que estos asumen los estimulos recibidos del contexto interno
y externo de la organizacion, pudiéndose presentar modificaciones en su
personalidad; en ellos también influyen las presiones que pueden estar recibiendo

de su nucleo familiar, social y desde luego laboral.

3.2.3 Salidas. Es en este paso mediante el cual se obtienen del sistema los

productos finales, es decir, el cemento y el concreto, los que han de ser
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distribuidos en el medio externo, a los clientes de la organizacién. Pero no solo el

producto final de la operacién se constituye en una salida, asi mismo los
desechos, la contaminacibn ambiental, la investigacion y desarrollo, la
capacitacion recibida por el personal, las experiencias adquiridas, las cuentas por
cobrar, los procesos de mercadeo y publicidad generados por la operacion se

constituyen en salidas del sistemas.

Las salidas para los miembros de la organizacion estan relacionadas con los
conocimientos y las experiencias adquiridas por estos a partir del proceso
productivo, que les permite ser cada vez mas capaces y diestros en los procesos
desarrollados. Asi mismo las posibles modificaciones en los patrones de
comportamiento que se dan como resultado de la interaccién, es aca en donde se
crean los primeros sentimientos de pertenencia e identificacion con la

organizacion.

En todo el proceso desarrollado por la organizacion CEMEX Colombia, es posible
identificar la facil adaptacion de sus miembros a las condiciones internas y
externas del sistema, lo que se conoce como HOMEOSTASIS; manifestada esta
en las respuestas, el reconocimiento y la estabilidad emocional; ya que controla
Sus reacciones para vivir en armonia con sus semejantes, reconoce y respeta los
LIMITES establecidos entre sistemas, desde su sistema primaria, la familia, hasta
su macro sistema social; establece JERARQUIAS para el funcionamiento del
sistema, es consciente que esta diferenciacion de funciones es vital para
establecer el orden. Sus subsistemas fisicos y psicolégicos estan intimamente
relacionados y sobre los cuales no tiene control absoluto, son altamente
ENTROPICOS, por envejecimiento, cansancio o desmotivacion, pero reconoce

estas debilidades y busca ayuda para lograr su solucion.
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3.2.4 Retroalimentacion. En Cemex el proceso de retroalimentacion del sistema

operativo se puede apreciar claramente, puesto que algunos de sus procesos de
salida, retornan a la entrada como materia prima, que es basicamente el caso de
la operacion de cemento, que se constituye en la materia prima para la produccion
de concreto. Este proceso de retroalimentacion de la misma manera se da de
forma individual en los colaboradores Cemex, quienes estan constantemente
aprovechando de forma creativa los recursos que les da la organizacién para
cumplir con las funciones que se les han delegado y alcanzar los objetivos

organizacionales y personales, diseccionandolos siempre hacia su bienestar.

Este proceso de constante retroalimentacién continta a partir de la comunicacion,
con sus proveedores, sus clientes potenciales y las comunidades, de los que
siempre se generan ideas y mejoras al interior de la organizacion, obteniéndose
por ende beneficios mutuos y fortalecimiento de la imagen de la compafiia a nivel

local, nacional e internacional.

A patrtir del desarrollo de estos procesos, y teniendo presente la relacion sistémica
establecida, se hace posible el cumplimiento de los objetivos organizaciones y por
ende lograr la competitividad organizacional, estas relaciones estan

caracterizada por:

e Tener definidos sus propositos y objetivos, para este caso CEMEX es una
empresa mexicana constituida para la produccién y comercializaciéon de Cemento
y Concreto, en los diferentes paises en los que se encuentran ubicadas sus
plantas. Su objetivo inicial en Colombia era adquirir las marcas productoras mas
grandes, al cumplirlo, ahora esta buscando posicionarse en el mercado nacional
como la maraca de cemento y concreto mas vendida. Asi mismos sus demas

objetivos estan claramente definidos desde su Nivel Estratégico, siendo el objetivo
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de sus colaboradores cumplir con el objetivos de produccion y con los demas

objetivos propuestos por las directivas de la organizacion.

e Su Globalidad, puesto que combina su profundo conocimiento de los mercados
locales con su red mundial de operaciones y sistemas de tecnologia informatica a
fin de proveer productos y servicios de clase mundial a sus clientes, que incluyen
desde pequefios constructores hasta grandes contratistas industriales. Ademas
Su operacion esta presente en mas de 30 paises, ubicada de forma estratégica en
la geografia nacional, perteneciendo a un sistema mayor, que es el encargado de
proporcionarle las entradas necesarias para su funcionamiento y en el cual
desarrolla actividades comerciales para mantener su equilibrio; un cambio en una
de las unidades del sistema, inmediatamente genera cambios en las otras. Asi
mismos sus colaboradores mantienen relaciones con otros sistemas, como los son
la familia, la comunidad y la sociedad, al estar intimamente relacionados cualquier
modificacion en uno de ellos repercutira en esa misma medida en los demas.
Finalmente para la organizacion esta caracteristica de globalidad se ve reflejada
en el accionar de sus colaboradores para el cumplimiento de las funciones o
tareas que se les hayan asignado, de lo que dependerd el éxito, mantenimiento,
reduccién o fracaso del proceso productivo; para ello es primordial la motivacion y

el grado de aceptacion de los colaboradores en cada area o unidad de negocio.

e Su proceso de Conversion (Feedback), por un lado esta caracteristica se ve
reflejada en la retribucion que recibe la compafia de las entidades estatales y
privadas de seguridad social a las cuales esta les realiza los aportes parafiscales.
Asi como el beneficio mutuo de los clientes, la compafiia y la comunidad. Asi
mismo se ve reflejado en el compromiso serio que tiene la compafiia con la
conservacion y el mantenimiento del medio ambiente, un ejemplo de ello es la
planta de cemento Bucaramanga en la que se han realizado constantes

modificaciones en sus estructuras de produccién buscando mitigar la emision
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causada por la trituracion y molienda de los materiales, asi mismo, las unidades

operativas de concretos han implementado sistemas de recirculacion de aguas
residuales industriales, ahorrando de esta manera un 30 por ciento del consumo y
asegurando cero vertimientos y contaminacion a cuerpos de agua superficial o
alcantarillados publicos. De esta forma CEMEX Colombia trabaja continuamente
en todas sus plantas para el perfeccionamiento y mejoramiento continuo de su
Politica Ambiental y de Seguridad Industrial y en la identificacion de estrategias
para cumplir objetivos comunes en cada una de las unidades de negocio que le
permitan cumplir con el Desarrollo Sostenible. El proceso de Feedback esta
presente diariamente en toda la estructura organizacional, a partir de las reuniones
con los grupos de trabajo y en las reuniones de gerencia, con las que se buscan
intercambiar puntos de vista, discutir acerca de los progresos obtenidos en
relacion con los indicadores de gestion estipulados, identificar los logros obtenidos
y las brechas y irregularidades en el desempefio y en esa medida establecer
mecanismos que permitan reducir la brecha identificada. Asi mismo este proceso
se da de forma individual en los colaboradores, quienes al estar en constante
interaccion con sus compafieros de area, generando intercambio cultural, que les
lleva a modificaciones en algunos de sus comportamientos, que les lleva a la
unificacion cultural, creando cédigos de comunicacion y comportamiento propios
para cada planta o especificamente para cada area de trabajo.

e Entropia, esta tendencia al desgaste del sistema es posible observarla en los
continuos esfuerzos que se realizan para cumplir con la produccién requerida, por
ello es necesarios hacer altos en la operacion para realizar jornadas de
mantenimiento de la maquinaria en cada area de trabajo, de forma que se ajusten
los procesos para evitar dafios en los equipos y posibles accidentes de trabajo.
Aungue es normal que los equipos se vuelvan obsoletas, para el caso de la
produccién del cemento y el concreto es muy lento este proceso, sin embargo el

mantenimiento evita 6 en otros casos disminuye la entropia. Este mismo proceso
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de parada, de ajuste interno del sistema se realiza en el area administrativa en la

que es muy comun la saturacion ya sea por desgaste o por claridad en los
procedimientos, por ello es necesario realizar continuamente la revision de los
objetivos y estrategias de acuerdo a la necesidades y exigencias del mercado
local, nacional e internacional, siendo en ocasiones necesario redisefiar estos
objetivos y estrategias. De igual forma se puede presentar desgaste en el nivel
instrumental de la organizacion, ya que por un lado estan las tensiones laborales
originadas por la desmotivacion y la no alineacion de los objetivos institucionales
con los personales y por el otro los conflictos de tipo personal y familiar de estos,
lo que hace que el colaborador CEMEX manifieste cansancio fisico y psicoldgico,
en este sentido y teniendo claro que el recurso humano es el principal activo con
que cuenta la compafiia, se cred0 en Cemex la direccion de Desarrollo Social, la
cual enfoca todos sus esfuerzos para impulsar el Desarrollo Integral de los
colaboradores y sus familias a través de programan que satisfagan sus
necesidades y contribuyan al mejoramiento de su calidad de vida enmarcados en

las politicas organizacionales hacia un mejor desemperio laboral.

e Homeostasis, este equilibrio lo logra la compairiia a partir del reconocimiento de
sus marcas de cemento y concreto, en la seguridad en la continuidad de su
proceso productivo, la certeza en que las ganancias son superiores a la inversion
realizada y en el compromiso y arduo trabajo realizado hacia el logro de la
seguridad industrial. En cuanto a sus colaboradores el equilibrio se genera a partir
del respaldo que les da la compafiia, en la satisfaccion de sus necesidades y en la
estabilidad emocional y laboral, lo que les permite encontrar un equilibrio para
realizar las funciones dentro de la compafiia

e Sinergia, este es tal vez uno de los fuertes de la compafia, ya que logra
responder efectiva y oportunamente a los movimientos, transformaciones y
evoluciones generados en su subsistemas y en su sistema externo. Esto se

puede observar en la facilidad con que la organizacion, con miras a hacerse mas
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competitiva renueva sus materiales consumidores, empleados y recursos

financieros.  Asi mismo con miras a lograr la innovacién y la calidad de sus
productos se cuenta con la continua capacitacion a sus profesionales en
cualquiera de los paises en los que se tienen plantas. Esta caracteristica es
igualmente manifestada en los cambios producidos en la conducta de los

colaboradores, los que pueden ser tanto positivos como negativos.

e Limites: Cada planta perteneciente a la compafiia tiene sus limites establecidos
segun la ubicacién de la unidad de negocio. Cada proceso esta claramente
definido, estan las &reas de administracion, produccion, transporte vy
comercializacion; asi mismo sus colaboradores estan ubicados en su puesto de
acuerdo a los conocimientos y capacidades con que cuentan y en esa medida
tienen asignado un espacio y unas tareas especificas para cumplir. La estructura
organizacional de la compafia esta claramente de forma vertical funcional, segun
la capacitacion y formaciéon del personal: gerentes de planta, gerentes de area,

coordinadores, facilitadotes y operarios.

e Jerarquia: en cuanto a la ubicacion de los subsistemas, el orden se establece
de acuerdo al funcionamiento de la operacion. El trabajo se realiza por
agrupaciones conformadas por dos o mas subsistemas, esto debido a la
complejidad del proceso de produccion del cemento y del concreto, en el sistema
es primordial la coordinacion de estos, ya que no es posible saltarse ningun paso,

ya que puede perjudicar la produccion.
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4. CARACTERIZACION DE LA EXPERIENCIA

“Muchas veces, cuando creemos estar realizando una experiencia sobre los

demds, la estamos verificando sobre nosotros mismos”

Oscar Wilde

El desarrollo Humano Integral de las personas en la organizacién se constituye en
uno de los objetivos principales del quehacer profesional del trabajador social, esto
es posible a partir de la gestion de programas estratégicos, que involucren a los

colaboradores y a las directivas de las empresas.

Para caracterizar la experiencia obtenida a partir del trabajo realizado en la
compafia CEMEX Colombia, en este capitulo inicialmente se va a resaltar el
rumbo corporativo del area organizacional, con miras a plasmar los lineamientos
que guiaron el accionar en esta intervencion, de acuerdo a las necesidades y a la

situacion presentada en la institucion.

La mision del profesional en el area organizacional y especificamente en las
intervenciones con el Talento Humano dice lo siguiente “Dirigir proceso de
administracibn de personal para el logro de la calidad de vida deseada,
proponiendo politicas orientadas a la retribucion social hacia el trabajador vy la
generacion de oportunidades de crecimiento personal, asi como el fortalecimiento

patrimonial (EVA) de la empresa™®

® TORRES S., Carlos Eduardo. Guia Conceptual de Practica Organizacional. Universidad
Industrial de Santander. Escuela de Trabajo Social. Bucaramanga.1998.
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La vision del Area reza lo siguiente:

“Gerenciar procesos de desarrollo humano integral, articulando las expectativas y
objetivos personales de quienes trabajan con la empresa y los propios de la

organizacion™®.

Los objetivos de Trabajo Social en la Organizacién son*:

- Consolidar el departamento de gestibn humana como division inamovible e
imprescindible de la organizacion.

- Optimizar los procesos de conservacion y desarrollo del Talento Humano en la
organizacion y garantizar su adecuada y oportuna implementacion.

- Trabajar por el desarrollo del hombre en la empresa sin perder de vista los
parametros organizacionales.

- Consolidar el marco tedrico del area organizacional a partir del estudio
permanente de las nuevas concepciones en administracion y de la persona en la

organizacion.
Los objetivos del proceso del area organizacional son*?:

- Desarrollar procesos técnico- sociales para vincular a la empresa personal
idoneo para cada uno de los cargos, suministrando los mecanismos esenciales
para su desarrollo socio-laboral.

- Promover y apoyar la iniciativa, creatividad e interés del talento humanos hacia
el desarrollo de actitudes, aptitudes y habilidades necesarias para su propio
desarrollo.

- Propiciar la autonomia como criterio fundamental para el desarrollo del talento

%1 |bid.
%2 |bid.
3 Ibid.
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humano, teniendo en cuenta que individualmente y a través del trabajo en equipo

cada persona puede iniciar y continuar su proceso de ser cada dia mejor.

- Alcanzar el desarrollo de manera integral a partir de la administracion de
procesos orientados al factor humano de la empresa integrando elementos
laborales y socio- familiares.

- Generar propuestas que permitan valorar el proceso de desarrollo humano
como parte de la Responsabilidad Social de la organizacion en la cual procurara
integrar la participacion del empleado, su familia y el compromiso de la empresa.

- Desarrollar continuamente entre sus miembros, el espiritu de equipo, valorando
las capacidades y habilidades de cada individuo para asegurar un ambiente de

buenas relaciones en el trabajo.

Dentro de una institucion del area organizacional el profesional de Trabajo Social
puede desempefiarse en las siguientes Areas>*:

e Provision de Talento Humano. A partir de la cultura, el rumbo corporativo y
las demandas especificas de cada cargo, se planean estrategias para vincular a la

organizacion en personal idoneo para el desempefio del mismo. (Ver Cuadro 5)

* Ibid.
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Cuadro 5. Provision del talento humano

ESTRATEGIAS ACCIONES ESTRATEGICAS

Andlisis Ocupacional Identificacién de cargos

Analisis anual de cargos

Reclutamiento Fuentes internas de candidatos

Suministro externo de candidatos

Seleccion Pruebas de habilidades cognoscitivas, fisicas, motoras
y personalidad e intereses.

Entrevista

Induccion Proceso General de induccién

Revision Anual

Entrenamiento Conocimiento del Puesto de Trabajo

e Conservacion y Desarrollo. Este objetivo apunta al reconocimiento de las
necesidades de los trabajadores, sus expectativas y requerimientos, busca
establecer puntos de encuentro entre la autorrealizacion del empleado vy el
desarrollo de la organizacion. (Ver Cuadro 6)

Cuadro 6. Conservacion y Desarrollo

ESTRATEGIAS ACCIONES ESTRATEGICAS

Medicina Preventiva
Salud Ocupacional Higiene Industrial
Seguridad Industrial
Capacitacion

Disminucién de Riegos Psicosociales

Capacitacion Técnica

Capacitacion y Desarrollo Capacitacion en crecimiento personal
Capacitacion normativa

Mecanismos de rotacién

Métodos eficientes de competencia

Gestion participativa: Espacios de innovacion y creatividad.
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Motivacion Comunicacion organizacional

Ambiente Laboral Adecuado

Mejoramiento Socio- | Prestaciones y Servicios (Educacién, Salud, vivienda y Seguridad
Laboral social)

Proceso de Pension

Fondo de Ahorro

Orientacion Familiar

e Evaluacion. La evaluacion de desempefio llevada a cabo junto con los jefes de
area, aparte de brindar elementos en la parte administrativa como promociones,
bonificaciones, debe aportar elementos de motivacion personal en cuanto se
fortalezcan las debilidades que incidan para el buen desempefio del trabajador.
(Ver Cuadro 7)

Cuadro 7. Evaluacion

ESTRATEGIAS ACCIONES ESTRATEGICAS

Evaluacibn Proceso de Desarrollo § Formulacién de Objetivos
Humano Evaluacion de Cumplimiento

Entrevistas

e Responsabilidad Social. En este punto se deben reconocer los aspectos a
mejorar y los avances obtenidos con los procesos que socialmente la empresa
lleva a cabo, asi como tener claro conocimiento de las personas que conforman su
organizacion, conocer de ellos aspectos sociodemograficos, nivel educativo,

capacidades, habilidades y resultados de desempefio entre otros. (Ver Cuadro 8)

Cuadro 8. Responsabilidad social

CONCEPTO INSTRUMENTO
Es la obligacion moral que adquiere una 1. Etapa informe Social.
organizacién de contribuir a la satisfaccion de 2. Etapa Balance Social
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las expectativas creadas a partir de su

relacion con otros sectores con los cuales
debe interactuar para el cumplimiento de su

razén social.

Teniendo en cuenta los anteriores lineamientos, la intervencion profesional en la

CEMEX Colombia, se realizo en las siguientes etapas:

4.1 LA UBICACION... HACIENDO PARTE DE LA ORGANIZACION

Esta se constituye en la etapa mas importante en el proceso de intervencion,
puesto que es aqui en donde se logran conocer de forma integral los procesos
desarrollados en el interior de la organizacion y especificamente el lugar ocupado
por la trabajadora social y el papel que ésta ha de desempefar como parte
integrante de la organizacion y por ende reconocer con claridad todas las
unidades de negocio con las que de una u otra forma se han de establecer

relaciones.

En esta etapa fue de gran ayuda la busqueda bibliografica realizada antes de
iniciar el proceso directamente con la compafia, puesto que al ingresar en ella no
se conto con una induccion que permitiera una ubicacion inicial; sin embargo ya
estando en la compafiia se establecié contacto con el jefe inmediato, quien esta
geograficamente ubicado en la ciudad de Cucuta, él a grandes rasgos expuso
algunas de las expectativas de la organizacién con el proceso de intervencion de
trabajo social; asi mismo se realizaron entrevistas informales con el director de la
planta cemento Bucaramanga y el director de las plantas de concreto, con quienes
se dialogo sobre la forma correcta para lograr un trabajo que permitiera cubrir las

necesidades de la organizacion y las expectativas de la practicante.
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Sin embargo estas entrevistas informales también se realizaron con otros

colaboradores de la organizacion (coordinadores y operarios), o que permitio
conocer de forma mas explicita las necesidades y/6 probleméticas al interior de
ésta. Ademas de la ubicacion institucional en esta parte del proceso de
intervencion se realizé la caracterizacion de la poblacion que hace parte de la

compafia (Ver Cuadro 9)

Cuadro 9. Caracterizacion de la Poblaciéon

VARIABLES PLANTAS BUCARAMANGA

EDAD 20 -50 Afnos

ESTADO CIVIL 64% Casados
20% Union Libre
16% Solteros

ESTUDIOS 20% Universitarios y Tecnol6gicos
69% Secundarios
11% primarias

VIVIENDA 56% Vivienda Propia
21% Amortizacion
23% Arriendo
VEHICULO 23% Posee Vehiculo
77% No Posee
INGRESOS MENSUALES APX Gerentes de Area: $9.500.000

Coordinadores: $3.200.000
Comerciales: $2.800.000
Operarios: Desde $555.000 hasta $700.000

GASTOS Alimentos
Vivienda
Pago de Deudas
ASPIRACIONES CORTO PLAZO 44% Compra de Vivienda

30% Cancelacion de Deuda
26% Mejora en Dotacion de Vivienda
EXPECTATIVAS LABORALES 42% Capacitacion

38% Ascensos
20% Estabilidad Laboral
ACTIVIDADES TIEMPO LIBRE 42% Actividades Familiares

25% Futbol
18% Bolo Criollo 6 Mini Tejo
15% Natacion

Fuente: Resultados de la Encuesta Nacional Colaboradores Cemex 2007, aplicada en Diciembre
de 2007.
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El personal que labora en las plantas ubicadas en la ciudad de Bucaramanga y en

las cuales se realiz6 la intervencién de la Trabajadora Social estan claramente
divididas dentro de la organizacion: por un lado estan los administrativos, que
corresponden al personal ubicado en una estructura jerarquica superior dentro de
la organizacion y que cuenta con estudios universitarios, basicamente
desempefian los cargos de gerencia, direccion, coordinacion, ya sea del area
operativa, comercial, logistica o de abastos; por el otro estan los operarios que
corresponden al personal de la base jerarquica de la organizacion, sus funciones
se desarrollan basicamente en campo, cumplen con horarios de trabajo de 8 horas

diarias.

Los primeros poseen mayor responsabilidad con relacion a la planeacion y
cumplimiento de metas y objetivos en cada una de sus areas, asi mismo son
responsables del personal de base que este a su cargo. Tienen mayores
posibilidades de ascenso y de capacitacion, y en esa medida sus ingresos son
mayores; los operarios por el otro lado estan encargados de ejecutar lo planeado
por los jefes directos, estan en capacidad de ejercer cualquier trabajo tienen un
menor nivel sociocultural, su nivel de estudio es medio, la autoproteccion y el
cumplimiento estricto de las normas de seguridad, las que forman parte

fundamental en su vida laboral.

4.2 DIAGNOSTICO... MIRANDO COMO ESTA LA ORGANIZACION

En esta parte del proceso con la intervencion se buscé desarrollar el diagnoéstico
estratégico de la organizacion, para que teniendo claros la mision, la visién, los

objetivos y los propositos de ésta, poder fijar las estrategias que permitan la

consecucion de cada uno de los objetivos y lineamientos de la empresa.
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Para ello se partié de la matriz DOFA, con esta se hace un diagnéstico de la parte

interna y externa de la organizacion, lo que permite identificar con exactitud las
necesidades y las posibilidades que se tienen y que se deben aprovechar. Asi
mismo la matriz DOFA permite identificar las diferentes situaciones posibles en la

empresa que requieren de una atencion especial ya sea para corregir una

situacion o falencia, o para sacar provecho de una oportunidad.

4.2.1 Matriz DOFA Cemex Colombia

DEBILIDADES OPORTUNIDADES

1. Manifestaciones  parciales de  situaciones | 1. Utilizacion de los recursos que ofrece la compafiia
problematicas que se encaminan al desarrollo humano de su
2. Historia de relaciones conflictivas con el gerente personal.
anterior por la toma de decisiones, estilo de trabajo | 2.  Contar con personal con una mentalidad abierta al
y manejo de autoridad. cambio, propositiva.
3. Desconocimiento por parte del personal operativo | 3. Ver el trabajo en equipo como un buen punto de
de la plataforma estratégica de la organizacion. partida hacia el mejoramiento personal 'y
4. Sintomatologia y muestra de insatisfaccion al organizacional.
trabajo 4. La participacion de los colaboradores CEMEX con
5. Tareas repetitivas, que generan altos niveles de relacion a los procesos y acciones encaminados a la
estrés y desmotivacion. solucién de situaciones conflictivas o problematicas.
6. Rotacién y turnos que impiden la participacion en | 5. Interés de parte de la gerencia y de los
las actividades programadas por Bienestar Social y colaboradores CEMEX por realizar un andlisis del
que estan intimamente ligadas con elevar el nivel clima laboral, que permita el mejoramiento contindio.
de calidad de vida de los colaboradores. 6. Apoyo que desde la Coordinacién de Recursos
Falta de procesos de evaluacién del desempefio Humanos Y Bienestar Social se de a la planificacion
Poca comunicacion entre la coordinacion de de estrategias de intervencion en el ambito de
Recursos Humanos y la coordinacion de desarrollo organizacional y talento humano.
operaciones en lo concerniente a la seleccion de | 7. Apoyo para las capacitaciones y actividades por
personal. parte de las EPS, ARP y FONDOS DE Pensiones y
Cesantias.
La caja de compensacion familiar CAJASAN
. Implementacion de la Norma Iso 9000 y Iso 14000
10. Implementacién del &rea de agregados.
11. Tecnologia de Punta
12. Continuos procesos de urbanizacion en la ciudad y
La construccion del sistema de transporte masivo,
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5.

Existencia de un amplio portafolio de productos y
servicios.

Certificacion 1SO 9000 y ISO 14000 en otras
plantas.

Trayectoria en el ambito de la produccién y
comercializacion de Cemento y Concretos.

Mentalidad proactiva del equipo gerencias y de los
colaboradores CEMEX.

Respaldo De la gerencia

Implementacién de estrategias organizacionales que

permiten la retroalimentacién continua, oportuna y
efectiva.

Disponibilidad de material, fisico, técnico,
tecnoldgico y locativo para la ejecucion de
procesos.
Conocimiento de las politicas
institucionales.

Relacion directa y constante con los colaboradores
CEM EX.

Respuestas adecuadas y oportunas
solicitudes de la gerencia y de los colaboradores
CEMEX.

Claridad en la definicion de las responsabilidades.

Personal capacitado y con experiencia.

Trabajo interdisciplinario
Sistema de Comunicacion

Existencia de la Coordinacion de Recursos

Humanos Y de Bienestar Social.

a las

o 0~ W

Metrolinea.

FORTALEZAS AMENAZAS

Presion ejercida por los coordinadores de cada area
para el logro de objetivos.

La inestabilidad laboral de algunos colaboradores.
Fallas en la comunicacion entre areas.

Reforma laboral

Percepcion de la comunidad hacia la compafiia.
Competencia en el mercado del cemento, concreto y
de los agregados.

No certificacion de los procesos seguln la Norma Iso
9000 e Iso 14000.
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4.3 PLANEACION ESTRATEGICA Y EJECUCION... TODOS SOMOS CEMEX!!

La planeacion estratégica se concibe como un paso mas del proceso
administrativo con el que se busca realizar un andlisis entre los objetivos y metas
que se pretenden alcanzar y la situacion actual de la organizacién teniendo en
cuenta los recursos, posibilidades, comportamiento; esto con el fin de visualizar

las acciones futuras y alcanzar satisfactoriamente lo propuesto en un comienzo.

Precisamente por ello y teniendo en cuenta las necesidades de la organizacion los
objetivos organizacionales sobre los cuales se realizo la intervencion de trabajo
social son: provision de talento humano y conservacion y desarrollo de talento
humano. Siendo la poblacién objetivo el personal administrativo y operario de las
dos plantas de concreto y la planta de cemento ubicadas en la ciudad de

Bucaramanga

4.3.1 Provision de talento humano. El proceso de provision de talento humano
(Ver Cuadro 10), es tal vez una de las areas que desde la coordinacion de
Recursos Humanos requiere algunas modificaciones; en la actualidad se esta
teniendo en cuenta el concepto de psicologia, para realizar las vinculaciones, sin
embargo ha arrojado efectos negativos al proceso, por ello se hace necesaria la
participacion de la Trabajadora Social y del jefe de Operaciones que solicita la
contratacion, para lograr de esta manera un trabajo conjunto que permita definir
acertadamente el PERFIL OCUPACIONAL DEL ASPIRANTE.

Este proceso esta conformado por: El estudio de la Hoja de Vida, la entrevista
Cara A Cara, la Visita de Comprobacion Familiar, con las que se busca encontrar
la persona idonea para el puesto requerido. Luego de realizada la seleccion se da

paso al proceso de induccién a la compaiiia.
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Cuadro 10. Provision de Talento Humano — Estrategia 1

OBJETIVO: Proveer a la compafiia del talento humano mediante un proceso de seleccion, induccion realizado por el area de Recursos Humanos y Bienestar Social
que le garantice el ingreso de personal idéneo para el cumplimiento de su mision.

ESTRATEGIA 1: Participar en los procesos previos a la seleccion del personal.

ACCIONES ESTRATEGICAS METAS INDICADORES DE LOGRO INDICADORES DE AVANCES DE PROCESO Y
GESTION PROPOSITOS
Definicion 'y creacién del | En la segunda semana del | Numero de perfiles definidos / § 100% definidos y creados § La plantas de concretos vy

sistema de perfiles

mes de Noviembre de 2007,
realizados los
perfiles para cada cargo.

se tendran

numero de cargos en las
compafifa.

los perfiles.

cementos de Cemex Colombia,
tienen plenamente definido su
sistema de perfiles.

Acopio y seleccion de hojas de
vida

Para la tercera semana del
mes de noviembre de 2007
se tiene organizada la base
de datos con las hojas de
vida.

Base de datos con la
informacién de las hojas de
vida recibidas por cargo
ofertado.

100% de las hojas de vida
incluidas en la base de
datos.

El proceso que inicio con la
revision de hojas de vida, se
continuo con la actualizacion de
estas; para este proceso se dio
continuo  seguimiento  buscando
que cada empleado contara con
todos los documentos exigidos;
obteniéndose a la fecha el 100 %
de hojas de vida totalmente
completas y actualizadas con los
documentos requeridos.

Esto permitié que a la fecha Marzo
de 2008 se cuente con dos bases
de datos en la que se contempla a
todos los empleados de la Cemex
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Colombia  en Bucaramanga
(Cementos y Concretos)

De la misma manera ya organizada
esta informacion los documentos
fisicos fueron enviados al CRI de
Recursos Humanos, en Bogota.

Realizacion de las visitas de
comprobacion familiar

En la cuarta semana del mes
de noviembre de 2007 se
tendran realizadas todas las
visitas de comprobacion
familiar

NUmero de candidatos a los
cargos/nimero de visitas de
comprobacion familiar
realizadas

100% realizadas las
visitas de comprobacion
familiar

Se realizaron las visitas familiares
correspondientes a las plantas de
cementos y concretos de la ciudad
de Bucaramanga (48), del
personal que ingreso en Diciembre
2007 y 2008,
mismo

y Enero del
respectivamente,  asi
aquellos que a la fecha no tenian
realizado este procedimiento.

Realizacion de la entrevista
social y aplicacion de pruebas
psicolégicas

En la primera semana del
mes de Diciembre de 2007 se
tendrén realizadas las
entrevistas y las pruebas
psicolégicas.

NUmero de candidatos a los
cargos/nimero de entrevistas
y pruebas psicoldgicas
realizadas

100% ejecutadas las
entrevistas y las pruebas
psicoldgicas.

Para enero de 2008 ya estaban
gjecutadas todas las entrevistas y
aplicadas las pruebas al personal
nuevo. En esta parte del proceso
se realizo trabajo interdisciplinario
con Psicologia.
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¢ PROCESO METODOLOGICO

Como se manifestd anteriormente este primer objetivo estratégico surge con el

firme propédsito de involucrar en los procesos de seleccion de personal al
profesional de Trabajo Social, ya que este se venia realizando exclusivamente por
psicologia, desde el corporativo de la compafiia en Bogota, con criterios que
finalmente no permitian conocer a fondo los futuros empleados de CEMEX
Colombia. Aunque en un principio este proceso no debia ser realizado por la
practicante; luego de establecer contacto con el coordinador de Recursos
Humanos y con los directores de las plantas de concreto y cemento, se logro la
aprobacion y el apoyo de la administracién para participar en la seleccion de

personal de la empresa.

Durante el proceso de practica, inicialmente se realizo la revision del Manual de
perfiles de la compafiia para las plantas ubicadas en la ciudad de Bucaramanga,
sin embargo éste no estaba elaborado, por ello esta fue la primera acciéon a
realizar, se laboraron tomando en cuenta las funciones y competencias necesarias

para cada cargo (Ver Anexo 1).

El siguiente procedimiento fue la realizacion de las entrevistas cara a cara, las que
fueron desarrolladas por psicologia, quien envié un informe de cada una de ellas,:
para luego realizar la visita de comprobacion familiar, para la cual se conté con un
formato que tenia la companiia al cual se le realizaron algunas modificaciones, las
que fueron presentadas a la coordinaciéon de Recursos humanos, quien aprobo el
nuevo formato de visita (Ver Anexo 2) en ella se toman los datos necesarios en el
domicilio del futuro empleado, se verifican los datos dados por los aspirantes.
Teniendo ya establecidos todos los datos necesarios, se realiza un concepto para
cada aspirante, el que es enviado al coordinador de recursos humanos y ademas
socializado con el director de planta y los coordinadores de produccion y

mantenimiento, para que conjuntamente se decida si se contrata o no al aspirante.
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Cuadro 11. Provision de Talento Humano — Estrategia 2

ESTRATEGIA 2: Realizar la contratacion del personal que cumpli6 con los requisitos de la seleccion

ACCIONES ESTRATEGICAS METAS INDICADORES DE LOGRO INDICADORES DE AVANCES DE PROCESO
GESTION Y PROPOSITOS
Realizacion de afiliaciones a En la segunda y tercera Numero de afiliaciones realizadas/ | 100% realizadas las Para Diciembre de 2007 y
seguridad social semana del mes de numero de personal contratado afiliaciones a Seguridad Enero de 2008 se realizaron
Diciembre de 2007 se tendra Social. las afiliaciones a seguridad
afiliado a seguridad social el social del personal
nuevo personal. contratado, sin embargo se

presentaron algunas
dificultades relacionadas
con el cambio de EPS 6 con
el traslado del niicleo
familiar, basicamente por
las exigencias por
FOSYGA, sin embargo
estas lograron ser
solucionados y como
medida preventiva se
realizo la verificacién de
todos las afiliaciones del

personal.
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¢ PROCESO METODOLOGICO

Respondiendo a la ley 100 de seguridad social, con esta estrategia se busca
garantizar las afiliaciones de los nuevos colaboradores a EPS, ARP, Fondo de

Pensiones, Fondo de Cesantias y Caja de Compensacion. (Ver Cuadro 11)

Ya tomada la decisién de contratacion, el primer pasé esta representado por el
diligenciamiento de un formato de actualizacion de datos (Ver anexo 3), el que fue
diseflado durante el proceso de préacticas por la profesional en Trabajo Social, con
miras a contar de primera mano con la informacion béasica del nuevo colaborador.
Asi mismo para este proceso el nuevo colaborador debe diligenciar un formato
en donde exprese con que entidades desea se realicen sus afiliaciones de

Seguridad Social.

Ya diligenciados estos formatos, el siguiente paso fue establecer contacto con
todas las entidades de seguridad social presentes en la ciudad, con miras a contar
con el apoyo de un asesor para los procesos de afiliacion, siendo este un punto de
gran importancia, ya que con el tiempo el directorio elaborado y los contactos
establecidos han servido para dar solucion oportuna a las dificultades que se

presentan con el préstamo de servicios a colaboradores de la compaiiia.
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Cuadro 12. Provision de Talento Humano - Estrategia 3

ESTRATEGIA 3: Disefiar e implementar el programa de induccion al personal

ACCIONES ESTRATEGICAS

METAS

INDICADORES DE LOGRO

INDICADORES DE
GESTION

AVANCES DE PROCESO
Y PROPOSITOS

Revisar y redisefiar el proceso
de induccion realizado por la

compafiia

Proceso de induccion
redefinido para la primera

semana de Enero

NUmero de novatos contratados /

numero de actividades de induccion

100% ejecutadas las

actividades de induccion

Para enero estuvo

elaborado el nuevo proceso
de induccion, que es el que
esta siendo aplicado en las

plantas de la Zona Norte.

Revision y aplicacion del

proceso de induccion

Realizacion del proceso de
induccion para la segunda

semana de enero de 2008.

Numero de novatos contratados/

numero de evaluaciones realizadas

100% de aplicacion del
proceso de induccion al

nuevo personal.

A mediados de enero se
inicio la ejecucion del
proceso de induccion, el
que se realizo en tres
jornadas: conceptual,

practica y recreativa.
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¢ PROCESO METODOLOGICO

En vista que los programas de inducciébn de la compafila no estaban bien
estructurados, ni encaminados dentro de una politica que orientara a los
empleados hacia el conocimiento del rumbo corporativo y que a la vez fortaleciera
y renovara el compromiso laboral con la organizacion, se vio la necesidad de
apoyar estos proceso mediante la elaboracién de una politica de inducciéon -
reinduccion (Ver anexo 4 y Cuadro 12) que guiara dichos programas a la
acomodacion del individuo de acuerdo a las necesidades especificas de la
compafia, para lograr un buen proceso de adaptacion de los nuevos
colaboradores y por ende fortalecer el sentido de pertenencia hacia la institucion

de los colaboradores antiguos.
A la par del proceso de induccion a los colaboradores, a estos se les hace

entrega del Codigo de Etica de la compafiia, el que es debidamente socializado,

el cual contiene el rumbo corporativo de la institucion, normas, valores, etc.
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Cuadro 13. Provision de Talento Humano — Estrategia 4

ESTRATEGIA 4: Evaluar el proceso de seleccion realizado y del periodo de prueba del personal contratado.

ACCIONES ESTRATEGICAS

METAS

INDICADORES DE LOGRO

INDICADORES DE
GESTION

AVANCES DE PROCESO
Y PROPOSITOS

Elaboracién y aplicacién del
instrumento para realizar la
evaluacion de los colaboradores

Cemex.

Para la segunda semana del
mes de febrero se tendra listo
el instrumento y se realizara

su aplicacion.

Documento con el instrumento

construido.

Resultados de la aplicacion del

instrumento

100% construido y aplicado
el instrumento de

evaluacion.

Para febrero se construyo
un instrumento de
evaluacion, con el que se
buscaba mirar el nivel de
adaptacion  del  nuevo

personal a su entorno

laboral y a su cargo.

Andlisis de los resultados del
cuestionario de  evaluacién

aplicado.

Para la tercera semana de
Febrero se tendra analizada

la informacion.

NUmero de cuestionarios
programados/niimero de

cuestionarios aplicados

100% analizados los datos
obtenidos a partir de la

aplicacion del cuestionario.

Se realizo el andlisis de los
datos, los que demostraron
que el proceso de induccion
fue satisfactorio, puesto que
el personal estaba
totalmente identificado 'y
seguro de su permanencia

en la compafiia.
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¢ PROCESO METODOLOGICO

Pese a que en la compafiia al nuevo colaborador se le suministra la informacién,
las condiciones y se le da el apoyo necesario en su periodo de prueba, para que
logre una adecuada adaptacién, eran muchos los casos que se venian
presentando en donde aunque éste pasaba su periodo de prueba, realmente no

estaba acorde con el perfil que la operacion requeria.

Precisamente por ello y teniendo claro que la evaluacion, mas que una
herramienta para realizar sefialamientos, es un instrumento que permite hacer
apreciaciones por parte de la compafia de las aptitudes del nuevo colaborador y
asi mismo por parte de éste de la conveniencia de las condiciones de trabajo, se
vid la necesidad de apoyar este proceso a partir del trabajo conjunto con la
coordinacion de Recursos Humanos, con quien luego de realizar revision
bibliografica y analizar las variables a evaluar se disefidé un instrumento para
evaluar el nivel de adaptacion alcanzado por el nuevo colaborador (Ver anexo 5y
Cuadro 13), el que viene siendo hoy dia aplicado en todas las plantas

pertenecientes a la compaiiia.

Luego de aplicar el instrumento el paso a seguir fue el analisis de los resultados,
del cual se elaboré un informe, que fue entregado al director de planta, a los
coordinadores de recurso humanos, de produccion y de mantenimiento. Este
proceso fue realmente satisfactorio puesto que demostrd los alcances del nuevo

proceso de induccion.
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4.3.2 Conservacion y desarrollo del talento humano. Una de las obligaciones

a que se hace acreedora la organizacion es la satisfaccion integral de las
necesidades fisicas y psicolégicas de sus colaboradores, para ello debe
desarrollar programas que busquen generar y/6 aumentar las capacidades de

cada uno de ellos.

Para el establecimiento de las estrategias correspondientes a este objetivo, la
primera accion realizada fue la identificacion de las necesidades de los
colaboradores y en esa medida a partir del interés de la organizacién en
satisfacerlas se disefiaron estrategias encaminadas a la formacion tanto humana
como técnica procurando el desarrollo del colaborador y en esa medida

contribuyendo a generar valor a la organizacion. (Ver Cuadro 13)
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Cuadro 14. Conservacion y Desarrollo - Estrategia 1

OBJETIVO: Crear procesos continuos de conservacion y desarrollo sociolaboral del colaborador CEMEX y de su familia a través de capacitacion y retroalimentacion

dentro de la organizacion con el fin de generar competitividad personal y laboral.

ESTRATEGIA 1: Disefio e implementacion de proyectos de formacidn familiar, que le permitan el mantenimiento de buenas relaciones familiares.

ACCIONES ESTRATEGICAS

METAS

INDICADORES DE LOGRO

INDICADORES DE
GESTION

AVANCES DE PROCESO Y
PROPOSITOS

Actualizar y completar la base de
datos de informacion familiar de
los colaboradores CEMEX a
partir de la realizacién de visitas
a su grupo familiar.

Visitas  realizadas la
segunda semana de cada
mes del 2008.

NUmero de grupos familiares /
ndmero de visitas realizadas

100% de los
familiares visitados

grupos

Este proceso se logro culminar en
la segunda semana de Febrero,
para esta fecha ya se tenia
completa la informacién de los
colaboradores 'y sus grupos
familiares, lo que permitid nutrir
las bases de datos disefiadas.

Retroalimentar los procesos de
Desarrollo y Crecimiento familiar,
a partir de encuentros mensuales
con las esposas de los
colaboradores CEMEX.

Encuentros mensuales
realizados con las esposas
de los colaboradores
Cemex.

Numero de  encuentros
realizados en el afio/ numero
de encuentros programados.

100% realizados  los
encuentros con las esposas
de los  colaboradores
Cemex.

Este proceso se inicio en enero,
cuando fue posible convocar a un
grupo de esposas de los
colaboradores que en una época
habian pertenecido a ANSPAC,
junto con ellas se logro que para
el segundo encuentro contaramos
con la participacién de un grupo
mas grande de sefioras; con ellas
inicialmente se desarrollo un
proceso de ‘“induccion a la
compafiia’, que les permitio
conocer las actividades
desarrolladas por sus esposos.
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Actualmente estamos trabajando
temas como valores, crecimiento
personal, manualidades (Caja de
compensacion), entre otros.

En la actualidad el grupo esta
integrado por 37 sefiores, entre
ellas algunas pertenecientes al
barrio Claveriano, con quienes se
realizan los encuentros los dias
Viernes en la Tarde.

Quedan  por  ejecutar los
encuentros programados para lo
que resta del afio 2008.

Apoyar al colaborador CEMEX,
en los procesos de cambio
dentro de su ciclo familiar.

Establecer relaciones
horizontales  con  los
colaboradores Cemex, que
permitan la integracién y
participacion de estos en
construccion de conductas
y actitudes frente a los
valores y la vida familiar

Resultados de los procesos de
acompafiamiento realizados.

Apoyo al 50% de los
colaboradores Cemex en los
procesos de cambio del ciclo
familiar.

A la fecha se han realizado
intervenciones en aquellos casos
en los que el colaborador requiere
el apoyo de la compafiia, se ha
efectuado la recepcion de los
casos y en algunas oportunidades
se ha remitido a Psicologia, con la
Caja de Compensacion.

En el momento no hay ningln
caso abierto.
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¢ PROCESO METODOLOGICO

“Ca familia es base de la sociedad y el lugar en donde las personas

»”

aprenden por vez primera los valores que les guiara durante toda su vida

Juan Pablo 1T

La estrategia esta enfocada béasicamente al logro del fortalecimiento de las
relaciones familiares de los colaboradores CEMEX, con miras a conseguir a partir
de ellas seguridad en su vida personal y familiar y en esa medida le motiven para
hacer realidad sus objetivos a través de los objetivos organizacionales. (Ver
Cuadro 14)

Inicialmente se realizaron visitas domiciliarias que permitieron conocer el nacleo
familiar de cada uno de los colaboradores, logrando con esto que ellos sintieran la
presencia de la compafia en sus vidas y en esa medida reconocieran el valor
agregado que le representan. Una vez realizadas el producto fue bastante
enriquecedor, por un lado se logro la informacidn necesaria para elaborar la base
de datos familiar y lo realmente importante fue que se consiguié identificar algunas
disfunciones familiares, a las que el profesional de trabajo Social les hizo
seguimiento y en los casos que fue necesario, se le hizo remisién con Psicologia,

a través de la Caja de Compensacion Familiar — CAJASAN.

Asi mismo y con objetivo de mantener buenas relaciones con las esposas de los
colaboradores, se reactivo el grupo ANSPAC (Asociacion Nacional pro Superacion
Personal), que en afios anteriores venia trabajando en la compafifa; ANSPAC®,
€S una asociacion pro superacion personal, fundada en 1974 en la ciudad de
Monterrey — México con el objetivo de optimizar el nivel moral, social, y cultural de
las familias, a través de diferentes programas. En la compafiia la asociacion se

encargo de capacitar a las esposas de los directivos y estas son ahora quienes

% ANSPAC (Pagina Web) http://www.anspac.org
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lideran el grupo de las demas sefioras; con ellas estdn programadas las reuniones

para los dias viernes en la tarde, alli se trabaja basicamente formacién moral,
formacion humana y habilidades y talleres (Ver Anexo 6). Asi mismos se logro
que la compaiia las creara como sus proveedoras para alimentacion y
organizacion de eventos, significando esto un ingreso econdémico para estas

sefioras. En el momento el grupo esta conformado por 37 sefioras y 2 lideres.

Considerando que el bien de la empresa supone y exige el bien de las familias de
sus colaboradores, mensualmente se realizaron rencuentros mensuales con el
personal administrativo y de operacion con el fin de facilitar y fomentar la vida y la
mision de la familia en la sociedad. Estos encuentros fueron igualmente
importantes porque de acuerdo a las sugerencias del personal, se realizaron
exposiciones dindmicas sobre temas tales como, el ciclo de vida familiar,
analizando detenidamente cada una de sus etapas, la nifiez, la adolescencia, la

vida en pareja, la planificacion familiar, entre otros.

Asi mismo y con el prepésito de identificar las condiciones actuales de las
relaciones familiares establecidas por los colaboradores, sé realizo inicialmente la
revision bibliografica sobre el tema, para luego y teniendo en cuenta el registro de
casos atendidos en el 2007, elaborar un formato de entrevista estructurada, el cual

permitio realizar este analisis (Ver anexo 7)
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Cuadro 15. Conservacion y Desarrollo - Estrategia 2

Estrategia 2: Disefio e implementacion de jornadas de capacitacion de los colaboradores CEMEX.

necesidades de capacitacion
de los colaboradores CEMEX.

realizara su aplicacion.

Resultados de la
aplicacion del instrumento

coordinadores de area.

ACCIONES ESTRATEGICAS METAS INDICADORES DE INDICADORES DE AVANCES DE PROCESO Y
LOGRO GESTION PROPOSITOS
Elaboracion y aplicacion del | En la tercera y cuarta semana | Documento  con el | 100% del instrumento § Se elabord el instrumento que permitio
instrumento para recopilar la J del mes de enero de 2008 se J instrumento construido. elaborado y aplicado a los { recopilar  las  necesidades  de
informacion sobre las || tendrd listo el instrumento y se operarios 'y a los [ capacitacion, las que al ser discutidas

junto con el director de planta, y el
vicepresidente de Recursos Humanos
de la compafiia, se aprobaron.

Para la Ultima semana de enero se
disefio la matriz de capacitacion para
el 2008.

Elaborar la  matriz  de

capacitacion

En la primera semana del mes
de Febrero se tendrd
elaborada la  matriz  de
capacitacion para el afio 2008

Documento del programa
de capacitacion para el
afio 2008

Documento del programa
de capacitacion para el
afio 2008

En Febrero se adelanto la matriz de
capacitacion, mediante un trabajo
conjunto con el director de planta y el
coordinador de Recurso Humanos.

Coordinar con la gerencia de
planta y con los jefes de cada
drea de operaciones los
espacios y los tiempos para la
gjecucion de las jornadas de
capacitacion.

En la primera semana del mes
de febrero se tendra
coordinado con las gerencias
de planta el cronograma para
realizar las jornadas de
capacitacion.

Numero de necesidades
de capacitacion/
capacitaciones realizadas.

10% de las capacitaciones
realizadas.

En Febrero se dio inicio a las jornadas
de capacitacion, las estan siendo
coordinadas por Trabajo Social, con
apoyo de la ARP, el SENA, y algunas
empresas privadas contratadas por la
compafifa.

Quedan por ejecutar las jornadas de
capacitacion programadas para lo que
resta del afio 2008.
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¢ PROCESO METODOLOGICO

“Ca verdad tenida hoy por sequra, mafiana puede dejar de serlo”

José Jimeno Sacristdn

La capacitacion se constituye en el suministro de colaboradores calificados para la
compafia y por ende asegura el desarrollo de los Recursos Humanos, ofreciendo
asi la posibilidad de mejorar la eficiencia del trabajo de la empresa, permitiendo a
su vez que la misma se adapte a las nuevas circunstancias que se presentan tanto
dentro como fuera de la organizacion, proporcionando a los empleados la
oportunidad de adquirir mayores aptitudes conocimientos y habilidades que
aumentan sus competencias, para lograr asi desempefiarse con éxito en su

puesto. (Ver Cuadro 15)

La matriz de capacitacion para el afio 2008, es el resultado de un proceso
participativo, en el que tanto las directivas como los colaboradores, representados
por el sindicato, trabajaron conjuntamente para lograr cubrir las necesidades de
capacitacion de todo el personal. Esta se efectud en tres jornadas, realizadas en
el mes de Febrero; ya creada la matriz (Ver anexo 8), se establecieron contactos
con las empresas que se encargarian de apoyar este proceso; asi mismo se

establecieron los contactos necesarios con la ARP y las EPS’s.
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Cuadro 16. Conservacion y Desarrollo - Estrategia 3

Estrategia 3: Promocionar la practica del deporte entre los colaboradores Cemex a partir de las Olimpiadas Cemex 2008.

ACCIONES ESTRATEGICAS

METAS

INDICADORES DE LOGRO

INDICADORES DE
GESTION

AVANCES DE PROCESO Y
PROPOSITOS

Conformacion de los equipos
que participaran en las
Olimpiadas Cemex 2008, a
desarrollar en la ciudad de
Bucaramanga.

En la tercera semana del
mes de febrero de 2008 se
tendran las listas de
inscripcion por cada
modalidad de las olimpiadas

Nimeros de colaboradores
cemex/ numero de inscritos
en las olimpiadas

80% de participacion de
los colaboradores Cemex
en las Olimpiadas 2008.

A la fecha se ha dado inicio al torneo
de Mini Tejo y de Bolo Criollo, los que
contaron con la participacién de un
nimero significativo de colaboradores.
Estan pendientes los torneos Bolo
Americano, Paint Ball y Billar, sin
embargo para estos ya esta elaborado
un cronograma, asimismo ya esta todo
este proceso coordinado con la Caja de
Compensacion.

Coordinar con la gerencia de

En la ultima semana del mes

Nimero de  encuentros

Realizacion del 30% de

A la fecha se han realizado los

los objetivos de las Olimpiadas

asignado el preexpuesto
para cada jornada deportiva.

programadas.

planta y con los jefes de cada § de  febrero se tendra J programadas / Numero de { los encuentros | encuentros relacionados con el Torneo

area de operaciones los | coordinado con las J encuentros deportivos || programados. de Mini Tejo y Bolo Criollo.

espacios y los tiempos para la | gerencias de planta el J realizados Asi mismo ya estan coordinadas las

ejecucion de las olimpiadas. cronograma para la fechas de realizacion de los encuentros
realizacion de las olimpiadas para la ejecucion de los torneos

pendientes.
Gestionar 'y administrar el § En la primera semana del | Presupuesto aprobado /J 100% del presupuesto j A la fecha ya se cuenta con el
presupuesto para el logro de | mes de febrero se tendra J realizacion de actividades || aprobado. presupuesto para la realizacion de la

Olimpiadas, en este momento se ha
utilizado el dinero destinado para el
Torneo de Mini Tejo y Bolo Criollo.

Esta pendiente la inversion del
presupuesto restante.
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¢ PROCESO METODOLOGICO

« . »
E[ deporte es una arte, seamos excelentes artistas

Dentro de los programas con que ya contaba la compafiia se encuentra
“OLIMPIADAS CEMEX”", con este la organizacion busca incentivar en sus
colaboradores la cultura del deporte, promoviendo asi estilos de vida saludables.
Asi mismos los espacios propiciados por las Olimpiadas permiten la integracion de
los colaboradores entre si y con el personal administrativo, generandose
relaciones de amistad y camareria entre ellos, que crean atmdésferas laborales de

motivacion e identificacion con la compaiiia.

Aunque en un principio en este programa solo se incluia como modalidades
deportivas el fatbol, el voleibol y el baloncesto; para este afio y con miras a que se
lograra la vinculaciéon de un mayor numero de colaboradores a estas jornadas
deportivas, el proceso fue participativo , de tal forma que las modalidades fueron
escogidas por los mismos colaboradores, estas son: Mini Tejo, Bolo Criollo, Bolo
Americano, Paint Ball y Pesca; de igual forma la empresa participo en el Torneo
Abierto Inter empresas de Futbol organizado por la Caja de Compensacion —
CAJASAN.

Ya establecidas las modalidades, se elabor6 un cronograma, ubicando
estratégicamente una por mes; luego en los primeros dias del mes asignado a
cada modalidad se diligencian las fichas de inscripcién y éstas son enviadas a la
Caja de Compensacion, quien se encarga de organizar el evento, segun las
indicaciones dadas por el profesional de Trabajo Social, estas normalmente se
realizan los dias domingo de forma que tanto el personal de concretos como
cemento puedan participar, siendo ademas un espacio para compartir en familia.
A la fecha se han realizado los torneos de Mini Tejo y Bolo Criollo (Ver anexo 9
y Cuadro 16).
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Cuadro 17. Conservacion y Desarrollo - Estrategia 4

Estrategia 4: Fortalecimiento de la comunicacion entre la Coordinacion de Bienestar Social y de Recursos Humanos con los colaboradores CEMEX.

ACCIONES ESTRATEGICAS

METAS

INDICADORES DE LOGRO

INDICADORES DE
GESTION

AVANCES DE PROCESO Y
PROPOSITOS

Mantener en las carteleras de la
compafiia boletines informativos
que le permitan a la coordinacion
de Bienestar social y de
Recursos Humanos publicar las
actividades que desde estas se

coordinen.

Retroalimentar cada semana
las carteleras ubicadas en las
plantas.
Publicar semanalmente un
boletin informativo de cada

planta.

Numero de boletines publicados/

numero de boletines realizados.

100% de las carteleras

retroalimentadas.

Mensualmente se actualizan
las carteleras institucionales y
semanalmente se realiza la
publicacién del boletin
informativo, que contiene las

noticias de la planta.
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¢ PROCESO METODOLOGICO

“Si no sabéis comunicar bien con los demds, no sabréis convencer ni motivar.

Si no sabéis comunicar, estaréis mal informados y no podréis dirigir con eficiencia”

Robert Papin

Esta estrategia surge de la necesidad de una comunicacion asertiva en la
institucion, por lo que se propone el manejo de medios de comunicacion, tales
como la cartelera institucional y la entrega trimestral de la revista CEMEX, que no

estaba llegando a las plantas de Bucaramanga.

Aunque una de las politicas de Cemex es mantener una constante comunicacion
con sus colaboradores, al momento de iniciar la intervencion profesional los
medios con que contada la empresa estaban limitados a una cartelera en la que
se incluia la planeacion estratégica de la compaiiia; sin embargo se propuso a la
direccion de Desarrollo Social, modificarlas de tal forma que en estas se
incluyeran los cumpleafios del mes, las noticias y/o informes que tenga cada area
para dar a conocer a la institucion en general, las conferencias, talleres y/o
diferentes actividades que tenga la empresa para los empleados y para los

clientes, mensajes motivacionales, etc.

Asi mismo, con el objetivo de crear un ambiente integrador entre areas, se disefio
la una cartelera para cada una de las areas (Administracion, planta hidraulica,
empaque, bascula, agregados, trituracién, molinos, taller y laboratorio) las que
contienen informacién institucional, informacién sobre las capacitaciones y

capsulas motivacionales (Ver Cuadro 17).
Se realizaron diferentes cotizaciones para la adquisicion de las carteleras, y el

prototipo de las mismas; eéstas fueron entregadas a la Direcciéon de Desarrollo

Humano para su respectiva revision, aprobacion y puesta en marcha.
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Cuadro 18. Conservacion y Desarrollo- Estrategia 5

Estrategia 5:

Reconocimiento y motivacion a los colaboradores CEMEX.

via LOTUS y via Carteleras.

trabajador recibird capsulas
motivacionales,
personalmente y a través de

las carteleras y el lotus.

motivacionales enviadas a cada

colaborador Cemex.

enviadas a cada colaborador

Cemex.

ACCIONES ESTRATEGICAS METAS INDICADORES DE LOGRO INDICADORES DE AVANCES DE PROCESO Y
GESTION PROPOSITOS
Enviar capsulas motivacionales | Semanalmente cada | Registo de las capsulas | Capsulas  motivacionales | Semanalmente via cartelera o

Lotus se envian capsulas, con
las que se ha logrado elevar el
compromiso y la seguridad de
los colaboradores frente a la

compafiia.
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¢ PROCESO METODOLOGICO

“Nada sobre esta tierra puede detener al hombre

”

que posee la correcta actitud mental para lograr su meta’

Thomas Jefferson

Para el logro de esta estrategia el primer paso consistio en conocer a cada uno de
los colaboradores, y en esa medida poder llamarlos por sus nombres, poder
preguntar por sus familias, estableciendo asi relaciones horizontales de confianza
y apoyo mutuo. Esto permitié tener conocimiento de los conflictos internos o
politicas de oficina que estaban creando ambientes de trabajo desagradables
dentro de las plantas, se estableci6 comunicacién con los colaboradores, de
forma que se escucharon sus inquietudes y entre todos aportaron ideas para

propiciar mejores ambientes de trabajo (Ver Cuadro 18).

Asi mismo la motivacion en la empresa se realizo6 a partir de la entrega de
capsulas motivacionales, que se disefiaron de acuerdo con los lineamientos del
codigo de ética de la compaiiia; éstas fueron entregadas semanalmente a cada

uno de los colaboradores y publicadas en las carteleras ubicadas en las plantas.

De la misma manera con miras a mantener motivados a los colaboradores se

trabajaron charlas recreativas, para fortalecer el liderazgo, el trabajo en equipo.
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Cuadro 19. Conservacion y Desarrollo - Estrategia 6

Estrategia 6: Coordinarcion de las celebraciones a realizar con los colaboradores CEMEX y sus familias

mensual, Dia de la mujer, Dia
de la madre, dia del padre, dia
de la virgen del carmen, dia de
amor y amistad, fiesta fin de afio
nifios, fiesta fin de afio adultos)
para los colaboradores Cemex y
sus familias.

ACCIONES ESTRATEGICAS METAS INDICADORES DE LOGRO INDICADORES DE AVANCES DE PROCESO
GESTION Y PROPOSITOS
Organizar los eventos para la J Llegada cada fecha especial se | Numero fechas especiales /§40% de los eventos | Mensualmente se  ha
celebracion de las fechas J tendra organizado el evento j Numero de  eventos  de [ realizados. realizado la celebracion de
especiales (Cumpleafios || que permita su celebracién. celebracion realizados los cumpleafios a los

colaboradores, siendo este
un buen espacio de

compartir.

Asi mismo el dia real de su
cumpleafios se les hace
entrega del regalo

institucional

Asi mismo se ha realizado
la celebracion del dia de la
mujer, en las plantas de
concreto y en la de
cemento y del dia de la
madre para todas las
esposas de los
colaboradores.
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Organizar  los  encuentros
familiares — CEF (Colombia en
Familia)

Llegada cada fecha de CEF se
tendra organizado el evento
que permita su celebracion.

Numero de CEF / Numero de
eventos de CEF realizados

30% de
realizados

los

eventos

Esta pendiente la
celebracion el dia del
trabajador, el dia de la
virgen del carmen, el dia de
amor y amistad, el
cumpleafios de la
compafiia, y las fiestas de
navidad; para estas
actividades ya se cuenta
con cronograma y
presupuesto aprobados

A la fecha se ha coordinado
y organizado los CEF
(Colombia en Familia) para
el 2008, contandose con los
destinos y el presupuesto
aprobados. El primer viaje
se realizara en Abril 20.
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¢ PROCESO METODOLOGICO

La coordinacién de celebraciones es uno de los procesos que de una u otra
manera exigen mucha coordinacién, puesto que ademas de tener que organizar lo
relacionado con los espacios, las actividades a realizar, el presupuesto, entre
otros, se debe establecer comunicacion con los directores de planta para que
conjuntamente se establezcan las fechas y los tiempos que se dedicaran a cada
una de estas celebraciones, asi mismo, a ellos debe entregarseles una propuesta
para cada celebracion, las que discutiran y decidirdn si aprueban o no. (Ver
Cuadro 19)

Para todas estas actividades de la misma manera debe haber una coordinacion
entre todas las plantas del pais, de tal forma que se procura la uniformidad en las

actividades.

Desde el corporativo en Bogota envian a todas las plantas los obsequios por
cumpleanos, los trofeos, medallas y bonos de las olimpiadas, puesto que con eso
se debe tener un estricto control, en relacion con la utilizacion del logo de la

compafia.

Mensualmente en cada planta se realiza una celebracion, con motivo de
cumpleafos, alli normalmente se hace un brindis y se comparte una torta con
todos los colaboradores; el obsequio es entregado a los colaboradores el dia de
su cumpleafios, acompafado de una tarjeta que es firmada por la coordinacion de

Desarrollo Social, en donde su ubica la profesional de trabajo social.

Asi mismo se han desarrollado celebraciones tales como: El dia de la mujer, el dia

de la madre, todas coordinadas por la profesional de Trabajo Social, para lo cual
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se cuenta con el apoyo administrativo de la Caja de Compensacién. (Ver anexo
10).

En cuanto a los CEF (Colombia en Familia), estos nacen como un programa de la
compafia con el que se busca fomentar y promover la recreacion y la utilizacion
sana, creativa y constructiva del tiempo libre de los colaboradores y de sus
familias.; el primer CEF del afio se realiz6 el 20 de Abril al que asistieron 210
personas (Vera nexo 11), quienes disfrutaron de un recorrido turistico por San Gil
— Barrichara y Guane; el proximo esta programado para el 3 de Agosto, con la
ciudad de Paipa como destino. En este programa la compafia responde por el
75% del valor del tour, mientras el empelado debe cancelar el restante 25%,
teniendo la posibilidad de llevar a todo su grupo familiar. Este programa brinda
grandes dosis de motivacion a los colaboradores, por su trabajo, asi como

identificacion y agradecimiento con la compainia.
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Cuadro 20. Conservacion y Desarrollo - Estrategia 7

Estrategia 7: Establecer el clima organizacional en CEMEX COLOMBIA S.A.

ACCIONES ESTRATEGICAS

METAS

INDICADORES DE LOGRO

INDICADORES DE GESTION

AVANCES DE PROCESO Y
PROPOSITOS

Elaboracion del instrumento
para definir clima
organizacional presente en la
compafiia.

Para la Primera semana del
mes de Febrero se tendra
terminado el instrumento

Aplicacion del instrumento que
define la cultura organizacional de
la compafifa.

100% elaborado el
instrumento de medicion del
clima organizacional

Para la primera semana de
febrero se tenia elaborada la
propuesta de medicion del
clima organizacional, sin
embargo al ser presentada a
la compafifa, esta no la
aprob0 la, por considerar que
el tema era muy delicado y
podria llegar a representarle
conflictos con el sindicato.

Analisis de los resultados del
cuestionario aplicado

Para la cuarta semana de
Febrero se tendra
analizada la informacién
que determina la brecha
cultural

NUmero de cuestionarios
programados/numero de
cuestionarios aplicados

Generacion de propuesta con
base en el anterior andlisis
para establecer el clima
organizacional de Cemex
Colombia.

Para la tercera de Abril se
tendra la propuesta
aplicada

Inicio de aplicacion de la propuesta
generada

Andlisis del impacto de la
propuesta generada

Para la primera semana de
Mayo se tendra el andlisis
de los resultados de la
propuesta generada

NUmero de personas participantes
al iniciar/nimero de participantes al
terminar
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¢ PROCESO METODOLOGICO

Tras la manifestacién por parte de algunos trabajadores de la existencia de un
clima laboral tenso en la institucion, se vio la necesidad de realizar la medicion de
este, por ello se elabord una propuesta para el mejoramiento del Clima Laboral de
la planta cemento. (Ver anexo 12 y Cuadro 20) esta fue estudiada por las el
director de planta, quien autorizé para que se realizara el analisis tedrico y por

ende se elaborar el instrumento de medicién.

Elaborado el instrumento de medicion (Ver anexo 13) se presenta nuevamente al
director de planta, en trabajo conjunto con el profesional de trabajo social y el
asesor de précticas, se le hacen algunas adecuaciones para luego ser enviado a
estudio por la vicepresidencia de Recursos Humanos, sin embargo, luego de diez
dias los directivos manifiestan que este puede ser un tema muy delicado para la

compafia y por lo tanto no autorizan su aplicacion.
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Cuadro 21. Conservacion y Desarrollo - Estrategia 8

ESTRATEGIA 8: Propiciar la difusion e interiorizacion sobre el rumbo empresarial de Cemex Colombia S.A.

convocatoria  para  generar
expectativas frente al rumbo
empresarial

presenten curiosidad por lo
que se va a realizar. Seria
para la tercera semana de
Febrero

conocen sobre el tema a tratar
con relacion al total de
colaboradores definidos

Cemex convocados y
enterados del rumbo
empresarial de la compafiia.

ACCIONES ESTRATEGICAS METAS INDICADORES DE LOGRO INDICADORES DE GESTION | AVANCES DE PROCESO Y
PROPOSITOS
Desarrollar un mecanismo de | Lograr que los colaboradores | Nimero de colaboradores que | 70% de los colaboradores | Desde la primera semana se

dio inicio a este proceso a
partir del disefio de carteleras
con las que se logro captar la
atencion de los colaboradores.

Disefio de medios mensuales
sobre el rumbo empresarial

Crear sensibilizacion en los
colaboradores  frente  al
direccionamiento  estratégico
de la compafiia.

Ndmero de medios
disefiados/nimero de personas
que los reciben

30% de los medios disefiados.

Mensualmente junto con la
cartelera institucional, se
presenta  una  cartelera,
volante o afiche, con el que se
busca fortalecer el rumbo
empresarial de la compafifa.

A la fecha se han disefiado un
solo medio (AFICHE), esta
pendiente por disefiar los
demas medios.

Disefiar una propuesta que le
permita a los colaboradores
cemex a través de su cultura
y creatividad, la expresion del
rumbo empresarial de la
compafiia.

Generar la integracion vy
participacion de los
colaboradores en la

construccion de conductas y
actitudes frente al rumbo
empresarial.

NUmero de actividades realizadas
con los colaboradores / nlimero
de colaboradores participantes.

A la fecha se ha disefiado el
concurso  “El Rumbo de
nuestra  creatividad”  sin
embargo, este no se ha
ejecutado, puesto que se esta
esperando terminar con la
etapa de informacion.
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¢ PROCESO METODOLOGICO

Con esta estrategia se busca socializar con todo el personal administrativo y
operario el rumbo empresarial de la compafia, pero no a partir de capacitacion,
sino a través de medios visuales que les exija concentracion; es asi como se
disefiaron carteleras, y se entregaron volantes mensuales con la informacion
empresarial, inicialmente éstos eran elaborados por la profesional de trabajo
social, sin embargo y luego de un mes, los colaboradores participaban en su
disefio, siendo este una muestra de su interés y su identificacion con la compaiiia.
Los colaboradores participaron activamente en este proceso, ademas que se logré
la interiorizacién del rumbo, se logro incentivar su participacién en los proceso de

la organizacion. (Ver Cuadro 21)

Asi mismo se propuso a la direccion de desarrollo social, un presupuesto adicional
para realizar un concurso sobre el rumbo empresarial, es asi como surgié “El
Rumbo de Nuestra Creatividad”, en el que se invita a los colaboradores Cemex a
plasmar a través de la musica, de la pintura, de la literatura el rumbo corporativo

de la compaifiia, este se encuentra en su etapa de inscripciones.

117



/AEITIEX

5. EVALUACION GENERAL DEL PROCESO DE PRACTICAS

La intervencion de Trabajo Social, en Cemex Colombia - Bucaramanga, se
impulsé buscando principalmente la identificacion del trabajo social, como una
profesion desde la que se logran gerenciar procesos de desarrollo humano integral
teniendo como base la articulacion de los objetivos personales de quienes trabajan
con la empresa y los propios de la organizacion, esto a partir de un proceso
guiado a través de cuatro fases: Ubicacion, Diagndstico, Planeacion y Ejecucion

desarrolladas durante el segundo semestre académico del 2007.

La Ubicacion institucional se realizé en el contexto global, nacional y local de la
compafiia, la coordinacion de Recurso Humanos y de Desarrollos Social, con el
apoyo de los directivos de las plantas de Bucaramanga, quienes ademas dieron la
bienvenida, mostraron el rumbo corporativo, y las instalaciones de la institucion.
Ademas se realizdé una reunién con los directores de planta y la estudiante en
practica, para socializar las expectativas mutuas y las recomendaciones para el

trabajo futuro en la organizacion.

En la fase de diagnéstico se tomaron en cuenta las recomendaciones y
observaciones hechas por los empleados y directivas de la institucion, y las
propias de la estudiante en practica, ademas se hizo una revision documental de
los escritos propios de la empresa. El diagndstico se realiz6 mediante matriz
DOFA, la cual permitio trabajar con toda la informacion que se poseia,

examinando debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas.

La formulacion y presentacion del plan, derivado del Diagnoéstico DOFA, fue
realizado bajo los principios de Gerencia Estratégica, lo que llevd a tener una

vision amplia de la empresa, a plantear objetivos a partir de los cuales se debia

118



/AEITIEX

desarrollar la labor profesional del Trabajador Social en CEMEX Colombia,

basandonos en las necesidades reales de la compafiia. Esta metodologia fue de
gran importancia pues se formularon estrategias orientadas a garantizar la
consecucion de los resultados esperados y por ende iniciar la accion, para que
produzca resultados efectivos y eficientes evaluados mediante una serie de
indicadores de eficiencia y eficacia que verifican la obtencion de los resultados
esperados. En esta fase de planeacion hubo gran apoyo por parte de las
directivas de la compaifiia, estas ultimas fueron quienes revisaron y dieron el visto

bueno para iniciar la siguiente fase.

En la fase de ejecucion, se pusieron en practica las competencias adquiridas,
operacionalizando cada uno de los objetivos y dando paso a las estrategias que

permitieran alcanzar los resultados esperados.

Las acciones impulsadas desde la practica de Trabajo Social Organizacional
fueron adecuadas a las necesidades de la institucion y siguiendo los pardmetros
que guian el area como son sus objetivos, politicas y competencia de la profesion
en una organizacion con caracteristicas particulares tal como se describio en el

presente documento.

Aunque el tiempo estipulado por la universidad y especificamente por la escuela
de Trabajo Social para el desarrollo de la practica es limitado y no permite la
ejecucion total de la planeacién realizada, se logré cubrir el 80% de las acciones
estratégicas propuestas, contando con la participacion activa de todo el personal
de las plantas de cemento y de concreto; asi mismo se logré que la organizacion
identificara la importancia de contar con un profesional de Trabajo Social en los
proceso de seleccidon de personal, para que este logre ser méas eficaz y acertado,
respondiendo asi a las requerimientos de personal de la compafiia; se elaboraron

los perfiles de la operacion, se modifico el formato de visita de comprobacion
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familiar, se disefié un nuevo proceso de induccién y reinduccion a la compainiia y

se elaboré un formato de evaluacion del proceso de adaptacion del nuevo
colaborador a la organizacién. Se elabord un directorio con la informacion sobre
las empresas de seguridad social presentes en la ciudad, lo que ha facilitado todos

los procedimientos que deben ser realizados por la compaiiia.

Asi mismo fueron de gran importancia los logros alcanzados en el mejoramiento
de los canales de comunicacion, inicialmente se plante6 a la coordinacion de
Recursos Humanos la necesidad de mantener una constante retroalimentacion
con la direccion de Desarrollo Social, para que en esta medida las acciones
conjuntas estuvieran mas coordinadas; de la misma manera junto con el director
de planta se decidio realizar cada dos dias una reunion con los coordinadores de
produccidén, mantenimiento y calidad, con miras a recibir de ellos informacién
sobre el desempefio, la motivacion de los colaboradores que estaban a su cargo, y
de esta manera iniciar procesos de intervenciéon desde la direcciéon de Desarrollo
Social, en donde se ubicaba la profesional de Trabajo Social. De la misma
manera la consecucion del presupuesto para la compra de las carteleras que se
ubicaron en cada area, fue un logro, que permiti6 mejorar notablemente la
comunicacion entre los colaboradores y la direccion de la compafia, asi como
signific6 un espacio a través del cual los colaboradores pueden expresarse,

puesto que una parte de ellas esta asignada para ese fin.

Estas carteleras también son el medio a través del cual los colaboradores reciben
capsulas motivacionales, estrategia ésta que ha logrado generar gran interés por
mejorar el desempefio y responder en esa medida a los objetivos de la

organizacion y por ende a los objetivos individuales.

Ademas el proceso de intervencién de Trabajo Social, fue igualmente reconocido y

valorado por las directivas y por los colaboradores, por la intervencion realizada
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con las familias de estos, especificamente con sus esposas, quienes a partir de la

activacion del grupos ANSPAC, se convirti6 en un espacio para compartir las
situaciones familiares, un espacio de amistad, de colaboracion y de superacion
personal; lograron reconocer la labor realizada por sus esposos y ver en la
compafiia un apoyo. Asi mismo se creo la base de datos familiar, con toda la
informacién actualizada, asi como se aplicé una entrevista que permitié identificar
las relaciones establecidas por el colaborador con su familia, dando paso a la
formulacion de la propuesta de intervencion generada por este proceso, puesto
que se evidenciaron situaciones problematicas en el interior de las familias que de
una u otra forma estaban afectando la motivacién y el desempefio laboral de los

colaboradores.

Asi mismos se coordiné la ejecucion de los programas de Olimpiadas y Colombia
en familia, los que por excelencia son espacios de integracion y esparcimiento
familiar, de alli radica su importancia, puesto que le permiten al colaborador estar
junto a su familia y sus comparieros de trabajo, en espacio, ambientes y tiempos

diferentes.

Finalmente se quiso trabajar el tema de clima organizacional, que es realmente
un aspecto importante para el logro de mejores condiciones laborales para los
colaboradores; sin embargo aunque se avanzo en el proceso, a tal punto que se
disefid el instrumento de medicién, las directivas decidieron no aprobar esta
propuesta de medicién; siendo un aspecto negativo en el proceso de intervencioén,
puesto que finalmente las decisiones son tomada en Bogota y en muchas

ocasiones no se tiene en cuanta la opinion del director de planta.

Sin embargo cabe resaltar que todos los procesos desarrollados no hubiesen sido
posibles sin el apoyo de la compafiia, quien proporcion6 todos los recursos fisicos,

econdémicos, locativos y humanos para su desarrollo.
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Asi mismo se debe reconocer la oportuna asesoria por parte del supervisor de
practicas, quien ademas de enriquecer el proceso de formacion con los seminarios
semanales, fue un apoyo puesto estuvo atento al desarrollo de la préctica,
resolviendo las inquietudes y reforzando los contenidos tedricos que estaban un
poco olvidados.

Mas que un afianzamiento de saberse y conocimientos, esta intervencién en el
area organizacional y especificamente con CEMEX, fue un afianzamiento de la
vida profesional; en cada uno de los procesos desarrollados se lograron identificar
claramente las &reas de intervencion y el papel que como agente de cambio
representa el Trabajador Social para el individuo, para la familia, para las
comunidad y en general para la sociedad.
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6. PROPUESTA DE MEJORAMIENTO DE LAS RELACIONES FAMILIARES DE
LOS COLABORADORES DE CEMEX COLOMBIA S.A., PLANTA CEMENTO Y
CONCRETO BUCARAMANGA

El rol de Trabajo Social en CEMEX Colombia se ha enmarcado en desarrollar
diversas estrategias para crear escenarios de Bienestar Social laboral, a través del
acompafiamiento a los colaboradores; asi mismo, a la atencion directa a sus
necesidades personales, sociales y familiares, al seguimiento de casos
especiales, al registro, a dimensionar las situaciones atendidas de los
colaboradores y las visitas domiciliarias de ingreso, siendo estos aportes
fundamentales al crecimiento y desarrollo profesional del trabajador(a) social en

formacion.

De acuerdo a ello, se ha podido determinar que debido a la demanda laboral de
CEMEX, no es posible por parte de los colaboradores compartir mucho tiempo
libre con sus familias, por tal motivo, se encuentran en constantes discusiones,
separaciones y conflictos que no solo afectan su parte emocional sino también su
parte laboral, ademéas se halla dificultad en el manejo del ingreso familiar donde
los colaboradores son la cabeza de hogar y a pesar de devengar mas de un

salario minimo sus egresos son mayores.

Por tal razon, se construye esta propuesta que da cuenta de la importancia del
componente familiar para los colaboradores, ya que se hallan dificultades en la
resolucion de conflictos familiares que afectan considerablemente la calidad de

vida del trabajador y por ende de su ndcleo familiar.
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En consecuencia, el area de bienestar social en la empresa no ha logrado cubrir

plenamente un aspecto fundamental para el desarrollo integral del individuo como
es la familia y su problemética. En esta medida y de acuerdo a los resultados
obtenidos de la entrevista estructurada aplicada (Ver Anexo) se requerira una
intervencion efectiva que permita al colaborador y su familia contar con un lugar
donde sus conflictos tengan la oportunidad de resolverse en procura de una mejor

calidad de vida.

6.1 JUSTIFICACION

Trabajo Social es una profesion de las Ciencias Sociales y Humanas que orienta
su quehacer hacia la promocion del desarrollo humano, la transformacion y el
cambio social, articulandose a procesos sociales que procuran potencializar a las
personas en sus relaciones familiares, grupales, organizacionales y comunitarias,
buscando mejorar su calidad de vida. Estos procesos estan aludidos a las
probleméaticas que caracterizan la compleja realidad social, y que se expresan
particularmente dependiendo de la relacion de factores econdmicos, politicos y

socioculturales de cada contexto.

La organizacibn multinacional CEMEX considera fundamental propiciar un
ambiente de trabajo saludable y productivo que desarrolle el potencial y la
creatividad de su personal dandole una importancia significativa al bienestar de
sus colaboradores. Por tal motivo, se observa la necesidad de fortalecer el vinculo

familiar de los colaboradores de las plantas de Bucaramanga

Esta propuesta se constituye en un aporte a la Institucion puesto que contribuye
con el cumplimiento de la mision institucional y al principio de asistencia integral
que procura ofrecer lo mejor del servicio para generar calidad de vida a los

colaboradores.
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6.2 OBJETIVOS

Facilitar un cambio positivo en las actitudes y comportamientos familiares y
personales de los colaboradores de Cemex en las plantas de concreto y cemento
de Bucaramanga, teniendo como base la prevencion mediante una estrategia
pedagdgica, que llame a la reflexion, formacion y concientizacion, para obtener
como resultados el mejoramiento de la convivencia familiar y la integracion familia

— empresa.

6.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Promover la integracion, identidad institucional y pertenencia entre la
organizacion, el colaborador y su familia, mediante actividades artisticas,

ecoldgicas, intelectuales y deportivas.

- Desarrollar campafas pedagodgicas alusivas al fortalecimiento de los valores

familiares

- Promover espacios de reflexion y ludica en torno a las relaciones familiares

gue contribuyan a la promocién del buen trato.

- Efectuar la evaluacién del impacto de las actividades realizadas.

6.4 POBLACION OBJETIVO

Esta propuesta de intervencion esté dirigida a los colaboradores de las Plantas de
Cemento y Concreto de Cemex ubicadas en Bucaramanga y su area

metropolitana y a su grupo familiar (Esposa e hijos)
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6.5 METODOLOGIA

La propuesta se centra en crear y Re-crear espacios y condiciones adecuadas
para que los (as) participantes activen y potencialicen su capacidad de establecer
relaciones familiares inclusivas, equitativas y éticas, promoviendo condiciones
dignas para la convivencia en el espacio familiar y sean referentes para las

interacciones de los colaboradores CEMEX en su espacio laboral.

La metodologia para la transmision de las tematicas se propone a través de
encuentros y talleres ludico- reflexivos, donde se retomaran las propuestas que
surjan de los (as) participantes, que promuevan la busqueda y construccion de
alternativas de convivencia individual y familiar que generen impacto en la
motivacion personal, familiar y organizacional; asi mismo se realizaran actividades
ludicas que permitan la promocion de estilos de vida méas dignos en su forma de
convivir; encuentros que permitan intercambiar posturas, dilemas y aportar
soluciones a las situaciones problematicas abordadas, para hacer uso de espacios
participativos donde todos y todas se sientan que aportando a la solucion de
estas.

La campafia pedagdgica sera transversal durante todo el proceso y esta disefiada
para fortalecer los valores y principios que permiten Re-crear las relaciones
familiares. Asi, cada grupo familiar adoptara un valor en el cual se es mas débil,
buscando superarlo de una manera dindmica en cada uno de los talleres, en su
entorno familiar y comunitario. La campafia estard acompafada de un eslogan,

nombre, recordatorio y concurso de pintura para nifios.
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6.6 FASES DEL PROCESO

6.6.1 Integracion Familia - Empresa

Cuadro 22. Fase Uno

OBJETIVO: Promover la identidad institucional y pertenencia entre la organizacion, el colaborador y la familia del mismo, mediante actividades artisticas, ecoldgicas,

intelectuales y deportivas para lograr la integracion de estos.

ESTRATEGIA 1: Fomento de la integracion de los colaboradores CEMEX con su grupo familiar y social mediante diferentes actividades recreativas.

ACCIONES ESTRATEGICAS METAS INDICADORES DE LOGRO

.Coordinar con la caja de compensacion familiar (CAJASAN) las diferentes | Se establecera el cronograma de actividades. | N° de actividades ejecutadas / N° de
actividades recreativas y deportivas que integren a los colaboradores entre si actividades programadas

y con su medio familiar y social

Reglamentar y programar los diferentes eventos recreativos para las familias | Dar a conocer al 100% de los colaboradores N° de colaboradores que conocieron
de los colaboradores de CEMEX los programas a ejecutar con sus respectivos la programacion/ Total colaboradores

reglamentos.

Motivar a los colaboradores y a su familia a la participacion en diferentes | Lograr la participacion del 70%  de la J N°de participantes /Total
actividades deportivas poblacion convocada a participar en las J colaboradores

diferentes actividades.
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ESTRATEGIA 2:

Participacion de la familia del colaborador CEMEX en diversas actividades programadas por la organizacion

ACCIONES ESTRATEGICAS

METAS

INDICADORES DE LOGRO

Realizar un censo de la familia de cada colaborador para

determinar los programas a disefiar.

Se obtendrd la informacidén necesaria para determinar el

numero de familiares de los colaboradores segun ciclo vital.

N° de colaboradores entrevistados / Total

colaboradores

Coordinar con CAJASAN un proyecto de vacaciones
recreativas para los hijos de los colaboradores de la

institucion.

Se disefiara el proyecto de vacaciones recreativas para los

hijos de los empleados.

N° de proyectos disefiados / N° de

proyectos propuestos.

Disefiar y programar una jornada de integracion de los
colaboradores con cada uno de los miembros de su

familia.

Se realizard semestralmente una jornada de integracion

familia — empresa.

NUmero de actividades programadas/

Numero de actividades disefiadas.

Lograr la participacion de la familia de los colaboradores

en los diferentes proyectos de integracion disefiados.

El 80% de los colaboradores con su ndcleo familiar participara

de los proyectos de integracion propuestos.

NUmero de personas participantes en las

actividades/  Numero de  personas

invitadas.
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6.6.2 Fortalecimiento de los Valores Familiares

Cuadro 23. Fase Dos

OBJETIVO: Fortalecer los valores familiares de los colaboradores Cemex y su grupo familiar a partir de campafias pedagogicas que hagan posible la reflexion y

retroalimentacion del tema.
ESTRATEGIA 1: Promocion de los Valores familiares de los colaboradores de CEMEX

ACCIONES ESTRATEGICAS

METAS

INDICADORES DE LOGRO

Realizacion de un diagnostico de necesidades de formacion para
los grupos familiares de los colaboradores CEMEX, para el disefio
de la campafia.

Se tendra el inventario de necesidades de
formacion del 100% de los grupos familiares.

Base de datos de las necesidades de formacion.

Disefio de los lineamientos de la campafia pedagdgica..

Se tendrd 100% terminado el disefio de la
campafia.

Documento con el disefio de la campafa.

Organizacion del concurso de pintura para los hijos de los
colaboradores CEMEX.

El 100% de los hijos de los colaboradores
inscritos en el concurso de pintura.

Numero de nifios inscritos/ numero total de
nifios.

Realizacion de la campafia pedagégica con los empelados
CEMEX y su grupo familiar.

El 100% de los colaboradores haréan parte de la
campafia pedagégica.

Numero de colaboradores participando /
Numero total de colaboradores CEMEX.

Disefio y aplicacion de un sistema de evaluacién para verificar el
impacto de la campafia.

Se tendra el instrumento de evaluacién de
impacto disefiado.

Se aplicara al 100% de los colaboradores y a
su grupo familiar el instrumento de evaluacién
de impacto.

Documento con el instrumento de evaluacion de
impacto.

Documento con el andlisis de los resultados de
la aplicacién del instrumento de evaluacién de
impacto.
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6.6.3 Reflexion Familiar

Cuadro 24. Fase Tres

OBJETIVO: Mejorar las relaciones familiares de los colaboradores Cemex y sus grupos familiares a partir de la creacion de espacios de reflexion y ludica que

contribuyan a la promocion del buen trato.

ESTRATEGIA 1: Fortalecimiento de los saberes de los colaboradores CEMEX y su grupo familiar, mediante encuentros que permitan mejoras en la convivencia familiar

ACCIONES ESTRATEGICAS

METAS

INDICADORES DE LOGRO

Seleccién de temas a tratar en cada uno de los encuentros.

Se tendra el 100% de los temas seleccionados.

Documento con la recopilacion de los temas
seleccionados.

Seleccionar los espacios en los que se realizaran los

Se tendra 100% de las los espacios

Espacios adecuados para la realizacién de las

interesados en participar en estos encuentros.

colaboradores y su grupo familiar en los
encuentros programados.

encuentros, deforma que permitan el buen desarrollo de las J seleccionados. actividades.
actividades.
Convocatoria a lo colaboradores y su grupo familiar, | Despertar en un 70% el interés de los J Numero de colaboradores inscritos/ numero total

de colaboradores.

Realizacion de los encuentros con los colaboradores y su
grupo familiar.

El 100% de los colaboradores inscritos asistiran a
los encuentros.

Numero de colaboradores participantes / numero
de colaboradores inscritos.

Disefio y aplicacion de un sistema de evaluacion para
verificar el impacto de los encuentros.

Se tendrd el instrumento de evaluacion de impacto
disefiado.

Se aplicara al 100% de los colaboradores y a su
grupo familiar el instrumento de evaluacion de
impacto.

Documento con el instrumento de evaluacion de
impacto.

Documento con el andlisis de los resultados de la
aplicacion del instrumento de evaluacion de
impacto.
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6.7 RECURSOS

En la ejecucion de esta propuesta se re quiere la utilizacion de los siguientes

recursos:

6.7.1 Humanos

- Colaboradores de las plantas de cemento y concreto de Cemex Colombia, y su
grupo familiar ubicados en la ciudad de Bucaramanga y el area metropolitana.

- Trabajador (a) Social

- Recreacionista

6.7.2 Fisicos

- Sala de Capacitacion (Sillas, mesas, tableros)

- Equipos de Computo

- Espacios Recreativos (Cajasan Campoalegre, Club Diacemento y Club
Campestre El Portal)

6.7.3 Materiales

- Sala de Capacitacion (Sillas, mesas, tableros)
- Cartulinas

- Marcadores

- Lapiceros y lapices

- Témperas
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CONCLUSIONES

- Eltrabajo desarrollado durante el transcurso de la practica fue productivo, dado
que los procesos realizados fortalecieron a la estudiante en su quehacer
profesional y al mismo tiempo contribuy6 al bienestar de la organizacion y de sus

empleados.

- La experiencia realizada en CEMEX permiti6 adquirir conocimientos y
ensefianzas tanto a nivel personal como profesional, logrando a su vez la
aplicacion de todos los adquiridos en la carrera, los cuales dieron las bases y
herramientas necesarias para hacer una gestion integral en cuanto al trabajo con
los colaboradores y la integracion de éstos en los distintos procesos que se
realizan en la organizacion, sin embargo existe la necesidad desde la academia de
profundizar en algunos temas relacionados con el area organizacional de Trabajo

Social.

- El Clima laboral influye directamente en la conducta social y motivacion de las
personas en la organizacion, por lo que hay que reafirmar su importancia como
una realidad humana que implica atencién y mejora permanente y por lo tanto se
deben proponer acciones dirigidas a mantener un clima laboral adecuado que

haga sentir pleno al empleado dentro de la institucion.

- La competitividad ha hecho que las organizaciones busquen un mayor
desarrollo de su Talento Humano para lograr mayores niveles de productividad,
este desarrollo consiste en que el trabajador alcance un conocimiento amplio de
sus potencialidades y que la organizacion le brinde las posibilidades para

desarrollarlas.

- Trabajo social, por su formacién académica integral, permite coordinar y dirigir

procesos enmarcados dentro de las exigencias del mercado actual, priorizando y
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rescatando la dignidad y el valor del trabajador como ser humano con necesidades

y aspiraciones.

- El rol del Trabajador Social en el Area Organizacional no se debe limitar a la
intervencion con el personal que presta los servicios en la empresa, se debe tener
una vision mas holistica abarcando la familia del trabajador como pieza

fundamental para un mejor desempefio del personal en la organizacion.
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RECOMENDACIONES

- Es importante incrementar procesos de desarrollo humano que involucren a
todos los empleados en la formacion personal y conduzcan al manejo del sentido

de pertenencia hacia la institucion

- Las acciones emprendidas por los niveles decisorios de la empresa deben
encaminarse a articular los intereses de los empleados con los intereses de la
institucion, pues se considera que el desarrollo del trabajador y el propio de la
organizacion son dos procesos que se complementan y no se realizan de manera

separada.

- Es importante que la institucion realice la evaluacion del Clima Laboral, dado
que los factores que lo integran son muchos e influyen en el comportamiento de
los trabajadores y por lo tanto en el cumplimiento o no del rumbo corporativo de la

institucion.

- Se hace necesario que en el Pénsum de Trabajo Social, se introduzcan nuevos
enfoques de intervencion organizacional que permitan al practicante contar con
mMAas y mejores herramientas para la planeacién e implementacion de procesos en

dicha area.
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ANEXOS
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1.

Mision

Anexo 1. Perfiles de Cargo

CEMEX COLOMBIA S.A
PLANTA BUCARAMANGA

TECNICO ELECTRICO

Ejecutar las 6rdenes de trabajo de mantenimiento eléctrico asignadas y liderar al personal interno o externo a

su cargo, cumpliendo con los procedimientos técnicos de las OT’s, las normas de seguridad, orden y limpieza

Responsabilidades:

1.

Ejecutar el 100% de las OT'S eléctricas en el tiempo planeado y con los estandares de
mantenimiento solicitados y supervisar la ejecucion de las actividades realizadas por su equipo de
trabajo.

Cumplir con los procedimientos del sistema de gestion ambiental, evitando contaminacién ambiental
por desechos (chatarra, liencillo, solventes), gases, etc.

Cumplir con los procedimientos de seguridad industrial de él'y su equipo de trabajo.

Mantener en buen estado las herramientas asignadas y los equipos especiales utilizados para
gjecutar las 6rdenes de trabajo.

Retroalimentar los procedimientos e instrucciones de mantenimiento establecidos de acuerdo a las

observaciones hechas en campo.

Retos del Puesto:

Ejecutar junto con su equipo de trabajo, los mantenimientos y 6rdenes de trabajo eléctrico con la
mayor calidad y eficiencia posible, contribuyendo a optimizar las condiciones de operacion de los
equipos.

Promover un comportamiento seguro en su equipo y la capacitacion para el mejoramiento del nivel

técnico y humano de el y su equipo.
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Consideraciones criticas:

» Nivel actual de capacitacion técnica y habilidades en el manejo de personal.
»  Estado actual de los equipos a intervenir.

» Baja habilidad del personal para la adecuada administracion del tiempo y los recursos.

Indicadores:
« OT's gjecutadas.

< Nivel de confiabilidad de los equipos

Formacion Académica:

»  Tecnélogo en Mantenimiento Eléctrico, Técnico Sena de Mantenimiento Eléctrico.

Experiencia Laboral:

« Mas de 1 afio en &rea funcional.

2. COORDINADOR DE MANTENIMIENTO ELECTRICO

Misién:
Dirigir, administrar y coordinar la ejecucién de las actividades relacionadas con el mantenimiento y reparacion
de los equipos de su area, con el fin de garantizar las méxima disponibilidad y asi lograr las objetivos de

produccion, los rendimientos técnicos y los parametros de calidad establecidos.

Responsabilidades:

1. Coordinar con planeacion y produccion la ejecucion de los programas de mantenimiento eléctrico e
instrumentacion, paradas ordinarias y generales de equipos e instalaciones de la planta

2. Controlar junto con el administrador de mantenimiento, los gastos y estimaciones presupuestales del
areay las inversiones.

3. Garantizar la implementacion y cumplimiento de las normas de seguridad industrial eléctrica y la
cultura de orden y limpieza del personal a su cargo.

4. Asegurar la disponibilidad de los equipos y la optimizacion de los costos de mantenimiento del area.

5. Detectar las necesidades de capacitacion técnica y humana del personal a su cargo, hacer

seguimiento a los programas de capacitacion implementados y a su aplicacién en campo.
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6. Establecer las bases y criterios generales para la ejecucion de los trabajos de acuerdo a las

directrices de la Direccion para estandarizar los procesos de ISO 9000 V2000.

7. Implementar y apoyar el seguimiento del TPM.

Retos del Puesto:
« Cero accidentes en los trabajos realizados por el persona a su cargo y asegurar la mas alta

disponibilidad de los equipos en condiciones satisfactorias de operacion con un costo 6ptimo.

Consideraciones criticas:

»  Desestabilizacion de la planta por cortes de energia externos.

Indicadores:

* % de disponibilidad de equipos y costos de mantenimiento

Formacion Académica:
» Ingeniero Electricista, Electronico.

»  Especializacion en Administracion o en Evaluacion y Formulacion de Proyectos.

Experiencia Laboral:
» Mas de 3 afios en &rea funcional.
» Mas de 3 afios en gestion de personal.

e Minimo 5 afios en Cemex.
3. TECNICO MECANICO
Misién:
Ejecutar las érdenes de trabajo asignadas cumpliendo con los procedimientos técnicos de las OT's, las

normas de seguridad, orden y limpieza.

Responsabilidades:

1. Ejecutar el 100% de las OT’s en el tiempo planeado y con los niveles de calidad asignados.
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2. Dejar el area o equipo intervenido en condiciones dptimas de aseo, modelando las mejores practicas

y conductas con el equipo de trabajo.

3. Usar los elementos de proteccion personal y cumplir con los procedimientos de seguridad de él'y su
equipo de trabajo.

4. Mantener en buen estado las herramientas asignadas y equipos especiales utilizados para ejecutar
las 6rdenes de trabajo.

5. Cumplir con los procedimientos del sistema de gestion ambiental, evitando contaminacion ambiental
por desechos (chatarra, liencillo, solventes), gases, etc.

6. Retroalimentar los procedimientos e instrucciones de mantenimiento establecidos de acuerdo a las

observaciones hechas en campo.

Retos del Puesto:
» Ejecutar los mantenimientos y ordenes de trabajo con la mayor calidad y eficiencia posible,
contribuyendo a optimizar las condiciones de operacion de los equipos.

«  Promover un comportamiento seguro en su equipo.

Consideraciones criticas:
» Nivel actual de capacitacion técnica y habilidades en el manejo de personal.
e Estado actual de los equipos a intervenir.

» Baja habilidad del personal para la adecuada administracion del tiempo y los recursos.

Indicadores:

e OT's gjecutadas.

Formacion Académica:

»  Tecnélogo en Mantenimiento Mecanico, Técnico Sena de Mantenimiento Mecanico.

Experiencia Laboral:

e Mas de 1 afio en area funcional.
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4. PLANEADOR DE MANTENIMIENTO

Mision:
Asegurar que el mantenimiento mecanico, eléctrico e instrumentacién sea llevado a cabo segin las
necesidades de produccion estableciendo prioridades y conociendo la capacidad de recursos humanos y

materiales para que los equipos puedan mantenerse operativos.

Responsabilidades:

1. Generacién y seguimiento del presupuesto de mantenimiento de su area.
Control y revision de pardmetros de inventarios de almacén.
Generacion y seguimiento del presupuesto de mantenimiento de su area.

Detectar las necesidades de capacitacion del personal a su cargo.

A

Mantener el backlog de su area actualizado

Retos del Puesto:
»  Contribuir en la mejora continua a los indicadores de gestion.
« Adelantarse en las necesidades de capacitacion, de recurso humano, presupuesto con el fin de
optimizar los mantenimientos a los equipos de planta.
Consideraciones criticas:
» Calidad y oportunidad del suministro de la informacién para la planeacién de los mantenimientos.
» Nivel de efectividad de la respuesta de abastos.
Definicion de fechas de paros.

* Nivel de calidad o disponibilidad de personal.

Indicadores:
e Cumplimiento de los programas de mantenimiento.
e Cumplimiento del presupuesto de mantenimiento.
« Indice de rotacion de inventarios de almacén.

 Indicadores de planeacidn de ordenes de trabajo
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Formacion Académica:

Ing. Mecénico, Eléctrico, Industrial, Electromecanico 6 Electronico.

Experiencia Laboral:

Mision:

Minimo 4 afios en area funcional.
Mas de 1 afio en gestion de personal.

Minimo 2 afios en Cemex.

COORDINADOR DE MANTENIMIENTO

Coordinar la ejecucion de las actividades relacionadas con el mantenimiento y reparacién de los equipos de la

planta, con el fin de mantenerlos en dptimo estado y asi lograr las metas de produccion, los rendimientos

técnicos y los parametros de calidad establecidos.

Responsabilidades:

1.

Coordinar con planeacion y produccion la ejecucion de los programas de mantenimiento mecanico
preventivo, predictivo y correctivo, paradas ordinarias y generales de equipos e instalaciones de la
planta.

Controlar junto con el administrador de mantenimiento, los gastos y estimaciones presupuestales del
area de mantenimiento mecanico y las inversiones.

Garantizar la implementacion y cumplimiento de las normas de seguridad industrial y la cultura de
orden y limpieza del personal a su cargo.

Asegurar la disponibilidad de los equipos y optimizacion de los costos de mantenimiento mecanico
Realizar interventoria a los contratos de servicios de mantenimiento mecanico, proveedores y
contratistas.

Detectar las necesidades de capacitacion técnica y humana del personal a su cargo, hacer
seguimiento a los programas de capacitacion implementados y a su aplicacion en campo.

Establecer las bases y criterios generales para la ejecucién de los trabajos de acuerdo a las
directrices de la Direccin para estandarizar los procesos de 1SO 9000 V2000.

Implementar y apoyar el seguimiento del TPMy el HPR.
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Retos del Puesto:

»  Cero accidentes en los trabajos mecanicos realizados y asegurar la mas alta disponibilidad de los

equipos en condiciones satisfactorias de operacion con un costo 6ptimo.

Consideraciones criticas:
« Disponibilidad de equipos para mantenimiento

»  No contar con horas hombres suficientes para cubrir el programa de mantenimiento mecanico

Indicadores:

* % de disponibilidad de equipos y costos de mantenimiento.

Formacion Académica:
* Ing. Mecénico o Industrial.

»  Especializacién en Administracion o en Evaluacion y Formulacion de Proyectos.

Experiencia Laboral:
» Mas de 3 afios en &rea funcional.
» Mas de 3 afios en gestion de personal.

e Minimo 5 afios en Cemex.

6. NOMINA OPERARIA - PRODUCCION

Misién:

Velar por él optimo estado y operacion de los equipos de produccion del area de molienda de cemento y
empaque segun el turno o area adjudicado, con el fin de, lograr la mayor produccién y productividad, cumplir
con los estandares de calidad, disminuir costos, manteniendo la seguridad, orden, el cuidado del medio
ambiente y limpieza del area y de los equipos a su cargo, contribuyendo asi con los objetivos trazados por la

organizacion.

Responsabilidades:

1. Realizar las limpiezas e inspecciones segun las rutinas de mantenimiento auténomo preestablecidas.
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Ejecutar los procedimientos de operacion de los equipos de acuerdo al manual de procedimientos
operativos seguros de Cemex.

Realizar revisiones que el operador de COP.

Garantizar la seguridad, orden y limpieza del area y equipos que estén a su cargo.

Garantizar que las mediciones fisicas en las areas sean confiables y poder asegurar que el cierre del
informe de produccidn esta hien.

Entregar y recibir equipos después de un mantenimiento programado del &rea.

Dar cumplimiento a la politica de calidad en el area de trabajo.

Realizar muestreos de cemento y materias primas de acuerdo al plan de anélisis.

Retos del Puesto:

Garantizar la productividad, calidad, seguridad y costo de produccion del area de cemento y
empaque.

Tener reportados el 100% de las anomalias de los equipos.

Cero accidentes en el area.

Orden, aseo y limpieza.

Consideraciones criticas:

Baja disponibilidad de los equipos.
Baja intervencion de mantenimiento preventivo.

No cumplimiento de las rutinas de mantenimiento predictivo.

Indicadores:

% de cumplimiento de las rutinas de inspeccion de mantenimiento auténomo.
% de rendimiento y eficiencia de los equipos

% Rotura.

Orden y limpieza del area.

Disminucién del consumo de energia

Calidad del producto
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Formacion Académica:

Técnico CAP Sena.

Experiencia Laboral:

7.

Mision:

Minimo 1 afio en cargos afines.

COORDINADOR DE PRODUCCION

Coordinar la ejecucion de los programas de produccion para garantizar la correcta operacion de las areas de

cemento y agregados y asi contribuir al cumplimiento del presupuesto de produccion, eficiencia de equipos,

costos del area, especificaciones de calidad de la empresa (EDES); manteniendo las emisiones dentro de los

parametros de control ambiental, incentivando la seguridad, el trabajo en equipo y el desarrollo del personal.

Responsabilidades:

1.

Elaborar los programas de produccion de las areas de acuerdo a las demandas de cemento,
agregados enviadas por comercial y concreto respectivamente.

Coordinar la operacion del personal y equipos del area para asegurar el cumplimiento de los
programas de produccion y objetivos de calidad.

Coordinar la implementacion y ejecucion de los Programas de seguridad, mantenimiento, costos,
calidad y ambiental en el area.

Implementar acciones preventivas para asegurar la continuidad y estabilidad de los procesos
productivos.

Implementar mejoras en la operacion y mantenimiento para incrementar la eficiencia y productividad
de los procesos productivos

Analizar los reportes de paro de los equipos del area para establecer acciones efectivas, orientadas
al cumplimiento de objetivos del area.

Implementar y aplicar sistemas y practicas de operacion y mantenimiento para asegurar el
cumplimiento de los objetivos del area.

Coordinar las acciones requeridas para mantener la estabilidad, eficiencia y continuidad de los
procesos productivos

Dar cumplimiento a la Palitica de Calidad y la Politica Ambiental en su area de responsabilidad.
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Retos del Puesto:
e Superar los presupuestos de produccion.
»  Cero accidentes.
«  Superar los objetivos de eficiencia de los equipos.

«  Logra mayor compromiso del personal a cargo.

Consideraciones criticas:
»  Bajadisponibilidad de los equipos.
e Reduccion del presupuesto.

» Falta de capacitacion del personal a cargo.

Indicadores:
* Toneladas dia.
* Toneladas hora.
e Kwhr/ton.
* % De eficiencia.
Formacion Académica:

* Ing. Quimica, Mecanica, Minas o Industrial.
Experiencia Laboral:

e Mas de 5 afios en area funcional.

»  Mas de 2 afios en gestion de personal.
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Anexo 2. Formato Entrevista de Comprobacion Familiar

/AemEx FORMATO DE ENTREVISTA DE COMPROBACION FAMILIAR

PARA INGRESO A LA COMPANIA

FECHA'Y LUGAR

1. DATOS PERSONALES

NOMBRE NO CEDULA

ESTADO CIVIL Soltero Casado(a) Unién Libre Otro Cdal?

Direccidn Lugar de
Nacimiento

Localidad
Departamento

NIVEL EDUCATIVO  Primaria Grado Bachillerato Grado

Técnicos Universitarios
Profesién

Postgrados
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2. INFORMACION LABORAL

Cargo al que aspira

Experiencia Laboral:

Tiempo de permanencia laboral:

Cuales son las expectativas con el ingreso a la compafiia?

Aspirante:

Familia
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3. INFORMACION FAMILIAR

Numero de personas que viven con el / la aspirante

Cuantas dependen econémicamente del/ aspirante

Datos de personas que viven con el aspirante

Nombres'y Fecha de Parentesco | Estado Civil | Escolaridad Ocupacion
Apellidos Nacimiento

Numero de cedula del Esposo (a) Compafiero(a)

Fecha
Nombres y apellidos | Nacimiento | Parentesco | Estado Civil Escolaridad Ocupacion
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¢ Como define las relaciones en su hogar?

¢QUIEN ASUME LA CARGA ECONOMICA DEL HOGAR?

Madre Padre Otro Compartida

Esposo Esposa Hijo(a)

RECREACION
Que acostumbra a hacer en el tiempo libre

Familia,

Solo

SALUD
¢, Que enfermedades ha tenido el aspirante?

¢, Le han practicado alguna cirugia?
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¢ Qué enfermedades han tenido los miembros de la familia?

4. CARACTERISTICAS DE LA VIVIENDA

TENENCIA DE LA VIVIENDA

Propia Familiar Cedida Arriendo
TIPO DE VIVIENDA

Casa Apartamento Inquilinato Casa Lote

MATERIAL EN QUE ESTA CONSTRUIDA

Bloque Madera Prefabricada Otros

TIEMPO DE RESIDENCIA EN EL LUGAR

Menor a 6 meses 6 meses a 1 afio 1 a5 afios Mas de 5
afios

CONDICIONES DE LA VIVIENDA No de Habitaciones Cocina Sala
Comedor Patio Garaje No de Bafios
SERVICIOS PUBLICOS

Agua Teléfono Recoleccion de Basuras

Luz Gas

ASPECTO FiSICO DE LA VIVIENDA

Terminada Deteriorada Obra Negra

153




/AEITIEX

Otra

DOTACION

Mubles Grabadora VHS DVD
Televisor Nevera Computador Equipo de
Sonido

Lavadora Horno Microondas

¢ El espacio de la vivienda es el adecuado para el nimero de personas que viven en ella?

¢ Hay organizacion en la vivienda?

¢ Como es la presentacion personal de cada uno de los miembros de la familia?
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5. ASPECTO DEL BARRIO Y RELACIONES COMUNITARIAS

AMBIENTE FiSICO Y SOCIAL DEL BARRIO

Vias de Acceso:  Buenas Aceptables Deficientes

Rutas de Buses  Muchas Pocas Ninguna

¢ El aspirante o miembro de la familia pertenece a grupo comunitario?

RELACIONES CON LOS VECINOS

Los conoce Por qué?

Frecuente mente se tratan

CONCEPTO FINAL

Nombre de la persona que atiende la visita

Firma,

Nombre de quien realiza la visita

Firma,
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Anexo 3. Formato Actualizacién de Datos - Recursos Humanos

/AEITIEX

coLomzifa RECURSOS HUMANOS

Con el fin de actualizar la informacion que la empresa a través del area de Recursos Humanos tiene de sus
trabajadores, (Datos Personales, Familiares y Laborales), solicitamos el favor de diligenciar el siguiente

formato y entregarlo en la Oficina de Recursos Humanos.

Queremos hacer énfasis en que esta informacidn es la base para los programas y actividades sociales y de
capacitacion que se realizan con los trabajadores y sus familias, razén por la cual es de vital importancia que

usted la suministre lo antes posible evitando asi errores, involuntarios por carencia de la misma.

1. INFORMACION PERSONAL
NOMBRES:
APELLIDOS:
CEDULA DE CIUDADANIA No. DE
LUGAR Y FECHA DE NACIMIENTO
DIRECCION ACTUAL TEL
ESTADO CIVIL:
> SOLTERO. COCASADO C>0TRO. _
GRUPO SANGUINEO: RH

2. INFORMACION LABORAL

EMPRESA A LA CUAL PERTENECE A NOMINA
LUGAR DONDE TRABAJA

CARGO ACTUAL
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3. INFORMACION EDUCATIVA

ESTUDIOS REALIZADOS

ANO TITULO OBTENIDO

CIUDAD | ESTABLECIMIENTO

PRIMARIA

SECUNDARIA

UNIVERSITARIA

TECNICOS

OTROS:

QUE ESTUDIOS SIGUE
ACTUALMENTE

4. INFORMACION FAMILIAR.

NOMBRE DE LA ESPOSA (0) O COMPARERA (O)

FECHA DE NACIMIENTO

OCUPACION ACTUAL

HIJOS
NOMBRE FECHA DE NACIMIENTO EDAD OCUPACION ACTUAL
SUS PADRES DEPENDEN ECONOMICAMENTE DE USTED > Sl > NO
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NOMBRE DE LOS PADRES | OCUPACION ACTUAL ESTADO CIVIL FECHA DE
NACIMIENTO

5. INFORMACION GENERAL

POSEE VIVIENDAPROPIA: < SI <« NO < FINANCIADA POR LA CIA.
PERTENECE A ALGUN CLUB DEPORTIVO: < SI <= NO. CUAL

PRACTICA ALGUN DEPORTE: = S > NO . CUALES

AGRADECEMOS SU COLABORACION
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Anexo 4. Programa de Induccion / Reinduccion a la Compaiiia

PROGRAMA DE INDUCCION-REINDUCCION DEL COLABORADOR
CEMEX

El programa reinduccion debe desarrollarse como una actividad importante en la generacion del
clima institucional deseado y se requiere de la implementacion de un programa sistematico,

permanente, inserto en la cultura institucional y avalado institucionalmente

El Programa de Induccion - Reinduccion se consolida como una valiosa herramienta para el
fortalecimiento del Clima Institucional, sentido de pertenencia y adaptacion del colaborador,
sentando asi un precedente de calidad y resultados Optimos en cada una de las areas laborales,
ademas permite encausar el potencial de los colaboradores en el mismo camino de los objetivos de
la empresa, acciones que indudablemente son coherentes con cada uno de los propdsitos

institucionales.

Definicion

El programa de induccion es el proceso de recepcion y orientacion de los colaboradores que se
vinculan a la Institucion, pretende facilitar y disponer las condiciones necesarias para la socializacion
y ubicacion de la cultura institucional de quienes ingresan por primera vez a la Institucion.

El Programa de reinduccion es un proceso planeado dirigido a reorientar la integracion del empleado

a la cultura organizacional, en virtud de los cambios producidos en cualquiera de los asuntos a los

cuales se refieren sus objetivos.
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Objetivos del Programa induccion- reinduccion

* Suministrar informacion completa respecto a la institucion, mision, vision, objetivos, estructura
organica, politicas, valores institucionales, asi como reglamentaciones, deberes, beneficios,
responsabilidades, derechos entre otros aspectos de interés general.

* Estimular el sentido de pertenencia y la participacion del empleado frente a la mision, objetivos y
programas de la institucion, facilitando las condiciones para una actitud positiva hacia el trabajo y
hacia las personas con las cuales se relaciona.

* Asegurar la interiorizacion de la mision, los objetivos y propositos institucionales.

* Facilitar el proceso de identificacion y reconocimiento de aspectos basicos de la cultura
institucional.

* |nformar a los empleados sobre la reorientacion de su misién institucional, lo mismo que sobre los
cambios en las funciones de las dependencias y de su puesto de trabajo.

* Ajustar al proceso de integracion del empleado al sistema de valores deseado por la organizacion
y afianzar su formacion ética.

* Generar las condiciones requeridas desde el Programa de Induccion _ Reinduccion en la

organizacion de un clima laboral favorable para el desarrollo organizacional.

FASES DEL PROGRAMA DE INDUCCION / REINDUCCION
Fase 1: Recibimiento de los nuevos trabajadores, dandoles la bienvenida a la Organizacion
CEMEX Colombia

PASO RESPONSABLE ACCION

1 TRABAJO SOCIAL Envia cronograma de actividades del Programa de Induccion al
Director de Planta y los Coordinadores de produccién, mantenimiento y
calidad.

2 TRABAJO SOCIAL Convocar a los nuevos colaboradores.

4 TRABAJO SOCIAL Inicia la presentacién entre los participantes y realiza la dinamica de
grupo.

5 TRABAJO SOCIAL Informa la finalidad del proceso de induccidn.

6 TRABAJO SOCIAL Entregar el Codigo de FEtica de la Compafila a los nuevos
colaboradores.
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Fase 2: Suministrar al nuevo empleado la informacion sobre el rumbo empresaria de la

compafiia con el objeto de facilitar su integracion con la empresa.

PASO RESPONSABLE ACCION

1 TRABAJO SOCIAL Presentar ante los nuevos trabajadores Director de planta y a los
coordinadores de cada una de las &reas.

2 Director de Planta Da las palabras de bienvenida

3 TRABAJO SOCIAL Suministrar informacion general a los nuevos trabajadores sobre la
historia, mision, vision, objetivos y estructura de la Congregacion Mariana.

4 Coordinadores de cada area | Suministraran informacién a los colaboradores sobre los procedimientos
desarrollados en cada una de las areas.

6 TRABAJO SOCIAL Proyecta manual de induccion a los nuevos trabajadores y explica el
contenido.

7 TRABAJO SOCIAL Proyecta el Codigo de Etica de la compafiia

8 TRABAJO SOCIAL Finaliza charla de induccién e incita a los trabajadores a aclarar dudas.

Fase 3: Dar a conocer al nuevo colaborador el cargo a desempefiar y el area de trabajo

dentro de la operacion a la cual estaré inscrito.

PASO RESPONSABLE ACCION
1 Coordinador de cada area Recibe al nuevo colaborador y suministra informacion sobre el area donde
se va a desempefiar, asi como sus deberes y responsabilidades en el
area de trabajo.
2 TRABAJO SOCIAL Y | Presenta al nuevo trabajador con sus compafieros y lo ubica en su sitio de

Coordinado del area

trabajo.
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Anexo 5. Formato de Adaptacion

A emex

coLomBim ENCUESTA DE ADAPTACION

Como parte del Proceso de Seleccion, se ha diseiiado la
siguiente encuesta, la cual tiene como objetivo principal
medir el grado de adaptabilidad que tiene el nuevo
funcionario a su entorno laboral y al cargo.

Instrucciones Generales:

Para contestar las preguntas del presente cuestionario, marque llenando la casilla
correspondiente al nimero seleccionado de 12 3 4 5. Si al contestar la pregunta usted no
esta de acuerdo con una de las afirmaciones de los extremos, escoja entre los demas
numeros para responder el grado de acuerdo con alguna posicion.

Escoja Unicamente una respuesta por cada pregunta.

e La Compaiiia le facilito los elementos necesarios para el buen desempefio de su
labor desde el inicio de su trabajo (computador, teléfono, lotus notes, etc.)?

|TOTALMENTEEN DESACUERDO 1 2 3 4 5 TOTALMENTE EN ACUERDO |

e Enqué grado la Compafiia le comunico claramente los objetivos de su puesto?

| EN MUY BAJO GRADO 1 2 3 4 5 EN MUY ALTO GRADO |
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e LaInduccion a la Compaifiia, le permitié conocer los lineamientos generales de
Cemex y de su rol dentro de ella. ?

TOTALMENTE ENDESACUERDO 1 2 3 4 5 TOTALMENTE EN ACUERDO |

e La Induccion al Cargo, le permitié asimilar los objetivos de Cemex y de su rol
dentro de ella. ?

TOTALMENTEEN DESACUERDO 1 2 3 4 5 TOTALMENTE EN ACUERDO |

e En que grado conoce usted la estructura Organizacional de la Vicepresidencia /
Area, en la que usted labora?

| EN MUY BAJO GRADO 1 2 3 4 5 EN MUY ALTO GRADO |

e Hasta qué grado sus compafieros han cooperado con usted para hacerlo sentir
parte del equipo?

| EN MUY BAJO GRADO 1 2 3 4 5 EN MUY ALTO GRADO

e La comunicacion con compafieros del mismo nivel jerarquico tiende a ser

MUY INADECUADA 1 2 3 4 5 MUY ADECUADA

e La comunicacion con su superior tiende a ser.

MUY INADECUADA 1 2 3 4 5 MUY ADECUADA|

e Considera que a la fecha en estos meses de labor, la motivacion por la cual
ingreso a la Organizacion se mantiene?

| EN MUY BAJO GRADO 1 2 3 4 5 EN MUY ALTOGRADO |

e Considera que ala fecha en estos meses de labor, sus expectativas por las cuales
Ud. ingreso a la Organizacion se han venido cumpliendo?

| EN MUY BAJO GRADO 1 2 3 4 5 EN MUY ALTOGRADO |

e Se siente satisfecho con las labores que desempefia?

| EN MUY BAJO GRADO 1 2 3 4 5 EN MUY ALTO GRADO
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e Siente que la cultura Organizacional esta alineado en gran medida con su estilo de
viday de personalidad?

MUY INADECUADA 1 2 3 4 5 MUY ADECUADA|

e Ha tenido retroalimentacion de su desempefio por parte de su superior

EN MUY BAJO GRADO 1 2 3 4 5 EN MUY ALTO GRADO |

e De acuerdo en su experiencia hasta la fecha, Usted le recomendaria a un colega a
Cemex como una Empresa ideal para trabajar

TOTALMENTEEN DESACUERDO 1 2 3 4 5 TOTALMENTE EN ACUERDO |

e Considera que la Empresa lo trata con respeto como persona

EN MUY BAJO GRADO 1 2 3 4 5 EN MUY ALTO GRADO

e Le agrada el ambiente del &rea en que labora?

TOTALMENTEENDESACUERDO 1 2 3 4 5 TOTALMENTE EN ACUERDO

e Considera que el sitio de trabajo es agradable para usted?

TOTALMENTEENDESACUERDO 1 2 3 4 5 TOTALMENTE EN ACUERDO

e En que grado su superior le brinda el soporte necesario (informacion, orientacion,
etc.) para el buen desempefio de sus responsabilidades?

| EN MUY BAJO GRADO 1 2 3 4 5 EN MUY ALTO GRADO

NOMBRE DEL EMPLEADO : -- - —
CARGO : R
VICEPRESIDENCIA : -
FECHA DE INGRESO S—
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Anexo 6. Registro Fotografico de las Actividades ANSPAC

Primera reunidn con el grupo de esposas de loS colaboradores CEMEX,
para la reactivacion de ANSPAC

Apreniendo mam]alidades Talleres con el grupo de sefioras de ANSPAC
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Anexo 7. Andlisis e interpretacidon de resultados - Relaciones Familiares

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Enseguida se presentan las graficas correspondientes a los resultados de la entrevista
estructurada aplicada a los colaboradores de CEMEX en Bucaramanga.

Ademas, se presenta un andlisis general individual de estos resultados con el animo de
profundizar en las respuestas obtenidas.

ESTADO CIVIL DE LA PAREJA

Gréfica 1. Estado civil

Matrimonio
Catdlico
9%

)

Padres
solteros

Unién libre
38% 53%

Fuente: Colaboradores Plantas Cemento y Concreto Cemex Bucaramanga

Con respecto al estado civil de los colaboradores entrevistados se encuentra que el 53%
de las parejas viven en unién libre, el 38% son padres solteros y el 9% restante son
casadas por lo catolico.

Esta particularidad de estado civil es uno de los factores mas influyentes en las relaciones
de pareja y las relaciones padres-hijos. En este sentido, los entrevistados manifiestan que
su mayor deseo es lograr una estabilidad y un reconocimiento verdadero como familia en
el entorno social.
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RELACIONES ENTRE LA PAREJA

Comunicacion

Gréfica 2. Atencién a la pareja

No Responde
1% Casi siempre
32%

Ocasionalmente

5%

Siempre
62%

Fuente: Colaboradores Plantas Cemento y Concreto Cemex Bucaramanga

El 62% de los colaboradores manifiestan que siempre prestan atencién a sus parejas ya
gue las consideran muy importantes, si bien es cierto podemos considerar que su pareja
se convierte en un soporte importante para lograr el equilibrio del colaborador en la
empresa, el 32% de la poblacién entrevistada menciona que casi siempre trata de
tenerlas en cuenta, el 5% de los colaboradores ocasionalmente le presta atencion a las
opiniones de su pareja y el 1% restante No responde a la pregunta.

Grafica 3. Espacios compartidos en pareja

Casi Nunca

9 No Responde C
Ocasionalmente 7% 3% Casi siempre
14%

5%

/

Siempre
63%

Fuente: Colaboradores Plantas Cemento y Concreto Cemex Bucaramanga
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De igual manera con relacién a los espacios que comparten con su pareja como se halla
en la grafica No.3 al 63% de los colaboradores les gusta salir a comer, pasear y compartir
con su pareja siempre y cuando tengan tiempo libre, que se explica debido a la rutina
laboral, es decir en el momento de disponer de él, prefieren cambiar la rutina alternandola
con salidas por fuera de la casa que le brinden mejores sentimientos de relajacion del
cuerpo y la mente, el 14% manifiestan que casi siempre comparte, el 13% ocasionalmente
comparte espacios, el 7% casi nunca tiene tiempo y el 3% restante no responde.

Gréfica 4. Predominio de los reclamos en la relacion

Nunca No Responde
[ Casi siempre
10% 4% 17% Siempre

9%

Casi Nunca
250 Ocasionalmente

5%

Fuente: Colaboradores Plantas Cemento y Concreto Cemex Bucaramanga

Gréfica 5. Pérdida del control con facilidad

No Responde  cgasi siempre Siempre
4% 11% %

Nunca
14%

Casi Nunca Ocasionalmente
33% 5%

Fuente: Colaboradores Plantas Cemento y Concreto Cemex Bucaramanga

Se halla que el 35% de los colaboradores manifiestan que ocasionalmente estan
presentes las quejas y los reclamos, el 25% casi nunca, el 17% casi siempre, el 10%
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nunca, el 9% siempre y el 4% no responde. Por tal razon, se halla que el 33% de la
poblacion casi nunca pierde el control, el 31% de los colaboradores manifiestan que
ocasionalmente no es posible controlarse, el 14% nunca pierde el control, 7% siempre
pierde el control y el 4% restante no responde.

Resolucion de conflictos

Grafica 6. Forma de resolver los conflictos

Consejo de
Dialoga Terceros Discute Calla
14% 4% 11% %

Agrede Ocasionalmente
33% Pasay Habla 5%
0%

Fuente: Colaboradores Plantas Cemento y Concreto Cemex Bucaramanga

Los colaboradores manifiestan que cuando tienen conflictos con sus familias el 26%
discute, el 19% calla, el 15% es indiferente, el 13% espera que se le pase y habla con su
pareja, el 11% alguna vez a recurrido a la agresion, el 8% recurre al dialogo y a consejo
de terceros.

Grafica 7. Principales dificultades con la pareja

Incomprensién .
7% Mentiras

3%

Celos

Desacuerdo de Stress Laboral Econémicos
Normas 3% 25%
7%

s lidad Falta de Tiempo
exualida
7% No Responde 24%

19%

Fuente: Colaboradores Plantas Cemento y Concreto Cemex Bucaramanga
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Las principales dificultades que se hallan en el ndcleo familiar de los colaboradores de
CEMEX son en orden de importancia asi: el 25% tiene problemas por las dificultades y
compromisos econoémicos; el 24% por la falta de tiempo para compartir con la familia; el
19% No responde; el 7% por dificultades en la sexualidad de pareja, desacuerdo de
normas y la falta de comprensién; el 5% por los celos de su pareja o viceversa; el 3% por
las mentiras de la pareja y el Stress laboral.

Sexualidad

Grafica 8. Dialogo sobre sexualidad con la pareja
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Fuente: Colaboradores Plantas Cemento y Concreto Cemex Bucaramanga

Con respecto a la grafica 8 se halla que el 46% de la poblacién dialoga con su pareja de
su sexualidad, de cémo se siente, que le gusta, el 30% casi siempre lo hace, el 19%
ocasionalmente habla sobre su intimidad, el 2% casi nunca propicia espacios de didlogo
sobre el tema, el 2% no responde y el 1% nunca habla de su intimidad con su pareja.

Grafica 9. Gusto por compartir la intimidad con la pareja
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Fuente: Colaboradores Plantas Cemento y Concreto Cemex Bucaramanga
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En la gréfica 9 se encuentra que al 71% de los colaboradores siempre le gusta compartir
la intimidad con su pareja y se siente bien haciéndolo, el 15% casi siempre se siente bien,
el 6% no responde, el 5% ocasionalmente, el 2% casi nunca y el 1% nunca ya que no

tiene una pareja estable.
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Grafica 10. Dialogo con la pareja sobre sentimientos en la intimidad
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Fuente: Colaboradores Plantas Cemento y Concreto Cemex Bucaramanga

El 57% de los colaboradores manifiestan que siempre tratan de hablar con su pareja pero
a veces les da temor herir a su pareja, el 28% casi siempre lo hacen porque piensan que
en la pareja debe predominar la confianza, el 6% ocasionalmente y/o no responde, el 3%
casi nunca habla ya que prefiere callar sobre la situacién para evitar inconvenientes.

Toma de decisiones

Gréfica 11. Toma de decisiones unilateral

No Responde Casi siempre .
Nunca 3% 5% Siempre
27% 1%

CasiNunca Ocasionalmente
23% 5%

Fuente: Colaboradores Plantas Cemento y Concreto Cemex Bucaramanga
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Grafica 12. Toma de decisiones en pareja
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Fuente: Colaboradores Plantas Cemento y Concreto Cemex Bucaramanga

Con relacién a la toma de decisiones en la pareja se halla que el 27% de los
colaboradores manifiestan que nunca toman las decisiones solo por cumplir la funcién de
proveedores del hogar, sino que tienen en cuenta a sus familias, el 23% casi nunca, el
21% ocasionalmente, el 15% casi siempre, el 3% no responde. Ademas es importante
resaltar que el 55% de los colaboradores siempre tiene en cuenta a su pareja y toman las
decisiones del hogar, el 36% casi siempre, el 5% ocasionalmente, el 2% no responde, el
1% casi nunca y el 1% nunca tiene en cuenta a su pareja.

Gréfica 13. Reconocimiento de errores cometidos
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Fuente: Colaboradores Plantas Cemento y Concreto Cemex Bucaramanga

El 52% de los colaboradores manifiestan que cuando se equivocan en el momento de
tomar solos las decisiones o cuando hacen las cosas mal siempre reconocen su error, el
34% casi siempre, el 10% ocasionalmente, el 3% casi hunca y el 1% no responde.
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Presupuesto familiar

Gréfica 14. Planeacion del presupuesto familiar en pareja
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Fuente: Colaboradores Plantas Cemento y Concreto Cemex Bucaramanga

Gréfica 15. Posibilidad de ahorro mensual
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Fuente: Colaboradores Plantas Cemento y Concreto Cemex Bucaramanga

En lo que respecta a la planeacion del presupuesto familiar como se observa en la grafica
12 se encuentra que el 54% de la poblacion tiene en cuenta a su pareja ya que se sienten
respaldados, el 25% casi siempre, el 10% casi nunca, 9% ocasionalmente, el 1% nunca y
1% no responde. Aunque de acuerdo a la entrevista al 34% de los colaboradores siempre
y casi siempre se les dificulta ahorrar, al 20% ocasionalmente, al 6% casi nunca tienen
dificultades, al 3% de la poblacién nunca le es complicado ahorrar y el 3% restante no
responde.
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Grafica 16. Afectacion del estado de animo por dificultades econdmicas
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Fuente: Colaboradores Plantas Cemento y Concreto Cemex Bucaramanga

Es importante, tener en cuenta que en el interior del hogar los compromisos econémicos
cobran relevancia por tanto el 28% de la poblaciéon entrevistada casi siempre se ve
afectada, el 27% ocasionalmente, el 19% nunca logra afectarlos, el 17% casi nunca, el
7% siempre y el 2% no responde.

Roles

Gréfica 17. Division de responsabilidades del hogar por parte de la pareja
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Fuente: Colaboradores Plantas Cemento y Concreto Cemex Bucaramanga

El 44% de los colaboradores manifiestan que se dividen las responsabilidades tanto las
econdmicas ya que en algunos casos sus esposas trabajan y las que no responden por el
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hogar como las de los quehaceres del hogar, el 30% casi nunca, el 11% ocasionalmente,
el 7% nunca, el 5% casi nunca, el 3% no responde.

B
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Gréfica 18. Responsabilidad de la madre en la educacién de los hijos
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Fuente: Colaboradores Plantas Cemento y Concreto Cemex Bucaramanga

Con relacién a la educacién de los hijos(as) el 53% de las esposas se encargan de su
proceso formativo, el 28% casi siempre, el 7% ocasionalmente, el 6% nunca, el 5% no
responde, el 1% casi nunca, esto debido al poco tiempo con el que cuentan los padres
cumpliendo estos la funcién de proveedores.

Grafica 19. Sentimiento de respaldo por parte de la pareja
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Fuente: Colaboradores Plantas Cemento y Concreto Cemex Bucaramanga

Los colaboradores de Cemex en su mayoria siempre sienten el respaldo de sus parejas
no solo en las labores que desempefian en el hogar sino que saben que pueden contar
con ellas, esto lo manifiesta un 73% de la poblacion, el 17% casi siempre, el 5% no
responde, el 3% ocasionalmente, el 1% casi hunca o0 nunca se siente apoyado por su
pareja.
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RELACIONES CON LOS HIJOS (AS)

Normas y habitos

Grafica 20. Enseflanza de habitos y normas en el comedor
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Fuente: Colaboradores Plantas Cemento y Concreto Cemex Bucaramanga
Con respecto a los habitos y las normas el 42% de los colaboradores casi siempre evitan
las discusiones en el comedor y/o espacios que se comparten con los hijos, el 33% casi

siempre, el 14% ocasionalmente, el 6% no responde, el 3% casi hunca, el 2% nunca.

Grafica 21. Enseflanza de habitos y normas ecoldgicas y de urbanidad
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Fuente: Colaboradores Plantas Cemento y Concreto Cemex Bucaramanga
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De otra parte, para el 66% de la poblacion es importante ensefiarle a los hijos cuidar su
medio, el 18% manifiesta que casi siempre esta pendiente de ensefarle, el 11% no
responde y el 5% ocasionalmente. De igual forma para el 77% de los colaboradores
siempre procuran darles una buena educacion y ensefarle modales a sus hijos(as), el
11% casi siempre, el 5% no responde, el 3% nunca y ocasionalmente lo hacen y el 1%
nunca lo hace.

Gréafica 22. Ensefianza de habitos y normas de culturay de urbanidad
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Fuente: Colaboradores Plantas Cemento y Concreto Cemex Bucaramanga

Teniendo en cuenta la necesidad de crear hébitos en los hijos(as), por tanto cuando los
envian a descansar el 32% casi siempre comparte con el un libre 0 una experiencia si se
tiene el tiempo, el 26% ocasionalmente lo hace, el 16% casi nunca, el 13% siempre, el 8%
nuncay el 5% no responde.

Disciplina

Grafica 23. Grado de aprobacién para que los hijos escojan sus horarios de
acuerdo a sus capacidades

Fuente: Colaboradores Plantas Cemento y Concreto Cemex Bucaramanga
El 33% de los colaboradores casi siempre les permite a sus hijos escoger sus horarios y

respetan sus decisiones en el momento de cumplir con sus compromisos, el 30%
ocasionalmente, el 24% siempre, el 7% no responde, el 5% casi nunca y el 1% nunca.
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Gréfica 24. Fijacion de horarios unilateral por parte del padre o madre
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De igual forma para el cumplimiento de las obligaciones de sus hijos el 33% de las
personas manifiestan que ocasionalmente son ellos quienes colocan los horarios y las
normas, el 30% casi siempre, el 18% siempre, el 9% casi nunca, el 6% nunca, el 4%
nunca.

El 38% de los colaboradores destacan las cosas negativas que realizan sus hijos porque
consideran que es la mejor forma de aprender, el 19% casi siempre, el 18% nunca, el 8%
siempre y el 5% no responde. El 51% de las personas entrevistadas casi nunca destacan
las acciones positivas de sus hijos ni los premia por cumplir los compromisos que se le
asignan y las metas que ellos se imponen, el 23% casi siempre, el 12% ocasionalmente,
el 8% casi siempre, el 6% no responde.

Comunicacion

Con relacion a la comunicacion con los hijos(as) se halla que el 39% casi siempre se
refiere en términos bruscos a sus hijos(as), el 37% nunca usa malos términos, el 10% casi
nunca los hace, el 6% ocasionalmente, el 5% siempre lo hace cuando se enoja ya que no
se controla en el momento, y el 3% no responde. Ademas es importante tener en cuenta,
los espacios de confianza que se propician entre padres e hijos, donde el 40% de los
colaboradores sienten que sus hijos(as) comparten sus tristezas, alegrias y angustias, el
37% casi siempre, el 16% ocasionalmente, el 4% no responde y el 3% casi nhunca.
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Es importante destacar que algunos de los hijos de los colaboradores se hallan en la
adolescencia y requieren espacios para tratar algunos temas como lo son: La Sexualidad,
las enfermedades de transmisién sexual y las consecuencias de las relaciones a
temprana edad, ante esta situacion el 31% de ellos sienten que casi siempre hablan de
estos temas, el 29% siempre propician el espacio, el 20% ocasionalmente lo hacen ya
que les da pena hablar de eso o porque creen que ya lo saben, el 8% casi nunca lo habla,
el 7% nunca y el 5% no responde.

Clima emocional

Cada familia tiene un cierto clima emocional y una forma de relacionarse y convivir
entre si, por tal razon los colaboradores tratan de propiciar espacios para
compartir con sus hijos el 35% de la poblacién siempre busca los espacios para
ver y/o compartir los programas de television o series favoritas con sus hijos y
viceversa, el 28% casi siempre que no tiene que trabajar, el 22% ocasionalmente,

el 7% no responde, el 6% casi nunca, el 2% nunca.

Los dias que tienen libre el 37% de los colaboradores siempre sacan espacios para
compartir actividades como jugar futbol, ver televisién, escuchar masica, entre otros, el
27% casi siempre, el 23% ocasionalmente, el 7% casi nunca, el 5% no responde, el 1%
nunca, por la carga laboral.

También es importante tener en cuenta que en el interior de la familia para el 32% de los
colaboradores entrevistados casi siempre busca compartir sus hijos un libro o alguna
experiencia de vida para tener acercamientos con la familia, el 26% ocasionalmente lo
hace, el 16% casi nunca, el 13% siempre, el 8% nunca lo hace ya que no tienen mucho
tiempo y el 5% no responde.
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Indicadores a Mejorar Costo por Curso No. de Cursos Costo Total Total H.H. Costo Aprox. H.E.
KPI Mmto(Disponibilidad-Confiabilidad, Mantenibilidad) 8 $ 1.920.000 1 $ 1.920.000 35 $134.832
KPI Mmto(Disponibilidad-Confiabilidad,Mantenibilidad) 4 1 $ 750.000 18 $67.416
KPI Mmto(Disponibilidad-Confiabilidad, Mantenibilidad) 6 $ 1.300.000 1 $ 1.300.000 26 $101.124
| KPI Mnto(Disponib-Confiabili-Mnatenibil [ 4 [$ 750.000 | 1 I8 750.000 | 49] $ 188.764|
| KP1 Mnto(Disponib-Confiabili-Mnatenibil [ 6 B 750.000 | 2 I 1.500.000 | 147] $ 566.293|
KPI Mnto(Disponib-Confiabili-Mnatenibil 4 $ 750.000 1 $ 750.000 49 $188.764
KPI Mnto(Disponib-Confiabili-Mnatenibil 8 $ 2.500.000 2 $ 5.000.000 196 $ 755.057
KPI Mnto(Disponib-Confiabili-Mnatenibil 8 $ 750.000 1 $ 750.000 119 $ 458.427
KPI Mnto(Disponib-Confiabili-Mnatenibil 6 $ 750.000 1 $ 750.000 89 $ 343.821
KPI Mnto(Disponib-Confiabili-Mnatenibil 4 $ 750.000 1 $ 750.000 49 $ 188.764
KPI Mnto(Disponib-Confiabili-Mnatenibil 4 $ 750.000 1 $ 750.000 49 $188.764
KP1 Mnto(Disponib-Confiabili-Mnatenibil 6 $ 2.500.000 1 $ 2.500.000 89 $343.821
KPI Mnto(Disponib-Confiabili-Mnatenibil 4 $ 750.000 1 $ 750.000 60 $229.214
KPI Mnto(Disponib-Confiabili-Mnatenibil 4 $ 750.000 1 $ 750.000 39 $ 148.315
KPI Mnto(Disponib-Confiabili-Mnatenibil 6 $1.300.000 2 $ 2.600.000 173 $ 667.416
KPI Mtto(Disponibilidad-Confiabilidad) 8 $2.500.000 2 $ 5.000.000 231 $ 889.889
KPI Mnto(Disponib-Confiabili-Mnatenibil 4 $0 1 $ - 14 $ 53.933
KPI Mnto(Disponib-Confiabili-Mnatenibil 8 $1.500.000 1 $ 1.500.000 28 $ 107.865
KPI Mnto(Disponib-Confiabili-Mnatenibil 4 $ - 1 $ 750.000 25 $94.382
KPI Mnto(Disponib-Confiabili-Mnatenibil 3 $0 1 $ - 16 $60.674
| KPI MTBF Molino Crudo(Disponibilidad-Confiabilidad) | 24 | $2.000.000] 1 [$ 2.000.000 | 252] $ 970.787]
| Paros Por Perdida de Disponibilidad | 6 [ s 600.000 | 2 [ 1.200.000 | 163] $ 626.967|
| Paros Por Perdida de Disponibilidad [ 6 [$ 600.000 | 2 [$ 1.200.000 | 163] $ 626.967|
24 [$ 4.000.000 | 1 [ $ 4.000.000 | 84] $ 323.596]
| KPI Produccién(Eficiencia) [ 4 [$ -] 3 I8 -] 137] $ 525.843|
[ Desarrollo Personal 1 [$ 1.400.000 1 $ 1.400.000 | 6] $ 23.596
173 34 $ 38.620.000 $8.875.290
Count of Némina |N6émina
Cia AD OP Grand Total % OP
BU 6 42 48 87,50%
[ Salario Promedio OP $ 739.648
Vr hora prom $ 3.082
Vr hora extra prom | $ 3.852
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Anexo 9. Registro Fotografico de las Olimpiadas Cemex 2008

OLIMPIADAS CEMEX

Tl
Torneo Minitejo — Bolo Club Puerta del Sol

O R

Torneo Minitejo

Premiacion torneo holo Criollo
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Anexo 10. Registro Fotogréfico de las Celebraciones Cemex

DIA DE LA MUJER

Celebracion dia de la Mujer con las colaboradoras CEMEX  El Director de planta celebrando con sus colaboradoras

DIA DE LA MADRE

H il b I |
e la madre a las esposas de los colaboradores CEMEX

Celeracién diad
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CELEBRACION DE CUMPLEANOS
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Anexo 11. Registro Fotogréafico CEF

COLOMBIA EN FAMILIA

Un espacio por excelencia para compartir Todos somos CEMEX!!!
en familia

El esparcimiento uno de los objetivos del CEF
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Anexo 12. Propuesta Clima Organizacional

PLAN ESTRATEGICO PARA EL MEJORAMIENTO DEL CLIMA LABORAL EN CEMEX
COLOMBIA S.A., PLANTA CEMENTOS BUCARAMANGA

1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA A INVESTIGAR

EL Clima Laboral es una caracteristica relativamente permanente del entorno interno de la
organizacion, que va a influir en el comportamiento de quienes trabajan en la empresa,
expresandose en conductas de aceptacién o rechazo que experimentan sus funcionarios.
Esta sensacion es experimentada individualmente, pero se identifica en colectivo a partir
de las interacciones que se generan. El Clima influye en la motivacion, en la percepcion
gue tienen las personas del lugar donde desarrollan su actividad laboral y en su identidad
corporativa.

La medicion del clima, el diagnostico que se produce de esta tarea, permite al directivo y
encargados de la Administracion de Personal, identificar los factores que afectan la
motivacion del trabajador en la empresa, iniciar acciones correctivas sobre hechos
conocidos y manejar situaciones que mejoraran el ambiente de trabajo.

Las personas que trabajan en la Planta Cementos de Cemex Colombia S.A
Bucaramanga, conceptian el ambiente de trabajo a partir de las relaciones que sostienen
en su entorno laboral, pero no conocen en el interior de las dependencias como se dan
las relaciones, ni cual es el clima de trabajo.

Los directivos de la Compafiia desconocen las caracteristicas del ambiente, solo saben lo
gue sus inmediatos, los jefes de dependencias, les informan. Las ocupaciones de los
directivos no les facilitan el acceso a informacién de primera mano y esta es la
oportunidad de saberlo con objetividad y mayor aproximacion a la realidad.

2. OBJETIVO GENERAL DE LA PROPUESTA
Dar a conocer el diagnostico del Clima Laboral de planta cementos Bucaramanga —

Cemex Colombia, mediante la evaluacién de las variables predefinidas que lo componen
para proponer un plan integral de mejoramiento y compromiso para el trabajo.
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3. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Definir la cultura organizacional de las areas, a partir de la identificacion de las
caracteristicas de la interaccién social que se da en las mismas.

e Disefiar y elaborar un instrumento que permita medir el clima laboral de las areas a
estudiar.

e Obtener el diagnéstico del Clima Laboral de las areas a partir del analisis de la
informacién obtenida..

e Ofrecer a la coordinacion de Bienestar Social y a los directivos de la compaiiia,
elementos objetivos de juicio para la aplicacién certera y especifica de planes de
mejoramiento continuo.

4. JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA

Conocer el estado del clima organizacional en compafiia tan reconocida, constituye gran
avance para la gestion administrativa, la interpretacion de los aspectos y factores
pertinentes de tipo motivacional para el conglomerado de colaboradores y por supuesto
concluir con una propuesta de mejoramiento del mismo. Se constituye en una necesidad
imperante ante las diversas manifestaciones conocidas, propias de un clima afectado por
condiciones que se saben y permiten especulaciones de todo tipo y que hace necesario
identificarlas a profundidad. Se formula entonces esta propuesta de investigacion con el
objetivo de conocerlas y presentar el panorama cercano y real que facilite la orientacion
para la formulacion de propuestas orientadas a mejorar las relaciones sociales internas en
la compafiia y de los colaboradores.

El criterio para la seleccién de las dependencias, se basa en la confluencia de los dos
componentes principales de la companiia: personal administrativo y operarios, teniéndose
en cuenta tanto el personal directo como el que esta contratado por bolsas de empleo.
Esta investigacion proveera elementos tales como:

Permite a los responsables, enriquecer el proceso de formacién metodolégica en una
investigacion con elementos novedosos que faciliten el manejo del instrumento de
medicion, prueba de ello es que para aplicar el cuestionario es necesario conocer las
caracteristicas de la cultura organizacional, que se puede componer de acuerdo a la
estructura administrativa y funcional de la entidad.

Es de caracter practico e inmediato porque los resultados se entregan a los interesados y
con base en estos se logra credibilidad para la aplicacion del plan de mejoramiento,
fundamento del desempefio del profesional de Trabajo Social en una organizacién formal.
Contribuye a la orientacién de las politicas que sobre desarrollo de personal puede hacer
una entidad y aporta soluciones a problemas de desmotivacion del personal y orienta
procesos para elevarla o lograrla.
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5. ANTECEDENTES

Marco Teodrico

Para la década del cuarenta, como contraposicién a los planteamientos de organizacion
general del trabajo de Taylor, los teéricos del Comportamiento Humano, Maslow,
McGregor y otros planteaban la necesidad de estimular al trabajador para lograr su
bienestar en la empresa; McGregor plante6 un punto de vista especifico en la
conceptualizacién de las necesidades humanas, al referirse a los factores determinantes
gue afectan la motivacion del trabajador, estas necesidades insatisfechas generan
frustraciébn en el hombre, bajan su moral en la empresa y disminuye su rendimiento,
dando paso a mecanismos de defensa que el trabajador expone como motivos para esta
situaciéon, genera necesidad de protegerse y defenderse del jefe, originando choques
permanentes con este, que hacen que disminuya la produccidn, se generen sentimientos
mutuos de rechazo y malestar general en la empresa.

En la corriente humanista de las tendencias administrativas de la década de los setentas,
el psicologo Frederick Herzberg formula a propoésito de los factores motivacionales para el
trabajo, la fundamentacién de otro tipo de necesidades consecuentes con la expresion de
Maslow, pero orientadas directamente a la relacion de la persona como trabajador y la
organizacion, las que denomind “Necesidades Higiénicas”. Son pues, esta expresiones
conceptuales y su caracterizacion las que en el afio de 1977 el Psicélogo de la U. de Los
Andes, Jhon Sudarsky ofreci6 en Colombia por primera vez con una experiencia
desarrollada a partir de investigaciones en las que utiliz6 una prueba desarrollada y
disefiada por su equipo que denomind test TECLA.

Los planteamientos anteriores fundamentan la definicion de las variables a medir en la
investigacion sobre el clima organizacional. Las variables a medir son:

Potencial de Logro: Aspectos que permiten realizar exitosamente un trabajo creativo y la
posibilidad de conocer los resultados del mismo.

Motivacién: Conjunto de actividades que desarrolla la entidad para preservar y
proporcionar el interés del empleado hacia su trabajo y el sentimiento de identidad en la
administracion

Interés por el Trabajo en Si: Mide el interés que despierta el individuo por el trabajo
como tal. Indicando si este es retador, variado, exigente.

Desarrollo en el Trabajo: Oportunidad que ofrece la entidad para que los empleados se
hagan mas capaces en el oficio, posibilitando la adquisicion y desarrollo de nuevos
conocimientos y habilidades que permiten alcanzar la excelencia en el trabajo.
Administracion de la Empresa: Elementos relacionados con la misién, los objetivos, las
politicas y el funcionamiento activo de la entidad.

Calidad Técnica de la Supervision: Es la competencia técnica, conocimientos y
experiencias que posee el jefe para dirigir el trabajo de sus subalternos.

Salud Ocupacional: Disciplina que se encarga de mantener el nivel mas elevado de
bienestar fisico, mental y social de los trabajadores, colocandolos en un puesto de trabajo
adecuado a sus capacidades fisicas y psicolégicas.
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Cordialidad y Apoyo: Manifiesta las relaciones con los superiores, compafieros en
relacién al nivel de tolerancia, satisfaccion, cordialidad e integracion.

Trabajo y Vida Personal: Grado en el que el trabajo afecta la vida personal del individuo,
dificultando su dedicacién a actividades no laborales.

Marco Conceptual
Clima Laboral: Ambiente de la organizacion.

Recurso Humano: Toda organizacién necesita de recursos para llevar a cabo sus
procesos u ofrecer productos, el recurso mas importante es el hombre.

Organizacion: Conjunto de componentes interrelacionados e interdependientes que
funcionan como un todo para elaborar un producto o prestar un servicio.

Cultura Organizacional: Esta dada por un conjunto de valores, normas, roles, reglas,
principios, creencias y representaciones sociales que determinan el comportamiento de
los trabajadores y desde luego el desempenfio de la organizacion; de igual forma influye en
los resultados, eficacia y eficiencia en sus procesos.

6. HIPOTESIS DE TRABAJO

La carencia de planes especificos que tiendan a valorar al trabajador, lo incentiven al
trabajo de mayor calidad y responsabilidad en su respectiva area de labor y afectan el
rendimiento, motivacion, interés y compromiso de los colaboradores de planta cementos
Bucaramanga, Cemex Colombia.

7. METODOLOGIA

Esta propuesta investigativa se llevara a cabo mediante un proceso de tipo exploratorio -
descriptivo que permitird conocer y evaluar la situacion real de los componentes del Clima
Laboral en planta cementos Bucaramanga, Cemex Colombia y ofrecera un diagndéstico
orientador de politicas de mejoramiento del mismo. Para su desarrollo se seguiran las
siguientes fases:

v Reuvisién bibliogréafica y ubicacién conceptual de definiciones de clima.

v"Ubicacion fisico-social, conocimiento de las instalaciones de las areas, entrevistas no
dirigidas e informales con estos, para conocer la cultura organizacional.
Definicidn de variables e indicadores.
Construccion y aplicacion del instrumento de medicion.
Tabulacion de resultados.
Elaboracién del diagnéstico
Disefio y presentacion del plan de mejoramiento del clima en la planta cementos
Bucaramanga, Cemex Colombia.
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Anexo 13. Instrumento Medicién del Clima Organizacional

/AEITIEX CEMEX COLOMBIA S.A.

cCoLom=sifm Estimado amigo (a)

A continuacién Usted encontrard un formulario con afirmaciones, que pretenden conocer de usted sus opiniones sobre c6mo se siente en este
momento en su compafiia. Las respuestas son de facil entendimiento, solo tiene que leer con cuidado cada afirmacién y marcar con una X en el
cuadro correspondiente que nos indicaré si estd de acuerdo Total o Parcialmente, o esta totalmente en Desacuerdo. Se garantiza la confidencialidad
en el manejo de toda la informacién aqui consignada.

Seccibn: Afio de Ingreso: Sexo: F_____ M ______
TOTALMENTE DE ACUERDO PARCIALMENTE DE TOTALMENTE EN
AFIRMACIONES ACUERDO DESACUERDO
10 9 8 7 6 5 4 3 2 1

1.Soy miembro importante de la compaifiia

2.Normalmente se buscan las cualidades y no los defectos que
tiene nuestro trabajo.

3.Siento que las ideas que propongo para mejorar nuestro
trabajo se tienen en cuenta.

4.Se tiene en cuenta las aspiraciones de un empleado para
asignarle un nuevo cargo.

5.Cuando ingresé a trabajar por primera vez pude conocer las
politicas, visién, misién, valores y todo lo que es la filosofia de la
compaifiia

6.Los empleados informamos oportunamente las deficiencias
que presentan los equipos, magquinarias y herramientas de
trabajo.

7.Cuando se hacen las cosas bien, me felicitan y me hacen
sentir bien.

8.Me siento seguro laborando en esta compaifiia.

9.Toda decisiéon que se toma es necesario consultarla con los
superiores antes de ponerla en préactica

10.Existe interés por parte de los jefes para estimular las
iniciativas en los miembros de su seccién.

11.En esta secci6n se tiene en cuenta a la persona que requiere
de cursos de capacitaciéon para ser enviada

12.No es necesario llenar muchos requisitos para obtener un
ascenso

13.El trabajo se realiza con dedicacién y eficiencia.

14.Sise comete un error me ensefian a corregirlo.

15.En esta compaifiia se reconoce la eficiencia en el trabajo
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TOTALMENTE DE ACUERDO PARCIALMENTE DE| TOTALMENTE EN
AFIRMACIONES ACUERDO DESACUERDO
10 9 8 7 6 5 4 3 2 1

16.Se conocen las funciones que cada uno debe desempefar.

17.Soy conocedor de las normas y detalles de mantenimiento
preventivo que debo tener en cuenta con el equipo que manejo.

18.Las actividades que se desarrollan para la realizacién del
trabajo estan sujetas a un manual de procedimientos.

19.Existen los recursos fisicos necesarios para llevar acabo
comodamente las diferentes actividades asignadas y hacer el
lugar agradable para el trabajo

20.La compafiia ofrece oportunidades para adquirir vivienda
propia

21.En esta compafiia, la gente respeta la vida privada de los
demas

22.Todo lo que se realiza en nuestro trabajo debe estar
previamente aprobado

23. Con el salario que recibo en esta compafiia se pueden
satisfacer las necesidades familiares

24.Siento que mi obligacion con el trabajo me exige
permanentemente mucha atencién y por eso me dan deseos de
proponer nuevas cosas para mejorar.

25.Los superiores se preocupan por que se aporten ideas que
mejoren la calidad del trabajo

26.En esta area cada uno es considerado como conocedor de su
trabajo y se le trata como tal

27.En esta area se aprende todos los dias

28.No se ahorran precauciones para la seguridad de los
empleados en caso de accidente o emergencia

29.La compafiia me ofrece mejor posicion social frente a mi
comunidad o al barrio donde vivo.

30.Existe libertad para actuar y opinar dentro de la area, siempre
que lo hagamos con responsabilidad

31.En esta area los trabajos mas dificiles se realizan con mayor
dedicacion

32.Creo que mis ingresos por salarios y prestaciones me dan
mejor imagen con los vecinos y mis familiares.

33.Normalmente cada jefe orienta al empleado nuevo en todo lo
gue se debe hacer

34 .En esta area se preocupan por mantener informado al
personal, de las nuevas técnicas relacionadas con el trabajo

35.En mi area o dependencia hay organizaciéon en la distribucién
del trabajo
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TOTALMENTE DE ACUERDO PARCIALMENTE DE| TOTALMENTE EN
AFIRMACIONES ACUERDO DESACUERDO
10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 0

36.La compaiiia se preocupa por el bienestar de sus empleados

37.Cuando se presenta un problema especial se conoce a quien
se acude para resolverlo

38.La calidad del trabajo en mi area o dependencia tiene que ser
excelente

39.Cuando se aplica una sancién, el jefe se guia por el
reglamento interno de trabajo

40.Cuando necesitamos algo, el jefe esta dispuesto a ayudarnos

41.En esta area se busca que el trabajo sea planeado y
organizado

42.Tengo libertad para administrar mi tiempo de trabajo

43.Por lo general las ordenes que recibimos del jefe del area
estan de acuerdo con las dadas anteriormente por él (ella)

44.La compaifiia se preocupa porque conozcamos los
procedimientos necesarios para la operacion adecuada de los
equipos.

45.Cualquier comentario en lel area se mantiene en reserva

46.La actitud del jefe es de imparcialidad hacia los subalternos

47.Por lo general nos piden cuentas del trabajo cuando lo hemos
terminado

48. Las prestaciones salariales y el sueldo son mejores en esta
compafiia que los que pagan en el medio o en otras empresas
del mismo sector o ramo

49.El jefe inmediato se preocupa por que entendamos bien
nuestro trabajo

50.Siento que trabajo con compafieros no con rivales

51.Aqui se respetan las disposiciones y ordenes dadas por los
superiores

52.Esta compafia es muy importante para mi y para la
comunidad

53.Los cambios en las politicas de la compafiia se hacen
teniendo en cuenta la opinién de la mayoria

54.En esta compafiia se nos informa lo que pasa por medios
escritos verbales
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55. Aqui se brinda la posibilidad al empleado de ascender en el
cargo de acuerdo a sus méritos.

56. Existe flexibilidad en las reglas de trabajo

57.La compaiiia busca que cada cual tome la decision de como
realizar su trabajo

58.La gente se esfuerza por cumplir a cabalidad sus obligaciones

59.Al realizar un trabajo conjunto se busca que el reconocimiento
sea para el grupo y no para una sola persona.

60.Aqui se dan oportunidades a sus empleados para adquirir
conocimientos y habilidades para su beneficio personal.

61.Normalmente cuando trabajamos en equipo con otras
dependencias nos colaboramos satisfactoriamente

62.Aqui se conoce lo que sucede por medios diferentes a los
formales de la compaiiia, es decir, por comunicacion informal

63.Las areas cuentan con el espacio fisico adecuado, para la
comoda ubicacién del personal.

64.Aqui le dan a conocer a uno las normas de seguridad en los
puestos de trabajo

65.Los empleados han recibido capacitacion sobre incendios,
primeros auxilios y desastres naturales

66.Cada empleado cuenta con los elementos de seguridad
necesarios para la ejecucién de su trabajo

67.La iluminacioén y ventilacion en los puestos de trabajo es
adecuada

68.No se ahorran precauciones en el area de trabajo para la
seguridad de los empleados

69.La compafia fomenta el buen trato y relaciones humanas
entre sus empleados.

70. La compahnia brinda al empleado la posibilidad de integracion
laboral y familiar

71.La autoridad esta en manos de las personas mas capacitadas,
por eso las respetamos

72.En esta compairiia los cambios de personal son frecuentes,
se sale de la gente facilmente

73.En esta compafia existe preocupacion por que el empleado
dé educacion a sus hijos

74.El servicio de salud que se presta a los empleados es
adecuado
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TOTALMENTE DE ACUERDO PARCIALMENTE DE| TOTALMENTE EN
AFIRMACIONES ACUERDO DESACUERDO
10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 0

75.La compafiia se preocupa por mejorar los niveles de
iluminacién, ventilacién y control de ruido de mi dependencia.
76.En la compaifia tenemos facilidad para comunicarnos
directamente con los jefes de més alta jerarquia.

77.La compafiia muestra interés por la salud de los familiares de
los empleados

78.Aqui nos sentimos seguros del puesto y trabajo que tenemos
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