LA INFORMACION COMO FACTOR CLAVE EN LOS PROCESOS DE GESTION
HUMANA DE COPSERVIR LTDA.

QUERY JOHANA MORA ALBARRACIN

UNIVIERSIDAD INDUSTRIAL DE SANTANDER
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS
ESCUELA DE TRABAJO SOCIAL
BUCARAMANGA
2008



LA INFORMACION COMO FACTOR CLAVE EN LOS PROCESOS DE GESTION
HUMANA DE COPSERVIR LTDA.

QUERY JOHANA MORA ALBARRACIN

Trabajo de grado para optar al titulo de Trabajadora Social

Directora )
ADRIANA VEGA MARTINEZ
Trabajadora Social

UNIVIERSIDAD INDUSTRIAL DE SANTANDER
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS
ESCUELA DE TRABAJO SOCIAL
BUCARAMANGA
2008



DEDICATORIA

A Gloria y Jaime, mis triunfos siempre seran suyos.
Y a quienes ya no estan junto a mi, pero que desde donde se encuentren hoy
comparten mi felicidad.

Con amor,

QUERY JOHANA



AGRADECIMIENTOS

Hoy mi corazén se regocija en la felicidad de saber culminada una etapa de mi
vida que solo encontré en su paso satisfaccion y aprendizaje, razén por la cual
quiero agradecer en estas lineas a aquellos seres que a través de su paciencia,
amor, disciplina y comprension hicieron posible este suefio aun cuando en
contadas ocasiones las vicisitudes de la cotidianidad convertian los dias en

escenarios pausados hacia la busqueda final.

Gracias a Dios por encauzar mi vida en esta profesion a la que amo
profundamente, a mis padres por todo el apoyo incondicional que he recibido y por
su gran esfuerzo para iniciar, mantener y culminar este proceso, a mi hermano y
hermana por creer en mi, a mi tia Marieta que ha sido un ejemplo en mi vida, a mi
guerido Edison, mis queridas Ivonne, Diana Andrea, Diana Smith, Paola, Rosita,

por su paciencia y aliento en los momentos arduos.
Un agradecimiento especial a la profesora Adriana Vega quien con disciplina 'y
comprension me ensefid la importancia de creer en mis suefios y a trabajar en una

forma constante por lograrlos.

Muchas gracias a quienes por la premura de este escrito no he logrado traer a mi

memoria.

Gracias a todos y todas.

QUERY JOHANA



CONTENIDO

Pag.
INTRODUCCION 1
1. RELACION SISTEMICA DEL HOMBRE EN LA ORGANIZACION Y LA
IMPORTANCIA DE LA GESTION DE LA INFORMACION EN LA TOMA DE
DECISIONES 4
1.1. SOCIEDAD DE ORGANIZACIONES 5

1.2. TEORIA SISTEMICA, UN ENFOQUE INTERPRETATIVO Y HOLISTICO DE
LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS 11

1.3. LA GESTION HUMANA Y SUS PROCESOS, A LA LUZ DE LA TEORIA
SISTEMICA 15

1.4. ENFOQUE DE BALANCE SOCIAL PARA LA GESTION DE LA

INFORMACION 18
2. CONTEXTUALIZACION DE LA EXPERIENCIA 20
2.1. LA ECONOMIA SOLIDARIA 20

2.2. ORIGENES Y SIGNIFICADOS DEL COOPERATIVISMO 23



2.3. TALENTO HUMANO Y SEGURIDAD SOCIAL EN LAS COOPERATIVAS DE

TRABAJO ASOCIADO 29
3. CARACTERIZACION DE LA INSTITUCION 31
4. CARACTERIZACION DE LA EXPERIENCIA 54

4.1. PLANEACION OPERATIVA PRACTICA PROFESIONAL II. 2 MAYO
DE 2008 — 2 NOVIEMBRE DE 2008. COPSERVIR LTDA. SUCURSAL
BGA. 61

4.2. EVALUACION DE LA PRACTICA PROFESIONAL 81

5. PROPUESTA PARA LA IMPLEMENTACION DE UN SISTEMA DE GESTION
DE LA INFORMACION EN EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS DE
LA SUCURSAL BUCARAMANGA PARA LA TOMA DE DECISIONES.

85
5.1. JUSTIFICACION 85
5.2. OBJETIVO ESTRATEGICO 87
5.2.1 Objetivos especificos 87
5.3. PROCESO METODOLOGICO 88

5.4. DESARROLLO DE LA PROPUESTA 88



5.5. FASES DEL PROCESO 99

5.6. ASIGNACION DE RECURSOS 107
5.6.1. Responsables 107
5.6.2. Presupuesto 108
6. CONCLUSIONES 109
7. RECOMENDACIONES 111
8. BIBLIOGRAFIA 112

9. ANEXOS 116



LISTA DE CUADROS

Cuadro 1. Sucursales de Copservir Ltda.

Cuadro 2. Valores cooperativos.

Cuadro 3. Principios cooperativos.

Cuadro 4. Matriz DOFA del departamento de Recursos Humanos.

Cuadro 5. Objetivo estratégico 1.

Cuadro 6. Objetivo estratégico 2.

Cuadro 7. Objetivo estratégico 2. (Continuacion).

Cuadro 8. Objetivo estratégico 3.

Cuadro 9. Objetivo estratégico 4.

Cuadro 10. Objetivo estratégico 5.

Cuadro 11. Objetivo estratégico 6.

Cuadro 12. Rangos de gestion.

Cuadro 13. Matriz de variables.

Cuadro 14. Matriz de variables. (Continuacion).

Cuadro 15. Matriz de variables. (Continuacion).

Cuadro 16. Matriz de variables. (Continuacion).

Cuadro 17. Matriz de variables. (Continuacion).

Cuadro 18. Matriz de variables. (Continuacion).

Cuadro 19. Fase preparatoria del sistema de gestion de la informacion.

Cuadro 20.

Fase preparatoria del sistema de gestion de la informacion.

(Continuacion).

Cuadro 21.

Fase de implementacion del sistema de gestion de la

informacion.

Cuadro 22.
Cuadro 23.

Fase de retroalimentacion.

Fase evaluativo.

33
40
41
57
61
64
65
69
70
72
73
87
89
90
01
92
93
94
97

98

100

102
103

Pag.



Cuadro 24. Cronograma de trabajo.

Cuadro 25. Cronograma de trabajo. (Continuacion).

Cuadro 26. Asignacion de responsables por fase

Cuadro 27. Presupuesto.

104
105

107

108



LISTA DE FIGURAS

Pag.

Figura 1. Copservir Ltda., sucursal Bucaramanga como sistemay su flujo de
informacion. 13

Figura 2. Procesos de gestion humana desde el punto de vista sistémico. 17

Figura 3. Organigrama general. 35
Figura 4. Organigrama suplementario (Recursos Humanos). 36
Figura 5. Logo de Copservir Ltda. 42

Figura 6. Proceso metodolégico del sistema de gestion de la informacion 87



Gréfico 1.
Gréfico 2.
Gréfico 3.
Gréfico 4.
Gréfico 5.
Gréfico 6.
Gréfico 7.

Grafico 8.

LISTA DE GRAFICOS

Economia solidaria en Colombia, 2007.
Principales subsectores cooperativos, 2007.

Hombres y mujeres de la sucursal Bucaramanga.

Discriminacién por género de la sede administrativa.

Poblacion por género en puntos de venta.
Poblacion por tipo de vinculacién laboral.
Poblacion por salario devengado.

Nivel de escolaridad.

27
28
46
47
47
49
50
52

Pag.



LISTA DE ANEXOS

Péag.
Anexo A. Plan de trabajo COPASO. 113
Anexo B. DIAGNOSTICO DEL PROGRAMA DE ACONDICIONAMIENTO FiSICO
VIGENTE EN LA COOPERATIVA. 114
Anexo C. Diapositivas accidentes de trabajo y enfermedades
profesionales. 123
Anexo D. Cartilla jMANEJA EL ESTRES! 130
Anexo E. Programacion Il semestre. Capacitacion Colmena ARP. 135

Anexo F. ACTIVIDADES DE GESTION HUMANA SUSCEPTIBLES DE
RETROALIMENTAR. 136



RESUMEN

TITULO: PROPUESTA PARA LA IMPLEMENTACION DE UN SISTEMA DE
GESTION DE LA INFORMACION EN EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS
HUMANOS EN COPSERVIR LTDA., SUCURSAL BUCARAMANGA PARA LA TOMA
DE DECISIONES'.

AUTOR: QUERY JOHANA MORA ALBARRACIN”.

PALABRAS CLAVES: Enfoque sistémico, gestion de la informacion, economia
solidaria, cooperativas de trabajo asociado.

El presente informe mejorado plasma la experiencia de la practica profesional
desarrollada en Copservir Ltda., sucursal Bucaramanga, en el primer semestre
académico de 2008, pretende ser un elemento de analisis critico mediante el cual se
valida el quehacer profesional, cuyos lineamientos generales se establecen en la
vision sistémica de las organizaciones y el hombre dentro de las mismas. De la misma
forma, se hace un abordaje a la sociedad desde la perspectiva ya nombrada, teniendo
en cuenta la trascendencia de las organizaciones en este escenario y el impacto que
éstas generan en la personas, sin olvidar la dinamica del sector cooperativo en
Colombia y su legislacion. Igualmente se expone la dindmica de ejecucion de la
practica teniendo en cuenta su proceso de ubicacidon que obedeci6 a un lapso de un
mes aproximadamente, diagnéstico, el cual se realiza por medio de la matriz DOFA, la
planeacion operativa, basada en el diagnostico y evaluacion que incluyen las metas,
los indicadores, objetivos y aspectos generales de la experiencia profesional.

La gestion de la informacién es un aspecto clave del éxito en la toma de decisiones en
el area de gestion humana, razén por la cual se genera una propuesta de
mejoramiento que toma como base el enfoque de balance social pero difiere de él en
su fin Ultimo, pues ésta es una herramienta de gestion de caracter interno que no
pretende mostrar a la comunidad el cumplimiento de la responsabilidad social, sino
convertir el manejo de este factor en un proceso riguroso que garantice la efectividad
en la toma de decisiones concernientes al talento humano de Copservir Ltda.

" Trabajo de grado.
Facultad de Ciencias Humanas. Escuela de Trabajo Social. Directora Adriana Vega
Martinez.



SUMMARY

| TITLE: PROPOSAL FOR THE IMPLEMENTATION OF A SYSTEM OF
ADMINISTRATION OF THE INFORMATION IN THE DEPARTMENT OF HUMAN
RESOURCES IN COPSERVIR LTDA., BRANCH BUCARAMANGA FOR THE TAKING
OF DECISIONS .

AUTHOR: QUERY MORA JOHANA ALBARRACIN".

PASSWORDS: Focus systemic, administration of the information, economy solidary,
cooperative working associate.

This report reflects the improved experience of professional practice in developed
Copservir Ltda. Bucaramanga branch, in the first semester of 2008, aims to be an
element of critical analysis by which validates the professional work, whose guidelines
are set out in The systemic view of organizations and the man inside them. In the
same way, an approach to society from the perspective already appointed, taking into
account the significance of the organizations in this scenario and the impact they
generate in the people, not to mention the dynamics of the cooperative sector in
Colombia and its legislation. It also presents the dynamic performance of the practice
taking into account its location process that was due to a lapse of one month or so,
diagnosis, which is via the matrix DOFA, operational planning, based on the diagnosis
and evaluation which include targets, indicators, objectives and general aspects of
professional experience.

Information management is key to success in decision-making in the area of human
management, which is why the proposal creates a breeding base that takes as the
focus of social reporting, but it differs in its ultimate goal , Which represents an internal
management that is not designed to show the community the fulfilment of social
responsibility, but managing to convert this into a rigorous process to ensure the
effectiveness in making decisions concerning the human talent Copservir Ltda.

" Grade work.
Ability of Human Sciences. Social working school. Director Adriana Vega Martinez.



INTRODUCCION

La evolucidn histérica de la intervencion de trabajo social en las organizaciones ha
condicionado el quehacer profesional hasta el punto de focalizarlo en la gestion
del talento humano, con una vision sistémica de la misma y con exigencias que
plantean las tendencias actuales de administracion de personal. El profesional se
enfrenta a un contexto globalizado, primordialmente competitivo que cada vez
influye més en la individualidad de las personas y hace publicos los escenarios
que otrora conservaban el caracter privado, por otra parte el desarrollo de la
economia industrial impregna la actualidad donde la inclusién del ser humano en
las organizaciones trasciende el mero esfuerzo por suplir necesidades basicas y
se convierte en un espacio tanto de autorrealizacion como de autogestionamiento

a través del trabajo digno.

Desde esta perspectiva, Trabajo social se inserta en las organizaciones marco en
que el sujeto de intervencion es el ser humano y su objetivo principal radica en la
posibilidad de aportar al logro del desarrollo integral de las personas desde el
ambiente laboral, asi se encuentra con aspectos que merecen especial atencion
como es el caso de la salud general y en el trabajo, el clima laboral, la
capacitacion, la evaluacién y otros tantos aspectos que conforman variables
determinantes en la evolucién del talento humano y que proyectan su bienestar a
la empresa, por esta razon se considera que una institucion cuyo talento humano

es saludable tiene esta misma caracteristica.

Antes de entrar en el desarrollo del presente informe mejorado es imprescindible
hacer algunas precisiones en torno al vocabulario que se usa en el escrito con el
fin de garantizar la comunicacién asertiva con el lector, inicialmente la autora del

actual texto identifica como un elemento fundamental el reconocimiento a la



diferencia de género, empero por motivo pragmaticos en la redaccion, en algunos
casos, se usan proposiciones de tipo masculino para referirse a hombres y
mujeres; por otra parte el uso de la terminologia empresa, organizacion e
institucion, responden al significado que se tiene en relacion con la unién de
personas de forma sistematica para desarrollar una actividad econdémica, recibir
las retribuciones por su trabajo establecidas en la ley y los demas aspectos que se

derivan de una relacién contractual.

Teniendo en cuenta estas ideas, la practica profesional cuyo producto esta
representado por este informe mejorado, se desarroll6 en el primer semestre
académico de 2008, en la cooperativa de trabajo asociado Copservir Ltda.,
sucursal Bucaramanga, en el departamento de recursos humanos,
especificamente en el area de bienestar social, alli el profesional en practica
desarroll6 un proceso de ubicacion, de planeacion y evaluacién que corresponde a
la caracterizacion de la experiencia, sin embargo previamente se establecieron los
lineamientos generales, es decir el marco teorico, que orienta la intervencion
profesional fundamentado en la vision sistémica y el enfoque de balance social,
seguido de la contextualizacién de la experiencia que trata de ubicar la practica
profesional en un contexto general y especifico, igualmente es imprescindible el
conocimiento de la institucion que se expone en el capitulo denominado

caracterizacion de la institucion.

En este trabajo, se presenta de manera precisa lo que tiene que ver con logros en
relacién con el proceso de aprendizaje desarrollado, conexos con la posibilidad de
avanzar en el fortalecimiento de algunas debilidades identificadas en el
diagnéstico inicial elaborado por el profesional en formacion, asi como la
especificacion del quehacer en el campo de préactica; de la misma forma se

visualizara en este texto los aspectos relacionados con las dificultades del mismo.



Finalmente, se genera, a partir del andlisis detallado de la dinamica de la
cooperativa, la propuesta de mejoramiento para el area de intervencion de Trabajo
Social llamada: implementacion del sistema de gestion de la informacion en el
departamento de recursos humanos de Copservir Ltda., sucursal Bucaramanga,

para la toma de decisiones.



1. RELACION SISTEMICA DEL HOMBRE EN LA ORGANIZACION Y LA
IMPORTANCIA DE LA GESTION DE LA INFORMACION EN LA TOMA DE
DECISIONES

“el desarrollo de la organizacion
consiste en el desarrollo de las personas
que la constituyen”

(MARCHANT, Loreto: 2005)

La préactica profesional desarrollada en Copservir Ltda., sucursal Bucaramanga
requiere, desde el punto de vista de la gestion de Trabajo Social en el area
organizacional, un sustento teérico que permita por un lado la comprension
integral de la realidad circundante y por otro crear la posibilidad de aportes reales
qgue desde la ocupacion se puede hacer en estos espacios. Debido a la exigencia
del ambiente institucional y la pluralidad de elementos influyentes en la mecéanica
del mismo, la columna vertebral de este informe la constituye la teoria de sistemas
cuyos origenes datan del afio 1950 por los trabajos realizados por el bidlogo
aleman Ludwig Von Bertalanffy cuyos supuestos han sido aplicados a la dinamica
de las organizaciones y son validos, especificamente en una entidad como
Copservir, que constituye el escenario en el que se llevd a cabo la practica
profesional y en la que los sujetos de intervencion son los trabajadores llamados
asociados por el caracter de la entidad y algunos de los procesos que se generan

a partir de la relacion contractual que ellos suscriben con la misma.

Para el avance de este marco referencial, se aborda en primera instancia, el
concepto de organizacion y el impacto que tiene ésta en la sociedad actual,
posteriormente se analiza el ser humano en las organizaciones teniendo en cuenta

la influencia que éstas tienen sobre sus colaboradores y la interdependencia en



variables como el trabajo — la salud — la familia — el tiempo libre, entre otras,
finalmente se expone la teoria mencionada anteriormente, resaltando la
trascendencia que tiene el manejo de informacion y el flujo de la misma en la
gestion de Recursos Humanos.

1.1. SOCIEDAD DE ORGANIZACIONES

El siglo XXI es una época de cambios acelerados marcada evolutivamente por
momentos que fueron incompatibles y contradictorios entre si. Desde la sociedad
rural pasando por la industrializacion (faceta indudablemente determinante en el
futuro de todos los paises) hasta la globalizacién, cientos de corrientes de
pensamiento han influido en las caracteristicas propias de cada periodo, la
concepcién del ser humano, el manejo de la economia, el concepto de desarrollo
(que es relativamente nuevo), en fin la totalidad de la dinamica social ha tenido
fluctuaciones motivadas por aspiraciones de crecimiento econdmico en algunos
casos y desarrollo en otros, que hoy convierten a la civilizacién en una red de
organizaciones de caracter sistémico e interdependiente como estrategia para la
supervivencia en un ambiente globalizado, competente, inestable y exigente; por
esta razén es fundamental visualizar el impacto que este tipo de estructuras tienen
en el ser humano pues éste es, desde la perspectiva de Trabajo Social, un sujeto
clave en los procesos de intervencion que se adelantan en las diferentes areas

gue componen el actuar profesional.

Desde esta perspectiva, Charles Perrow’, expone algunas ideas que sustentan la

trascendencia de las organizaciones en la sociedad y plantea que las primeras

! PERROW, Charles. UNA SOCIEDAD DE ORGANIZACIONES. Reis: Revista Espafiola de
investigaciones socioldgica. [en linea]. 1992, N° 59 [citado 26 de Septiembre de 2008]. (ejemplar
dedicado a: Organizaciones y profesiones). ISSN  0210-5233. Disponible en
http://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=250111 21 p.




han succionado la segunda?; en otras palabras se ha evidenciado, principalmente
después de la industrializacion, una pérdida por la apreciacion de lo local, lo
cercano y personal para sustituir estos vacios con grandes, medianas o pequefas
entidades cuyos objetivos varian dependiendo de sus raices, pero que al final se
encuentran entrelazadas de manera funcional. En este sentido, en la medida en
gue el mundo necesita procesos muchos mas complejos y tecnificados para su
funcionamiento, los espacios privados pierden este caracter para convertirse en
publicos; las situaciones particulares de los ciudadanos hacen parte de un
contexto prescrito por las organizaciones donde las variaciones en la economia y
en la politica, la tercerizacion laboral, la globalizacién, la contaminacion del medio
ambiente, son tendencias que estan a la vanguardia y se convierten en inputs para
lo procesos de toma de decisiones que se toman en la red conformada por
empresas de todos los sectores. Asi estos entes hacen parte de la cotidianidad de
los sujetos que estan influidos directa o indirectamente en cada una de sus

dimensiones, por la conexion sistémica que establece la persona con el entorno.

Por otra parte, este mismo autor sostiene la importancia de la permanencia del
individuo en estos ambitos ya que “para los empleados, su empresa constituye
una fuente de amigos o pareja, consejo, asistencia meédica, instalaciones y

oportunidades recreativas, aprendizaje, servicios de comidas y opciones de

jubilacion™.

De la misma forma, Idalberto Chiavenato sustenta que:

El mundo de hoy es una sociedad compuesta de
organizaciones. Todas las actividades orientadas a la
produccion de bienes (productos) 6 a la prestacion de
servicios (actividades especializadas) son planeadas,
coordinadas, dirigidas y controladas en las organizaciones,

% Ibid., 21 p.
® Ibid., 22 p.



las cuales estan constituidas por personas y por recursos no
humanos (como recursos fisicos y materiales, tecnoldgicos,
de mercado, etc.)*.

Una vez mas se establece la relacién trascendental entre los seres humanos y las
organizaciones teniendo en cuenta que ellas regulan las actividades de la
sociedad y que son escenarios sobre los que las personas pueden ejercer su
derecho al trabajo entendiendo éste “como una actividad especificamente
humana. La importancia de la relacién hombre — organizacién en los casos en
que existe un vinculo contractual radica en que mediante el trabajo “el hombre
produce el mundo (pues produce sus medios de vida), acto de creacion en que se
lo apropia y controla y se produce asi mismo (autoproduccién/autorrealizacion del
hombre por el trabajo)”®; por ello es imprescindible partir desde la visién del ser
humano como un sistema’ inmerso en la organizacién que a la vez tiene este
mismo distintivo. Como es evidente la persona es receptora de estimulos
provenientes del medio en el cual se desenvuelve, para el caso particular, la
empresa genera un impacto en la dindmica del trabajador por medio de aspectos
como la cultura organizacional, el clima laboral, las exigencias del cargo, las
normas, incentivos, reconocimientos y demas que requieren respuestas (outputs)

de parte de los colaboradores; igualmente el individuo filtra algunas de estas

* CHIAVENTO, Idalberto. INTRODUCCION A LA TEORIA GENERAL DE ADMINISTRACION.
Quinta edicion. Santa — fé de Bogota: Editorial Mc Graw Hill, 1999. 1 p.

®> DANANI, Claudia. EL TRABAJO ES UN SUENO ETERNO: PENSANDO LO POLITICO DE LA
INTEGRACION SOCIAL. En CASTRONOVO, Raquel. Integracién o Desintegracion Social en el
mundo del siglo XXI. Buenos Aires — Argentina: Espacio Editorial, 1998. 103 p.

® Ibid., 103 p.

" A partir de la teorfa de sistemas, “el hombre es entendido como un sistema abierto, en continua
interaccién con el entorno que lo rodea, del cual recibe inputs que son convertidos a través de las
capacidades con el fin de generar outputs para responder a las necesidades de los sistemas
circundantes; en ésta correspondencia de objetivos se modifica y cambia su comportamiento
estimulado por la posicién que tiene dentro del sistema, pero dependiendo significativamente de las
experiencias, las cuales aportan al logro de los objetivos necesarios para responder al entorno”.
PEDRAZA FONSECA, Andrea Liliana. PROGRAMA PARA EL FOMENTO DE
COMPORTAMIENTOS SEGUROS Y EL MANEJO DE LOS RIESGOS LABORALES EN EL
SERVICIO ODONTOLOGICO DE LA CONGREGACION MARIANA DE BUCARAMANGA.
Bucaramanga, 2007, 33 p. Trabajo de grado (Trabajadora Social). Universidad Industrial de
Santander. Facultad de Humanidades. Escuela de Trabajo Social.



influencias al entorno social primario, es decir la familia, su red social inmediata y
otros espacios de caracter personal. Es la integralidad de la persona la que lleva a

considerarla como un sistema independiente, abierto y extremadamente sensible.

Existe un elemento importante en la analogia que aqui se expone, Perrow’ hace
referencia al concepto de dependencia salarial en el cual se refleja la imposibilidad
de que un alto porcentaje de la poblacion no tenga mas oportunidades
econémicas que la de emplearse en una organizacion para tener un nivel de
estabilidad y de “calidad de vida” aceptable, sin embargo, este debe ser un
espacio que trascienda la mera satisfaccion de necesidades basicas ya que el
trabajo, como se mencion6 anteriormente, es una actividad autocreadora que
debe aportar al desarrollo humano. Asi, partiendo de la estrecha interdependencia
gue existe entre estos sistemas se puede afirmar que una organizacion sana esta
conformada por personas sanas; si es desarrollada, esta compuesta por

colaboradores desarrollados.

Partiendo de estas ideas, la gestibon de los Recursos Humanos en una
organizacion como Copservir juega un papel fundamental en dos sentidos: uno
tiene que ver con la posibilidad de aportar al mejoramiento de la calidad de vida de
los asociados 0 trabajadores y otro, en cuanto a la responsabilidad de gestionar el
talento humano y aportar al logro del desarrollo de la cooperativa desde quienes
dinamizan el proceso productivo y administrativo de la organizacion. En esta
gestion existe un elemento clave que pasa inadvertido por muchos directivos, pero
que es fundamental en el éxito de cualquier programa o proyecto que se adelante
y tiene que ver con la informacion y el manejo que se da a este elemento que
constituye una compleja red informativa en relacion con el talento humano,

aspecto que se ha olvidado debido al falso paradigma de la imposibilidad de

" PERROW, Charles. UNA SOCIEDAD DE ORGANIZACIONES. Reis: Revista Espafiola de
investigaciones socioldgica. [en linea]. 1992, N° 59 [citado 26 de Septiembre de 2008]. (ejemplar
dedicado a: Organizaciones y profesiones). ISSN  0210-5233. Disponible en
http://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=250111 23 p.




cuantificar los Recursos Humanos y a la vision de gestion humana como una
unidad de gasto que no agrega valor a los procesos, en palabras de Loreto

Marchant Ramirez®

El foco preferente se dirige hacia el rendimiento ¢ la
productividad, no hacia el aprendizaje y el mejoramiento. Las
personas son vistas como recursos y no como gestores de
mejoramiento & protagonistas de la efectividad. Podria
decirse que desde esta perspectiva la mayor parte de las
organizaciones [...] aun estan en un estado de subdesarrollo.

Si bien no se trata de restarle importancia a otros procesos como los financieros,
productivos, contables, es relevante tener en cuenta que éstos son llevados a
cabo por personas y que su calidad 6 resultado final depende ademas de las
competencias de quienes lo ejecutan de otros factores internos que influyen en la

realizacion de tareas cotidianas.

Conjuntamente, uno de los obstaculos mas significativos que se exponen, para el
desarrollo de cualquier organizacion es el peso de la tradicion, de ahi la
importancia de efectuar cambios planeados oxigenando los sistemas
administrativos con novedosos conceptos, metodologias y herramientas. Desde
esta perspectiva, Trabajo Social cuenta con los instrumentos necesarios para
dinamizar aquellos procesos en cuanto el quehacer profesional en este campo; en
este sentido, se aborda una problematica especifica que tienen que ver con la
gestion del talento humano y el papel del manejo de la informacién en esta area,
en resumidas cuentas, se generan situaciones heterogéneas que dependen en
gran medida de las influencias ambientales internas y externas que reciben las

personas, asi mismo, el flujo de informacién relacionada en primer lugar con los

® MARCHANT RAMIREZ, Loreto. ACTUALIZACIONES PARA EL DESARROLLO
ORGANIZACIONAL. Primer Seminario. [en linea]. 1° Edicién, noviembre de 2005 [citado 27 de
septiembre de 2008], Vifia del Mar — Chile. Publicado por Universidad del Vifia del Mar. ISBN: 956-
8135-04-9. disponible en www.eumed.net/libros/2005/Imr



resultados de las acciones que se llevan a cabo a favor de los colaboradores y en
segundo lugar con las necesidades reales que surgen entre ellos son aspectos

claves para el desarrollo de las personas y por ende de la institucion.

“Desafortunadamente la mayoria de las veces se construye respuestas intuitivas
[...] y se toma decisiones basados en percepciones subjetivas™; siguiendo esta
idea, el ejemplo que utiliza Loreto® enunciado a continuacién es la expresion
exacta de la importancia del papel que juega el manejo de la informacion desde
que se obtienen los datos hasta que se toman las decisiones relacionadas con el

talento humano:

Ningun quimico mezclaria un reactivo con otro sin medir con
exactitud las cantidades o sin un acabado conocimiento de
las férmulas. Ningun contador intentaria adivinar una cifra
gue le falta en su balance sin antes buscarla en sus archivos.
Ningun cirujano le abriria el esterndon a un paciente para
intervenir sobre un érgano sin antes leer los exadmenes del
laboratorio. Considérese ademas que los elementos
guimicos, las operaciones contables y los procedimientos
quirdrgicos, suelen tener un comportamiento bastante mas
conocido y predecible que el humano.**

En conclusién, la toma de decisiones que involucra al ser humano es un proceso
que debe ser riguroso y metodologico basado en un sistema de gestion de la
informacidén que conceda el conocimiento integral de la dinAmica organizacional,
alejado del azar, de las percepciones 0 suposiciones producto de la experiencia
qgue sin bien son utiles a la hora de analizar los datos y formular fases, deben

hacer parte de un proceso sistematico de gerencia informativa.

® ROBBINS, 2004. en Ibid., 14 p.
% 1pid., 14 p.
" Ibid., 14 p.
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1.2. TEORIA SISTEMICA, UN ENFOQUE INTERPRETATIVO Y HOLISTICO DE
LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

Para iniciar el abordaje de la teoria, es fundamental precisar el concepto de
sistema ya que a partir de éste se desglosan sus generalidades, en este sentido,
Chiavenato'?, brinda una definicién pragmatica que se refiere a “un conjunto de
elementos dindmicamente relacionados entre si, que realizan una actividad para
alcanzar un objetivo, operando sobre entradas (datos, energia o materia) y
proveyendo salidas (informacién, energia o materia) procesadas”’®, en esta
afirmacion es necesario resaltar algunos elementos fundamentales como la
interaccion que se genera entre las partes del sistema, pues de manera funcional
se vuelven dependientes e influyentes entre las mismas. Desde este punto de
vista, el enfoque sistémico toma la totalidad de fuerzas tanto del medio en el cual
se encuentra la organizacién como del funcionamiento propio, en otras palabras
integra las influencias externas e internas y les otorga un papel determinante en el
desarrollo de la dinAmica institucional, aqui se evidencia la segunda caracteristica,
la globalidad; por otra parte, luego de generar las salidas pertinentes, el sistema

recibe del medio una retroalimentacion que le permite mantenerse y renovarse.

Desde el punto de vista de la organizacion los sistemas son abiertos, lo que hace
de estos escenarios organismos sensibles y cambiantes con una cantidad de
caracteristicas, adicionales a las que ya se han expuesto, que permiten sus
supervivencia; de esta forma, segin Chiavenato'®, se puede decir que en el
interior de las instituciones se desarrollan fuerzas como la homeostasis 6
busqueda constante del equilibrio, desde la cual al empresa 6 departamento se

autorregula y autocontrola con el fin de armonizar, corregir y/o ajustar aspectos

2 CHIAVENATO, Idalberto. INTRODUCCION A LA TEORIA GENERAL DE LA ADMINISTRACION.
Quinta edicion. Santa fe de Bogota, D.C. Colombia: Mc Graw Hill INTERAMERICANA DE
EDITORES, 2000. 705 p.

3 |bid., 705 p.

“Ibid., 717 p.
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relacionados con ella; por otra parte, se encuentra la entropia (tendencia al
desgaste) y la sinergia (dinamica constructiva), la primera “significa que las partes
del sistema pierden su interaccion y comunicacion entre si, lo cual permite que el
sistema se descomponga, pierda energia e informacién y se degenere”™. Esto
generalmente sucede en la cotidianidad de las relaciones laborales,
interpersonales y empresariales, en parte porque asi lo condiciona la complejidad
y heterogeneidad de intereses e informacién, asi como la calidad de comunicacién
que se establece, por ello se considera el manejo de la informacibn como un
elemento clave del éxito del sistema. La segunda se relaciona directamente con el
“trabajo en conjunto. [...] se presenta cuando dos 6 mas causas que actian en
conjunto producen un efecto mayor que la suma de los efectos que producirian por

separado” '

, 1o que representa una caracteristica propia de la finalidad que
persigue el ser humano al trabajar en equipo y que trasmite al ambiente

institucional por medio del desempefio de sus labores.

Otros autores como Torres Carlos'’, establecen como caracteristicas los limites
que dan cuenta de la interdependencia que establecen los sistemas entre si, del
espacio en el cual se ubican, de la relaciébn que establecen y del uso u objetivo

que tienen.

En este sentido, para el caso de la practica profesional ejecutada en Copservir
Ltda., sucursal Bucaramanga, ésta es considerada como el sistema constituido por
subsistemas como los departamentos administrativos y un subsistema que merece
especial atencion por su complejidad e importancia: el ser humano que en este

caso se encuentra representado por cada uno de los asociados. (Ver figura 1).

3 bid., 725 p.

% bid., 725 p.

" TORRES SANCHEZ, Carlos Eduardo. Visién sistémica del hombre en la organizacién. En:
Revista UIS — Humanidades. Vol. 27, N° 2 (julio — diciembre de 1998) Editorial UIS, Bucaramanga.
87 p.
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Figura 1. Copservir Ltda., sucursal Bucaramanga como sistema y su flujo de

informacion.

Gestiéon
Humana

Compras y
Distribucion

Mercadeo y
Ventas

i
-

_ Retroalimetacion <«

Relacion interdependencia
————— Flujo de informacion

Fuente: Diagramado por la autora, 2008.

Como ya se ha mencionado con anterioridad la informacion es un elemento
influyente en el funcionamiento y el éxito de la gestion por la intensa red que
conforma (ver figura 1), igualmente sucede desde la perspectiva del talento
humano que el es sujeto de intervencién que compete a Trabajo Social, teniendo
en cuenta que la persona por si sola es un sistema que recibe y procesa datos,
energia y materia, éste establece una correlacion determinante entre su
desarrollo y el de la cooperativa y se constituye en el componente dinamizador de

la actividad econOmica propia de Copservir.
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En conclusion, la informacion procesada de forma sistematica proporciona la
posibilidad de tener un conocimiento integral de la realidad en la cual se encuentra
la organizaciéon en términos de recursos humanos, sus necesidades, el impacto de
los programas y proyectos desarrollados y el logro de los objetivos, tal vez el
aspecto mas importante radique en la facilidad de tomar decisiones acertadas que
aprovechen las fortalezas y contrarresten las debilidades que se evidencian
cuando se tiene un conocimiento que sobrepasa la intuicibn y se encuentra

sustentado por un proceso riguroso e interpretativo; en palabras de Chiavenato®®:

[Un] “sistema de informacion de recursos humanos
obtiene datos e informacion de los empleados, del ambiente
empresarial, del ambiente externo (mercado de trabajo,
exigencias y restricciones legales, etc.) y del macroambiente
(coyuntura econOmica, politica, etc.). Este flujo de datos
experimenta un trabajo de recoleccion, procesamiento vy
utilizacion. Algunos datos se recolectan para evaluar y
diagnosticar la fuerza de trabajo, haciendo objetivas las
decisiones. Otros datos se tabulan y se presentan en forma
de encuesta, analisis y seguimiento para fines de
caracterizacion, [...]. Otros datos se almacenan en la base
de datos para recuperarlos después, procesarlos y utilizarlos
en la descripcion.

De esta manera se evidencia la trascendencia del manejo de la informacion en

cualquier empresa, sin tener en cuenta la naturaleza a la que pertenezca.

8 CHIAVENATO, Idalberto. Administracién de Recursos Humanos. Segunda edicién. Santa fe de
Bogota: Mc Graw Hill, 1994. 497 p.
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1.3. LA GESTION HUMANA Y SUS PROCESOS, A LA LUZ DE LA TEORIA
SISTEMICA

La gestion humana, entendida como el sistema que intenta responder a los
procesos inherentes al Talento humano en las organizaciones y la administracion
de los mismos, tiene sus raices en una construccion historica que se origina
basicamente en la época de la industrializacién, especificamente hablando del
caso colombiano, con intereses pragmaticos y de tipo paliativo frente a las
necesidades nacientes del sistema de explotacion de aquella época; empero, la
tendencia evolutiva del sistema social, politico y econdmico del contexto en el cual
se sumerge la administracion de recursos humanos exige de parte de ésta una
flexibilidad en términos de adaptacién a las megatendencias que invaden el

mundo globalizado de hoy.

De esta forma se pueden identificar cuatro areas concretas de la gestion humana,
que son descritas con precision por el profesor Torres Carlos®y que sirven de
orientacion para dar una mirada integral y pragmética al tema en mencién, desde

el punto de vista del quehacer de Trabajo Social en las organizaciones, éstas son:

> Provision de talento humano. Area desde la cual se trabajan estrategias
relacionadas con el analisis ocupacional (identificacién de cargos, analisis
anual de cargos), el reclutamiento (Fuentes internas de candidatos,
suministro externo de candidatos), seleccién (aplicacion de pruebas y
entrevistas), induccion (proceso general, revisibon del mismo),
entrenamiento (conocimiento del puesto de trabajo), con el fin proveer a las
organizaciones del personal idéneo y acorde con los objetivos

organizacionales.

' TORRES SANCHEZ, Carlos Eduardo. Trabajo social en las organizaciones: Nueva alternativa y
perspectiva profesional. En Revista Colombiana de Trabajo Social — CONETS 2005 — N° 19. 120 p.
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» Conservacion y desarrollo. Contempla el manejo de la salud ocupacional
(higiene preventiva, higiene industrial, seguridad industrial, capacitacion y
disminucion de riesgos psicosociales), la capacitacion y desarrollo
(capacitacién técnica, de crecimiento personal, normativa, mecanismos de
rotacion, métodos eficientes de competencia), Motivacion (gestién
participativa, = comunicacién  organizacional, ambiente laboral) vy
mejoramiento sociolaboral (prestaciones y servicios, procesos de pension,
fondo de ahorro, orientacion familiar).

» Evaluacién, proceso en el cual se involucra el trabajador social desde el
punto de vista de la asesoria y acompafamiento, tiene que ver con la
evaluacion de los trabajadores para el logro del desarrollo humano.

» Responsabilidad social. Esta area se relaciona directamente con la gestion

del balance e informe social.

Partiendo de estas premisas, la administracion de recursos humanos en una
empresa como Copservir, por su tamafo y complejidad, se encuentra organizada,
teniendo en cuenta la especializacion del trabajo, en diferentes areas que
dependen del departamento de Recursos Humanos en cada sucursal y que
atienden, cada una segun su funcionamiento, algunos de los aspectos
mencionados con antelacion; asi el area de seleccion se ocupa de los procesos
gue tienen que ver con la provisién de talento humano, en los cuales se hace
necesaria la participacion de trabajo social por medio de la realizacion de visitas
de comprobacion familiar a los aspirantes; el area de bienestar, en la cual se ubica
la practica profesional, y de capacitacion se encarga de la conservacion y
desarrollo de los asociados; los procesos de evaluacion son liderados por la
Direccion de Recursos Humanos y éste mismo aporta datos para conocer el
estado de la responsabilidad social interna de la empresa ya que la externa se

encuentra a cargo del grupo gerencial.
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Por otra parte, desde el punto de vista sistémico, el departamento de Recursos
Humanos establece relaciones de interdependencia entre los procesos que se
generan relacionados con las 4 areas identificadas, partiendo de esta afirmacion
se puede observar el funcionamiento de un subsistema que juega un papel
determinante en el logro de los objetivos organizacionales, pues su accién se
encamina a garantizar la optimizacion del talento humano con el que cuenta la

organizacion (Ver figura 2).

Figura 2. Procesos de Gestibn Humana desde el punto de vista sistémico.

Conservacion
y desarrollo

Provisiéon de
talento
humano

Responsabilidad
social

Fuente: TORRES SANCHEZ, Carlos Eduardo. Trabajo social en las organizaciones:
Nueva alternativa y perspectiva profesional. En Revista Colombiana de Trabajo Social —
CONETS 2005 — N° 19. 121 p. Diagramado por la autora.

Para finalizar, es importante anotar que la participacion de Trabajo Social en este
departamento es fundamental pues el profesional desde su orientacion socio -
humanista enfoca su quehacer sobre el logro de los objetivos de los trabajadores,
buscando el equilibrio entre éstos y los de la organizacion, lo cual hace de los

aportes del mismo elementos valiosos en relacion con las propuestas que surgen
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en pro del mejoramiento de la calidad de vida de las personas que participan de

manera directa e indirecta del proceso productivo de la empresa.

1.4. ENFOQUE DE BALANCE SOCIAL PARA LA GESTION DE LA
INFORMACION

El balance social es “un instrumento de medicion que permite conocer y evaluar
en términos cuantitativos y/o cualitativos los resultados (activos y pasivos) de la
gestion social de la empresa dentro de un periodo determinado y frente a las
metas preestablecidas, y aplicar las acciones correctivas necesarias y/o planear el

desarrollo para los periodos siguientes™?

, en otras palabras, se trata de llevar una
contabilidad del recurso humano y todas las variables que intervienen en su
desarrollo; empero, esta herramienta es muy utilizada por las organizaciones con
el fin de vender una imagen positiva y de conciencia social, atendiendo
principalmente a la responsabilidad que tienen hacia el medio externo, lo cual
sobrepasa los objetivos de la practica profesional que se desarrolld, ya que el eje
transversal es la posibilidad de aportar al desarrollo de los asociados en la

cooperativa.

A pesar de lo anterior, el enfoque de balance social tiene validez en tanto su
proceso riguroso y metdédico permite dar una mirada integral a las variables
mencionadas por medio de un manejo eficiente y eficaz de la informacion, de tal
manera que se convierte en insumo basico para la toma de decisiones referentes
a programas, proyectos y actividades tendientes a mejorar la calidad de vida de
los trabajadores, es ademas un camino que permite la optimizacion de recursos
destinados para estos fines y convierte a la administracion de recursos humanos

en un sector que agrega valor a la dinamica organizacional desde un punto de

* FERNANDEZ VILLA, Maria Isabel; GALLEGO FRANCO, Mery y ORTIZ CANCIO, Jaime
Eduardo. BALANCE SOCIAL: Fundamentos e implementacion. Cuarta edicion, Medellin —
Colombia: Editorial Universidad Pontificia Bolivariana, 1993. 75 p.
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vista humanista que promueve el trabajo, bien se ha dicho antes, como una
actividad autocreadora, a este tenor Chiavenato® considera que “el balance
social trata de demostrar las relaciones que existen entre la empresa y sus grupos
sociales, como también la influencia social o de los socios y el impacto social
ejercido por la empresa. Busca reflejar los diversos flujos entre la organizacion y
su ambiente”??. Desde este punto de vista es importante rescatar del modelo de
balance social su sistema en la gestion de la informacion con el fin de adaptar
estos beneficios en la dindmica de la cooperativa, especificamente en la sucursal
Bucaramanga, que debido a su complejidad y centralismo con la Direccion
General de la organizacion, puede convertirse en un componente proactivo y
dinamizador que incentive el uso correcto de los datos e informacion que se

generar en Copservir.

2L Op. cit., 497 p.
?? Ibid., 497 p.
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2. CONTEXTUALIZACION DE LA EXPERIENCIA

La economia solidaria es un sector que se ha ido fortaleciendo en la medida en
gue la situacion social, econémica y politica asi lo ha exigido, igualmente la
influencia que éste tiene sobre la dinAmica del pais es importante en tanto que
presenta opciones alternativas de trabajo con un enfoque que difiere de las
orientaciones tradicionales insertadas en la cotidianidad de las empresas u
organizaciones por el desarrollo industrial de hace unos afios atras. Dentro de esta
l6gica de organizacion laboral se encuentra el cooperativismo que se aborda de
manera general a continuacion, asi como algunos conceptos relacionados con el
sector de la economia a la que pertenece, estos aspectos son determinantes pues
se pretende dar una mirada integral al contexto general y especifico que enmarca
la practica profesional desarrollada en Copservir Ltda., ya que es una cooperativa
de trabajo asociado y sus lineamientos se encuentran cimentados en éste modelo

econdémico.

2.1. LA ECONOMIA SOLIDARIA

Para empezar el tema de la economia solidaria es necesario acercarse a un
significado de ésta y conocer de manera lacénica algunas caracteristicas propias
de esta filosofia. En este sentido, se adopta para el caso del presente informe la
siguiente definicién, debido a que integra de forma muy completa todos los
elementos esenciales para la compresion del topico en mencién, que se define

como:
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un sistema socioecondmico abierto fundado en los valores de
la cooperacion, del compartir, de la reciprocidad y de la
solidaridad, y organizado de forma autogestionada a partir de
las necesidades, deseos y aspiraciones de la persona, la
comunidad, la sociedad y la especie, con el fin de emancipar
su capacidad cognitiva y creativa y liberar su tiempo de
trabajo de las actividades limitadas a la supervivencia
material, de modo que se haga viable y sustentable su
desarrollo propiamente humano, social y de especie.?

Hay varios elementos claves presentes en el enunciado anterior. Para iniciar,
cuando se habla de un sistema socioecondémico se hace referencia a la “propuesta
de una economia fundada en la solidaridad”?*, es decir, un ambiente que
trascienda la légica de explotacion y la busqueda constante por el beneficio
individual, empero, esta primera acepcion no solo involucra las actividades de tipo
mercantil, sino que requiere el impacto de una politica de estado que contribuya y
facilite a la construccion de un sistema que tenga este perfil, ademas de un
aprendizaje social en relacion con el trabajo solidario, comunitario y de beneficio
comun. Es en este punto donde se hace referencia al segundo aspecto
importante, que esta relacionado con los valores acogidos por las personas que se
involucran en este tipo de economia; en otras palabras, adoptar cambios en la
cultura un tanto individualista que la modernidad ha cimentada en la cotidianidad

de los ciudadanos.

Por otra parte existe una necesidad latente de incrementar la participacion
comunitaria, acompafiada por actitudes proactivas que dispongan un bagaje de
ideas y proyectos que sean autogestionarios, finalmente la posibilidad de

desarrollo del ser humano no debe ser exclusivo de este modelo econémico, sino

% ARRUNDA, Marcos. Humanizar lo infrahumano: la formacién del ser humano integral: Homo
evolutivo, praxis y economia solidaria. 1° edicion. Barcelona: Icaria Editorial, s.a., 2005. 163 p.
 Ibid., 158 p.
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una constante en las organizaciones de cualquier naturaleza, para que de esta
forma exista la posibilidad de tener empresas saludables y sustentables desde el

punto integral.

Como se puede observar, éste es un escenario que busca humanizar el trabajo de
las personas, orientado por unos principios claros en cuanto que el ser humano es
un eje transversal para todo tipo de actividades o transacciones comerciales que
se lleven a cabo en la sociedad y donde la solidaridad, vista como un aspecto que
trasciende el mero uso de la palabra, constituye un elemento fundamental en el
desarrollo de las mismas, en este sentido es importante tener claro el principio del
sector de la economia en mencion para lo cual un breve concepto puede expresar

la magnitud e integralidad de la solidaridad, segun Arrunda®:

la solidaridad consciente implica reconocer, acoger, respetar
al otro como parte intrinseca del mundo de cada individuo.
En consecuencia, convoca a la responsabilidad por si propio,
por cada uno de los otros y por el otro. [...]El principio de
solidaridad impulsa valores como el compartir, la reciprocidad
y la comunicacion de uninanimidades que respeten la
diversidad.?®

Igualmente, existen por lo menos tres tipos de organizaciones que hacen parte de
este paradigma y son: las asociaciones mutuales, los fondos de empleados y las
cooperativas. Estas Ultimas son el interés primordial del presente informe ya que la
practica profesional se desarrollé en una organizacidén que responde a este tipo de
estructura, razén por la cual seran estudiadas a continuacion con mayor

profundidad.

% |bid., 158 p.
%% |bid., 158 p.
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2.2. ORIGENES Y SIGNIFICADOS DEL COOPERATIVISMO

Una vez contextualizada la cooperativa en el marco de la economia solidaria, es
significativo hacer un abordaje de algunas nociones en relacién con el origen de
esta forma de trabajo cuya existencia es milenaria, pues ha estado presente en la
organizacion economica comunitaria de las tribus ubicadas en todas partes del
mundo. No obstante, esta figura soélo fue institucionalizada mucho después,
cuando a partir del siglo XVII, producto de las condiciones laborales generadas por
la revolucion industrial, emergen formas alternativas de organizar las labores, con
el unico fin de proteger la integridad de las personas y lograr una satisfaccion

Optima de las necesidades basicas de las mismas.

Es importante rescatar de la historia la experiencia sucedida en “la cuidad de
Rochdale (Inglaterra)™?’ donde los trabajadores del sector textil, cansados de los
impactos de la revolucion industrial, se reunieron con un capital de 28 libras
esterlinas y exitosamente crearon la primera cooperativa de consumo en el
mundo, a partir de este momento el cooperativismo ha tenido un proceso
expansivo en los demas continentes escenarios desde los que esta forma
alternativa de trabajo ha tejido su propia historia con respecto a la evolucion de la

misma.

Los principales exponentes del cooperativismo fueron “ROBERT OWEN (Inglés),
WILLIAM KING (Inglés), CHARLES FOURIER (Francés), FELIPE BUCHEZ

(Francés)"®

entre otros, que han propiciado la construccion de un sistema basado
en la solidaridad, democracia y equidad y en su momento han sido promotores de
la creacion de cooperativas de consumo, de trabajo, crédito, vivienda, en fin, han

construido parte del progreso de las instituciones.

27 CONFECOOP. Portal cooperativo. Historia del cooperativismo en el mundo [en linea]. [citado el
30 de septiembre de 2008] Disponible en http://www.portalcooperativo.coop/coopmundo.htm

* Ibid., 2 p.
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Por otra parte, con las mismas razones expuestas en los anteriores parrafos,
surge el cooperativismo en Colombia en las primeras décadas del siglo XX, su
principal exponente es Rafael Uribe Uribe ® y segin los registros de
CONFECOOP®, se pueden identificar 4 situaciones sobresalientes que influyeron

en el desarrollo de las cooperativas en el pais:

v" Una conferencia pronunciada en el palacio municipal de parte del estadista
Uribe Rafael en el cual plante6 las ideas cooperativas como parte de su
pensamiento sobre el socialismo democratico de corte humanistico.

v' La presentacion al Congreso de la Republica, en 1.916, del primer proyecto
cooperativo por parte de José Vicente Concha y Benjamin Herrera.

v Las diferentes publicaciones y jornadas de estudios sociales del presbitero
Adan Puerto.

v La aprobacion de la primera ley cooperativa, 134 de ese afio, en 1931.

A partir de este momento el crecimiento del sector cooperativo se incremento
rapidamente. “De acuerdo los datos estadisticos, en 1933 existian 4 cooperativas
cuyos asociados eran 1.807; para 1962 el nimero de estas entidades llegaba a

n31

759 con cerca de 450.000 asociados”®", para el afio 2007 se registran 7.349

cooperativas con 4.020.334 asociados .

Por otra parte, avanzando en el conocimiento del sector cooperativo, desde el
punto de vista legal, éste se encuentra reglamentado en el pais por la siguiente

normatividad:

* CONFECOOP. Portal cooperativo. Historia del cooperativismo en Colombia [en linea]. [citado el
3300 de septiembre de 2008] Disponible en http://www.portalcooperativo.coop/coopmundo.htm

Ibid.
! bid.

Datos extraidos de la pagina de la Confederacion de Cooperativas de Colombia. CONFECOOP.
Disponible en http://www.portalcooperativo.coop/estadisticas.htm
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v Ley 79 de 1988’, actualiza la legislacién cooperativa, pretendiendo brindar a
éste sector de la economia un marco que promueva su desarrollo,
protegido y vigilado por el Gobierno Nacional, considerado como una forma
asociativa de interés comun que favorece la comunidad y las clases
populares; ademas, establece las caracteristicas, la forma de constitucion,
las clases de cooperativas y otros aspectos que se relacionan con el
régimen econdmico y del trabajo dentro de estas instituciones.

v' Decreto Nacional 458 de 1990 (derogado), por medio del cual se
reglamentan las normas correspondientes a las cooperativas de trabajo
asociado contempladas en la ley 79/88 y se dictan otras disposiciones
sobre el trabajo cooperativo asociado.

v" Decreto Nacional 4588 de 2006 por el cual se reglamenta la organizacion y
funcionamiento de las cooperativas y precooperativas de trabajo asociado.

v Decreto Nacional 2417 de 2007, por medio del cual se modifica el decreto
4588 de 2006.

Ademés de conocer el marco legal del cooperativismo, es importante rescatar la
nocién que se tiene acerca de lo que es tedricamente una cooperativa, asi la ley
79 de 1988 la define como:

la empresa asociativa sin animo de lucro, en la cual los
trabajadores o los usuarios, segun el caso, son
simultaneamente los aportantes y los gestores de la
empresa, creada con el objeto de producir o distribuir
conjunta y eficientemente bienes o servicios para satisfacer
las necesidades de sus asociados y de la comunidad en
general”®

" La normatividad aqui citada (ley 79 de 1988, Decreto Nacional 458 de 1990, Decreto Nacional
4588 de 2006 y Decreto Nacional 2417 de 2007) pertenece a la pagina oficial de la Secretaria
General de la Alcaldia Mayor de Bogota. Régimen legal de Bogota. [citada el 2 de octubre de
2008Disponible en

%2 ey 79 de 1988. Titulo 1 DEL ACUERDO COOPERATIVO, Capitulo 1 Disposiciones generales,
Articulo 4. Expedida el 23/12/88, Fecha de entrada en vigencia 10/01/89. Medio de publicacién
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En otras palabras, la cooperativa es una empresa que si bien no tiene un fin
lucrativo, no se priva de adoptar las medidas necesarias que le permitan
mantenerse vigente en el entorno social actual que es por excelencia competitivo,
asi mismo los beneficios que se obtienen de la actividad econémica se retribuyen
en forma de responsabilidad social a la comunidad y a los asociados por medio de
programas que favorecen la calidad de vida de los mismos, igualmente, los
excedentes y el capital social no son repartidos entre sus asociados, ya que de ser
asi se abandonaria la calidad de no lucro; a la par existe una clasificacion de
instituciones en razon a las actividades que desarrollan, asi es posible encontrar a
lo largo del territorio nacional cooperativas especializadas (se organizan para
atender una necesidad especifica, correspondiente a una sola rama econémica),
multiactivas (atienden varias necesidades desde una misma entidad juridica) e
integrales (realizan de forma conexa y complementarias entre si 2 6 mas
actividades); del mismo modo se hallan cooperativas de consumo, educacion,

transporte, seguros, vivienda, de ahorro y crédito, de trabajo asociado, entre otras.

Copservir Ltda., se encuentra dentro del rango de las cooperativas de trabajo
asociado (CTA) ya que vincula el trabajo personal de sus asociados para la
distribuciéon, venta de medicamentos y prestacion de servicios en los puntos de
venta o droguerias . En éste sentido, la participacién en el mercado de éste tipo de
organizaciones, segun cifras de CONFECOOP, es representativa y refleja el
crecimiento de la misma teniendo en cuenta que es una forma de trabajo
comunitario adoptado por los ciudadanos, asi, se observa que para el 2007 las
CTA registran presencia del 77% en relacion con las demds instituciones del

sector solidario® tal como se observa en el gréfico 1.

Diario Oficial 38648 de 10 enero de 1989. Disponible en
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=9211
" La definicién de cooperativa de trabajo asociado se encuentra en la ley 79 de 1988, en su articulo
70, en la cual se expone que “son aquellas que vinculan el trabajo personal de sus asociados para
la produccion de bienes, ejecucion de obras o prestacion de servicios”. Ibid.

% Estadisticas de CONFECOOP. ECONOMIA SOLIDARIA EN COLOMBIA. Disponible en
http://www.portalcooperativo.coop/estadisticas.htm
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Gréafico 1. Economia solidaria en Colombia, 2007.
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Fuente: Estadisticas de CONFECOOP. Diagramado por la autora.

Las cifras a nivel departamental indican que en Santander para el afio 2007 se
registraron 595 entidades cooperativas con 637.350 asociados, 70 fondos de
empleados y 2 asociaciones mutuales®, lo cual reitera el impacto del sector
cooperativo no solo a nivel nacional sino local. Paralelamente a esto, en Colombia
existe una variacion en términos de predominancia de asociaciones cooperativas
segun sus tipos. A este tenor se observa que el trabajo asociado ocupa el primer
lugar de predominancia en el pais con relacion a los demdas subsectores,
diferencia que se expresa en el gréfico 2; sin embargo, la constitucién de otras
cooperativas y el sector transporte le siguen en orden de representatividad en
relacibn con los porcentajes. No obstante a este crecimiento que ha
experimentado el tercer sector, el impetu de la l6gica econdmica que impulsa la
disputa por el interés individual es mucho més fuerte en la cultura de la sociedad
actual, lo cual dificulta el desarrollo del cooperativismo en pleno uso de sus

principios solidarios.

* Ibid.
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Se puede afirmar a partir de la informacion expuesta, que el contexto actual en el
gue oscila el cooperativismo en Colombia se encuentra influido drasticamente por
aspectos como la legislacion Colombiana que pretende la busqueda de opciones
que mejoren la calidad de vida de los ciudadanos apoyando el desarrollo de
formas de organizacion comunitarias, sin embargo, muy a pesar de los beneficios
que se planeta, el principio de buena fe de esta ley se trasgrede en la medida en
que muchas empresas adoptan el sistema cooperativo como una manera de eludir
la responsabilidad que genera la vinculacion laboral, de ahi que las cooperativas
se han convertido en victimarias de sus propios beneficiarios, no obstante el
Gobierno Nacional, consciente de esta situacién ha establecido mecanismos de
vigilancia y control a estas instituciones que pretenden velar porque el sector
cooperativo no se convierta en escudo y promotor de la tercerizacion,
flexibilizacion e inestabilidad laboral ya que este fenébmeno ha generado un

impacto social determinante en el desarrollo del sector.

Grafico 2. Principales subsectores cooperativos, 2007.
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0
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W Funerario m Salud @ Asegurador

Fuente: Estadisticas de CONFECOOP. Diagramado por la autora.
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2.3. TALENTO HUMANO Y SEGURIDAD SOCIAL EN LAS COOPERATIVAS DE
TRABAJO ASOCIADO

Una vez establecida la importancia del sector de las cooperativas de trabajo
asociado en la economia colombiana, es necesario resaltar que la misma
basqueda de mejorar condiciones laborales ha sido un eje dinamizador de otros
procesos que se desarrollaron de manera alterna con la creacion de este tipo de
organizaciones, evidenciado en la presuncién de entornos favorables 6 seguridad
social, tema que se desarrolla en el siguiente aparte, con el fin de identificar el

contexto especifico en el que se ejecuto la practica profesional.

Las cooperativas de trabajo asociado, se encuentran reglamentadas en el pais por
la ley 79 de 1988, para el caso de este subsector, los decretos mencionados con
antelacion han sido necesarios en la medida en que esta forma de trabajo tiene en
la actualidad la tendencia a disfrazar la tercerizacién laboral, abandonado la l6gica
de la economia solidaria y desvirtuando los beneficios del trabajo cooperativo; la
seguridad social en este tipo de cooperativas, es un aspecto clave para aportar al
desarrollo de sus asociados, por esta razon el decreto reglamentario 4588 de
2006 * expone que “la cooperativa [...] serd responsable de los tramites
administrativos necesarios para realizar el proceso de afiliaciéon y el pago de los
aportes al Sistema de Seguridad Social Integral [...]. Esta obligada a contribuir [...]
a afiliar a sus asociados al Sistema de Seguridad Social Integral mientras dure el
contrato de asociacion”, por medio de esta afirmacion se establece la
responsabilidad directa que tiene la organizacion en torno a salud, pensiones y
riesgos profesionales. Asi mismo, la institucion debera contar con un régimen de

prevision y seguridad social en el cual se debe establecer los servicios de

% Decreto 4588 de 2006. CAPITULO SEXTO, Seguridad social integral, articulo 26. Expedida el
27/12/06, Fecha de entrada en vigencia 27/12/06. Medio de publicacién Diario Oficial 46494 de 27
de diciembre de 2006. Disponible en
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=9211
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proteccién que la cooperativa debe ofrecer a sus asociados y ante todo prever el

presupuesto para estos fines.

Para finalizar este capitulo, partiendo de las premisas anteriores se infiere que la
gestion del talento humano en las cooperativas de trabajo asociado, responde a
las obligaciones legales que existen en el pais para los demas sectores
econdmicos, entonces es necesario rescatar un aspecto fundamental que tiene
relacién con la gestion del sistema de riesgos profesionales, ya que con el fin de
garantizar la proteccion de los asociados es deber de ésta trabajar por la salud
general y en el trabajo, la higiene y la seguridad industrial y demas elementos que
tienen que ver con la consecucion de ambientes laborales sanos; adicionalmente
se cuenta con fondos de solidaridad, de educacion y la adopcion de otras
estrategias que permiten brindar beneficios extralegales al recurso humano con el

que cuenta la organizacion.
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3. CARACTERIZACION DE LA INSTITUCION

En el presente capitulo se presentan aspectos generales y particulares de
Copservir Ltda. que son posibles de conocer luego de consultar la pagina Web*®
de la institucion, de recopilar informacibn por medio de entrevistas no
estructuradas con algunos asociados que llevan mas de 10 afios de labor en la
cooperativa y del proceso de induccién que fue ofrecido un mes y medio después
del ingreso de la estudiante a la organizacion. En primera instancia se hace un
abordaje a la memoria historica de la organizacion, seguido de la descripcion de la
actividad economica propia y algunos datos de identificacion de la cooperativa,
luego se hace mencién al papel que la escuela de Trabajo Social de UIS ha tenido
durante el tiempo en que sus profesionales en formacién han estado en este
campo y a las caracteristicas del mismo desde la ubicacion en la estructura
empresarial y desde la plataforma estratégica; asi mismo se intenta propiciar un
conocimiento de la estructura demogréfica debido a la importancia que tiene para
la profesion conocer los aspectos relacionados con el sujeto de intervencion, para
cerrar con una impresion diagnostica que pone en evidencia las particularidades

del terreno de intervencion.

Actualmente Copservir es una cooperativa de trabajo asociado cuya resefa
historica no es ajena a la situacion social caracteristica de Colombia en los 90’s en
la que el narcotrafico invadia los escenarios de la vida publica del pais. De esta
forma, los empleados de la Distribuidora de Drogas La Rebaja S.A., que durante
algunos afios venian practicando una cultura de ahorro, en 1995 a través de la

Asamblea General constituyeron este 6rgano de la economia solidaria que les

36 Disponible en Internet:

http://www.copservir.com/copservirportal/index.php?module=htmlpages&func=display&pid=2
Fecha de consulta: 23 de abril de 2008, 3:56pm
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permitié en 1996 comprar a sus patronos 320 droguerias, con el fin de evitar la
liquidacibn eminente, producto del bloqueo comercial decretado por el
departamento de tesoro de Estados Unidos, y convertirse en duefios de un
considerable pasivo laboral conformado por salarios, cesantias, e indemnizaciones
de cerca de 4.300 trabajadores cuyo tiempo de vinculaciéon laboral se encontraba

promediado en 10 afos.

Como estrategia para contrarrestar las intervenciones del gobierno de Estados
Unidos, la Superintendencia de la Economia Solidaria y la Direccién Nacional de
Estupefacientes, que alun esta presente, los asociados hacen parte de un sindicato
(ASOCOPSERVIR) conformado en septiembre de 2004, cuyo objetivo principal es
proteger la integridad, existencia de la cooperativa y el derecho al trabajo de mas
de 4.700 asociados, este organismo adelanta procesos de negociacién con el fin
de favorecer a la cooperativa y desvincular sus asociados de las medidas

impuestas debido a esta intervencion.

La cooperativa es un ente comercial de medicamentos y productos
farmacéuticos®’ perteneciente a la industria de la salud, cuyo proceso productivo
esta determinado por la distribucion de medicamentos en las droguerias que seran
llamadas Puntos de Venta. Esta actividad se hace previo procesamiento y
organizacion de los productos en las bodegas de las sedes administrativas de
cada sucursal; la organizacién se encuentra ubicada a nivel nacional y esta
distribuida en cuatro sucursales, bajo una Direccion General que funciona en Cali

(Valle del Cauca), estas sucursales son:

¥ COPSERVIR LTDA, COOPERATIVA MULTIACTIVA. Manual de Induccion. Actualizado por la
Direcciéon General de Mercadeo y ventas — Gestion Humana. Santiago de Cali, Abril 2008. 10 p.
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Cuadro 1. Sucursales de Copservir Ltda.

Sucursal Departamentos ‘
Cali Valle, Quindio, Risaralda, Cauca,

Narifio y Caldas.

Bogota Meta, Huila, Caqueta, Tolima vy

Antioquia.

Bucaramanga | Santander, Norte de Santander,

Boyaca y Cesar.

Barranquilla | Atlantico, San Andrés, Bolivar,

Magdalena, Cordoba y Sucre.

Fuente: COPSERVIR LTDA, COOPERATIVA MULTIACTIVA. Manual de Induccién.
Actualizado por la Direccion General de Mercadeo y ventas — Gestion Humana.
Santiago de Cali, Abril 2008. 11 p.

Consecuentemente, a nivel nacional la cooperativa se encuentra organizada
administrativamente con un organigrama vertical expresado en la figura 3 que
establece, ademas de la estructura, relaciones jerarquicas y formales que se

entretejen entre los miembros que la componen.

La cooperativa tiene una distribucion que requiere de un organigrama hibrido
conformado por componentes de tipo vertical 6 clasico y funcional por territorio®,
la primera (tipo vertical) indica claramente la pirdmide jerarquica existente ya que
las unidades se desplazan de forma descendente, unidas por lineas verticales sin
interrupciones lo cual indica relacién de autoridad formal sobre las horizontales,
este tipo de organizacioén surge de la teoria de administracion clasica, que refleja

la dinAmica de la cooperativa e influye en la forma de interaccién que tienen los

% ADAFRANCYS SALAZAR, Richard Maggiorani. ESTRUCTURA ORGANIZATIVAS Y TIPOS DE
ORGANIGRAMAS [online]. 1° ed. Mérida. Diciembre de 2004 [citado 12 de Septiembre de 2008].
Disponible en www.gestiopolis.com
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asociados dentro de la misma; la segunda (funcional por territorio) permite la
adaptacion de la empresa a su entorno nacional, pues a pesar de la existencia del
eje central de control ¢ direccion general, en cada territorio existe una estructura
gue permite dar respuesta a las necesidades de la zona en la cual se encuentra
ubicada, sin embargo en términos de Recursos Humanos y las decisiones que se
toman en relacion con las acciones, actividades y beneficios otorgados a los
asociados, se encuentran centralizadas en la direccion general, a diferencia de las

contrataciones para cargos ya establecidos que se resuelven en cada sucursal.
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Figura 3. Organigrama general.
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Fuente: Documentos internos de la Cooperativa.
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Asi mismo, cada sucursal se encuentra distribuida en siete departamentos:
Financiero, Compras, Recursos humanos, Juridico, Mercadeo y ventas,
Tecnologia, Auditoria y adicionalmente la Gerencia operativa. Para el caso de
la sucursal Bucaramanga, cuya sede administrativa se encuentra ubicada en la
Carrera 16 numero 46-82, representada legalmente por Edgar Alirio Tarazona,
se especificara el departamento de recursos humanos, pues en éste se ubica la
practica profesional (ver figura 4). Esta estructura organizacional es llamada
suplementaria por la especificacion que se hace del departamento; asi, sin
romper la l6gica de la administracion clasica que se evidencia a nivel nacional,
el departamento de recursos humanos es representado por un organigrama
escalar en el que se manifiesta por medio de las lineas verticales la autoridad

formal y dependencia de la direccion.

Figura 4. Organigrama suplementario (Recursos Humanos).
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Fuente: CUERVO, Tatian. Borradores Informe ubicacidn Institucional Copservir Ltda.
Bucaramanga 2007. Facultad de Ciencias Humanas. Escuela de Trabajo Social.



Es en la unidad administrativa mencionada anteriormente que la Universidad
Industrial de Santander ha hecho presencia en la cooperativa a lo largo de 3
afos aproximadamente, reforzando procesos de bienestar social y de seleccién
de personal. EIl desarrollo de las diferentes practicas, a excepcion de la que
produce este informe, se ha dado en un lapso de 6 meses, por cuanto, este
campo planteaba una exigencia de permanencia que superaba la duracién del
semestre académico lo que conllevaba una serie de implicaciones en las
actividades posteriores a la finalizacion de clases que dependiendo de la
situacion podrian ser, la preparacién del informe mejorado 6 la iniciacion de

actividad en las aulas.

Por otra parte, debido a situaciones de rotacion de personal en el area de la
practica, las estudiantes tuvieron que asumir cargos correspondientes a la
planta de personal como son analista de bienestar y analista de seleccion, en
espera de una nueva contratacién que les permitiera volver a las actividades

propias de la formacion profesional.

En la actualidad Trabajo Social interviene de forma primordial en el area de
Bienestar Social de la sucursal Bucaramanga, ubicada en el departamento de
Gestion Humana, desde alli se coordinan procesos relacionados con la gestion
de beneficios a los que tienen derecho los asociados, promocion de la salud
ocupacional, prevencién de accidentalidad laboral, las enfermedades de trabajo
y reduccion de riesgos profesionales, también maneja todo lo relacionado con
programas de motivacion al empleado y los sistemas de reconocimientos por
antigiiedad de trabajo, cumpleafos, fechas especiales, grados de asociados y

sus familiares, entre otras.

Por otra parte la oficina de Bienestar Social de la sucursal Bucaramanga
coordina la ejecuciéon del plan operativo del Area derivado de la planeacion
estratégica previamente establecida a nivel nacional, hace constante
seguimiento a los objetivos establecidos en este plan y a la utilizacion del

presupuesto destinado para ello.
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La practica profesional se desenvuelve en el cargo de Auxiliar de bienestar
Social, como ya se enuncio, y su objetivo es apoyar a la analista de bienestar
en los procesos y procedimientos que administra por medio del trabajo en
equipo y de la generacidon constante de propuestas que permitan ejecutar mas
efectivamente el plan operativo; ademas la ubicacién que tiene el estudiante
implica el desarrollo de mdltiples tareas operativas y la ejecucion de la
planeacién que es la orientacion de la practica, asi mismo, interviene en el
proceso de seleccion de personal, propios de otra area, por medio de la
realizacion de Visitas de Comprobacion Familiar y la emisién del concepto

profesional.

El desarrollo de las practicas profesionales en la institucion ha dejado una
excelente imagen de los profesionales formados en la UIS y para el caso
particular de los trabajadores y trabajadoras sociales debido a la dedicacion,
compromiso, calidad y disciplina del trabajo realizado hasta el momento.

Es claro que para alcanzar el lugar privilegiado de Copservir en el ambito
nacional, esta cooperativa se orienta por una planeacién estratégica que
responde a este nivel establecida desde el afio 1996 y cada sucursal se
encarga de ejecutar los planes operativos que la misma contempla. El objetivo
principal es alcanzar posiciones fuertes y estables de liderazgo que se reflejen
en la obtencion de beneficios (sociales y econémicos) superiores a los de los

sectores competitivos, asi se pueden identificar los siguientes elementos

v" Vision. Ser una institucion reconocida en el sector solidario, que
propenda por el bienestar y desarrollo de los asociados y sus familias,
por la generacion de capital social; competitiva en productos y servicios
para satisfacer las necesidades de la comunidad.

" Disponible en Internet: Op. cit., 23 de abril de 2008, 3:56pm
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v Mision. Contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los Asociados
y sus familias, mediante la prestacion de servicios integrales y
comercializar productos competitivos que generen beneficios a la

comunidad.

v' Valores cooperativos. En este sentido es necesario resaltar que el
concepto de valor es abordado por la cooperativa como:

Algo que tiene un precio, que es querido, que es de
mucha estima o0 que vale la pena, consiguientemente,
algo por lo que uno esta dispuesto a sufrir o a sacrificarse,
algo que es mas razon de vivir y, si fuera preciso para
morir. Los valores proporcionan motivos. Dan identidad a
la persona, le ponen funciones, nombre, caracter. Los
valores son algo que ocupa el centro de la propia vida,
marcando su extensién y profundidad.”®

Siguiendo esta logica son siete los valores cooperativos que se exponen en

el cuadro 2 con su respectiva descripcion.

v" Principio cooperativo. Son siete los principios que orientan el
funcionamiento de la cooperativa y que parten de la razon de ser de la

economia solidaria, éstos se encuentran expresados en el cuadro 3.

9 Ibid.
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Cuadro 2. Valores cooperativos.

Valor Descrincién

Direcciébn y Administracibn de la cooperativa en menos de sus
asociados con base en la igualdad. Los asociados seran

Democracia . .
simultaneamente los aportantes y los gestores de la empresa
cooperativa.
Conceptos que vinculan convicciones y actividades relacionadas con
: honradez, decencia, franqueza, aplicadas a la empresa cooperativa
Honestidad

en las finanzas, los precios, las pesas y medidas, la verdad en los
informes y estados financieros..

En este valor se fundamenta el cooperativismo y es el mas conocido
Ayuda Mutua |e identificable. Es un valor basico que pertenece a la naturaleza del
movimiento, basado en la autoayuda.

_ Caracteristica particular de la justicia que esta mas alld de
Equidad formalismos simplistas.

Caracteristica sobresaliente del sistema cooperativo que se
Solidaridad |manifiesta cuando los esfuerzos colectivos que supone la
participacion de todos.

Apertura

Significa asumir las propias responsabilidades en la conduccién de
Responsabilidad|las cooperativas y no delegarlas a personas ajenas.

Fuente: Presentacion general disponible en el sitio Web de Copservir Ltda.
www.copservir.com actualizado periédicamente por el departamento de sistemas a
nivel nacional
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Cuadro 3. Principios cooperativos.

Principio
Cooperativo

Descripcion

Las cooperativas son organizaciones voluntarias y abiertas a todas

1. Adhesion |las personas capaces de utilizar sus servicios y dispuestos a
Vqun_tanaY aceptar las responsabilidades de sus asociados, sin discriminacion
Abierta social, politica, religiosa, racial o de sexo.
2. Gestion Las cooperativas son organizaciones administrativas
Democratica Por |[democraticamente por los asociados, los cuales participan
Parte de los |activamente en la fijacion de politicas y la toma de decisiones.
Asociados

3. Participacion
Econdmica de los
Asociados

Los asociados contribuyen equitativamente al patrimonio de sus
cooperativas y la administracién de manera democratica.

4. Autonomia e
Independencia

Las cooperativas son organizaciones auténomas de autoayuda,
administradas por sus asociados.

5. Educacion,
Capacitacion e
Informacion

Las cooperativas proporcionan educacion y capacitacion a los
asociados, representantes elegidos, directivos y empleados para
que puedan contribuir de manera eficaz al desarrollo de sus
cooperativas. Informan a la comunidad especialmente a los jovenes
y lideres de opinion acerca de la naturaleza y beneficios de la
Cooperativa.

6. Cooperacion
Entre
Cooperativas

Las cooperativas sirven a sus asociados lo mas eficazmente
posible y fortalecen el movimiento cooperativo trabajando
conjuntamente mediante estructuras locales, nacionales, regionales
e internacionales.

7. Interés por La
Comunidad

Las cooperativas trabajan para conseguir el desarrollo de sus
comunidades a través de politicas aprobadas por sus asociados.

Fuente: Presentacion general disponible en el sitio Web de Copservir Ltda.
www.copservir.com actualizado periédicamente por el departamento de sistemas a

nivel nacional.

41



v Identidad de la cooperativa®. Se refiere a la forma como la empresa se
hace reconocer, conocer, diferenciar y memorizar por el publico a través
de un sistema de simbolos visuales coordinados, exclusivos y que tienen
un significado propio de la organizacion que refleja las raices y razon de
ser de ella; entre estos se observa el nombre, logotipo, simbolo, gama

cromética, bandera y el himno:

El nombre. Es un signo verbal que proviene de la union de un prefijo con
un verbo en su forma infinitivo, asi, COP (cooperativa) y SERVIR (accion
de servicio. De esta forma se demarca la orientacion y el deber ser de la
institucion de igual forma que refleja la misidon y visibn que esta

contemplada en la planeacién estratégica.
El logotipo, simbolo y gama cromatica.

Figura 5. Logo de Copservir Ltda.

COOPERATIVA MULTIAGTIVA
Un modelo de cooperativismo desarrollado para servir.

Fuente: COPSERVIR LTDA, COOPERATIVA MULTIACTIVA. Manual de
Induccién. Actualizado por la Direccién General de Mercadeo y ventas —
Gestion Humana. Santiago de Cali, Abril 2008. 10 p.

Esta imagen pretende reflejar de manera grafica todos los lineamientos
generales que tiene la cooperativa; asi el simbolo que se encuentra en la
mitad de la C representa un hombre en actitud de servicio, que tiene
relacion directa con el modelo de cooperativismo, integrado al mundo, lo
cual indica la tendencia de la organizacibn al crecimiento vy
fortalecimiento adaptandose a la dinamica de la sociedad comercial y a

las tendencias que se reportan en materia de la actividad economica

‘9 COPSERVIR LTDA. MANUAL DE INDUCCION. Autorizado por la direccién general de
mercadeo y ventas — gestion humana. Santiago de Cali, abril 2008. Pag. 16
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propia de Copservir.

Por otra parte, el color verde simboliza la esperanza, esta ligado al
espiritu solidario, razén por la cual las cooperativas hacen uso de él; el
rojo es un color que estad vinculado a la vida y tiene un impacto
emocional en las personas, la yuxtaposicion del verde con este color
produce un efecto visual agradable a la vista y hace que la imagen sea

llamativa.

El himno. La letra de éste refleja la misibn de la cooperativa, fue
inspiracion de un auxiliar de bodega de la cuidad de Quibdo, ademas
expresa la dinamica de trabajo que se desarrolla en la empresa y
refuerza el sentido de pertenencia de los asociados y refleja la entrega y

calidad del trabajo de cada uno de ellos.

Copservir Ltda. es una entidad cuyo “deber ser” difiere enormemente de la
l6gica de explotacibn que predomina en la actualidad; en su vision se
encuentran dos elementos importantes, uno tiene que ver con el requerimiento
de crecimiento econdémico de la cooperativa y el otro con la necesidad del
bienestar social de los asociados, esto hace pensar que los procesos
relacionados con la administracion, propenden por un desarrollo cuantitativo de
la institucion a la vez que se preocupan por la parte cualitativa de ésta, es decir,
el talento humano como un capital cuyas condiciones de salud, motivacion, y

capacitacion influyen en el logro de los objetivos organizacionales.

Ademas de lo anterior, existe una parte importarte que tiene que ver con la
responsabilidad social de la empresa con el entorno en que se encuentra
inmersa y es la pretension de formar un capital social que se evidencie en la
comunidad para de esta forma garantizar el bienestar de la poblacion en

mencion y optimizar los inputs que este sistema genera hacia la organizacion.

La logica del cooperativismo, como se evidencia en las ideas expuestas, tiene
unas implicaciones que de alguna manera permiten alinear los objetivos

estratégicos planteados en la plataforma de la institucion y los que trabajo
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social se propone en el guehacer organizacional, de ahi la importancia de
contar con profesionales con este perfil dentro de la fuerza laboral de la
cooperativa, pues si bien la busqueda del bienestar de los asociados es una
prioridad para la empresa, es posible que la visidbn de bienestar se oriente y
recargue sobre el mero crecimiento econdmico. La tarea del Trabajador Social
en este sentido es la de balancear esta situacion haciendo gran énfasis en el
verdadero desarrollo organizacional fundamentado y promovido por los
trabajadores, por medio de la optimizacién de algunos procesos establecidos
previamente en la cooperativa, ejemplo de ello son los beneficios extralegales a
los que tienen derecho los asociados y que se constituyen en el eje transversal
de la oficina de Bienestar social en la cual se encuentra centralizado el
quehacer de la profesion, ademas es el escenario en el cual se desarrolla la

presente practica.

Desde este punto de vista, los auxilios a los que tienen derecho los asociados
son de caracter econdmico como el auxilio de educacién para funcionarios,
educativo para hijos de asociados, de vivienda para aquellas personas que por
causa del trabajo requieran trasladarse de cuidad (ayuda a pago de arriendo) y
de radicacién que tiene que ver con los costos de trasteo de los muebles y
enseres del asociado que con ocasion del trabajo se traslade de cuidad. Otros
beneficios son reconocimiento por afios de antigiiedad de labor en la empresa
(10, 15, 20, 25 6 30 afos), reconocimiento por nacimiento de hijos de
asociados, matrimonio y grado de los funcionarios, adicionalmente la oficina de
bienestar social en coordinacion con la Direccion de Gestibn Humana y el visto
bueno de la Gerencia celebra las fechas especiales y significativas para el

personal, por ejemplo los cumplearios, fiestas de fin de afio, entre otras.

Finalmente existe el fondo de solidaridad, cuyo objetivo es ayudar con recursos
monetarios a los asociados ante sucesos inesperados calificados como
calamidad que afecte la estabilidad econdmica del asociado, en este aspecto la
oficina de bienestar social gestiona las solicitudes ante Cali para su respectivo
estudio; los beneficios extralegales mencionados con anterioridad, tienen un

impacto positivo en el sentido de pertenencia que expresan los asociados ya
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gue resaltan la particularidad de los mismos, partiendo de las experiencias
laborales que han tenido antes de ingresar a Copservir.

Teniendo en cuenta que las empresas (cualquiera que sea su nhaturaleza) son
organismos sociales y que Trabajo social se inserta en ellas con un fin claro y
preciso de trabajar en pro del talento humano que las conforma, es importante
conocer las caracteristicas de la poblacién, es decir aspectos socio-
demograficos de los asociados que permiten divisar de una forma holistica y
comprender el campo de intervencion de la profesion y las acciones que se
puedan generar con el fin de contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de
ellos, de sus familias y por ende de la organizacion. En este sentido, se
enuncia a continuacion algunos de estos aspectos de la sucursal Bucaramanga
pues, es el escenario en que se desarrolla el proceso de aprendizaje, se vera
entonces la distribucion de asociados por género, discriminados en la sede
administrativa y en los puntos de venta, la distribucién por tipo de vinculacién
laboral, salario devengado y nivel de escolaridad. Esta informacion es producto
de la revision de documentos internos de la cooperativa y la participacion
directa de la estudiante en la realizacion de un informe de caracterizacion de la
poblacion desarrollado por el area de capacitacion y se encuentra actualizada
al mes de abril de 2008.

En cuanto a la distribucion de asociados por género a nivel de sucursal, en los

791 asociados, se encuentra una mayor presencia de hombres en relacion con

las mujeres que hacen parte de la fuerza laboral segun lo indica la grafico 3.
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Grafico 3. Hombres y mujeres de la Sucursal Bucaramanga.
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Fuente: Informe mensual correspondiente al mes de abril de 2008 que realiza la
analista de nbminay personal.

Partiendo de los datos registrados en el informe de Maria Alejandra Naranjo*',
practicante de Trabajo social para el primer semestre de 2006, la poblacion de
mujeres en comparacion con la presencia de hombres en la institucién sélo ha
crecido un 1.8%, siendo la poblaciébn masculina la més predominante con un
58.2%, posiblemente esto se debe a la cantidad de cargos que requieren
personas con caracteristicas masculinas por motivos de esfuerzo fisico y
movilidad como es el caso del CEDI (Centro de distribucion 6 bodega) que
maneja una planta de personal de 70 personas aproximadamente, los
mensajeros 6 transportadores a domicilio que se encuentran ubicados en cada

punto de venta.

Este aspecto es determinante en la dindmica de muchas actividades
organizadas que apuntan el bienestar de los asociados pues la poblacién
predominante ejerce mayor influencia para estos casos, un ejemplo de ello son
las planeaciones que se hacen en el area de recreacion y deporte cuyo énfasis
y mayor participacion obedecen a los deportes tradicionalmente aceptados para
la poblacion masculina (futbol). La poblacién en la sede administrativa (144

personas) difiere en cantidad de los puntos de venta o droguerias (647

“I NARANJO, Maria Alejandra. Implementacién de un modelo para la prevencion de riesgos
ocupacionales en los puntos de venta de Copsevir Ltda. Bucaramanga, 2007, 49 p. Trabajo de
Grado (Trabajadora Social). Universidad Industrial de Santander. Facultad de Ciencias
humanas. Escuela de trabajo Social
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personas) por las funciones que caracterizan los cargos que se ubican en las
diferentes areas, pues la actividad principal de la cooperativa exige una gran
concentracion de personal que realice las tareas propias de ésta, empero, se
observa una constante predominio de la poblacion masculina (ver graficos 4 y
5).

Gréfico 4. Discriminacion por género en la sede administrativa.
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Fuente: Informe mensual correspondiente al mes de abril de 2008 que realiza la
analista de nG6mina y personal.

Grafico 5. Poblacion por género en Puntos de Venta.
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Fuente: Informe mensual correspondiente al mes de abril de 2008 que realiza la
analista de némina y personal.
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La poblacion de hombres y mujeres en los puntos de venta o mostradores no
tiene un porcentaje de diferencia significativo pues la presencia de hombres es
mayor solo en un 13.2% comparado con la diferencia que registra la poblacion
por género en la sede administrativa donde la poblacion masculina tiene mayor
presencia en un 32%, esto posiblemente es producto de la necesidad de
hombres dedicados a labores de carga y descarga de medicamentos que hay
en el CEDI que es el area de mayor poblacién de la sede, perteneciente al
departamento de compras. En los puntos de venta las actividades realizadas se
encaminan a la atencion al cliente y labores de administracion como manejo de
dineros y control de medicamentos e inventarios, tareas que implican un
minimo de esfuerzo fisico, por ello las mujeres tienen mayor presencia en las

droguerias.

Luego de tener el conocimiento de la poblacion en relacion a distribucion por
género, se procede a exponer el tipo de vinculacion laboral que tienen estos
791 asociados y asociadas con el fin de establecer una posible relacion
existente entre esta variable y el comportamiento del ser humano en la
organizacién. Los contratos que se celebran en Copservir son de tipo indefinido
y a termino fijo cuando las personas se hallan en periodo de prueba; de
aprendizaje con estudiantes y pasantes de universidades como la UIS, la UPB,
UNAB, SENA, entre otras y estan regulados por la ley 789 de 2002 que dicta
las disposiciones relacionadas con los contratos de aprendizaje; por prestacion
de servicios en los casos de necesidades especificas que tienen que ver con el
desarrollo de actividades que no son propias de la organizacion. En este
sentido el grafico 6 expone cuantitativamente los tipos de contratos citados a
excepcion de los que estan por prestacion de servicios debido a que dependen
de la duracion en la ejecucion de la tarea para los que han sido celebrados lo

gue hace que sean pasajeros.
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Grafico 6. Poblacion por tipo de vinculacién laboral.
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Fuente: Informe mensual correspondiente al mes de abril de 2008 que realiza la
analista de némina y personal.

El tipo de vinculacion laboral predominante en Copservir Ltda. es el contrato a
termino indefinido que representa un elemento positivo en términos de
estabilidad laboral que ofrece la cooperativa a sus asociados, igualmente este
es un aspecto identificado por ellos como influyente en el deseo de
permanencia en la institucién y la motivacion al trabajo, ya que las tendencias
actuales en contratacion apuntan a la tercerizacion del trabajo y a la
disminucién de fuerza laboral contratada en las empresas con el fin de
minimizar costos derivados de prestaciones sociales y demas aspectos que se

generan de la relacion contractual.

En términos de movilidad organizacional, a pesar de que el funcionamiento de
la cooperativa esta orientado por una tendencia a la verticalidad vy
centralizacion de la toma de decisiones, las oportunidades para los asociados
en términos de proyeccion de su carrera durante el desempefio en la
cooperativa son amplias, de tal forma que la primer fuente de reclutamiento de
personal para cualquier vacante que hay es el personal vinculado, este aspecto
genera confianza en la dindmica grupal y motiva a las personas a desarrollar
sus competencias en aras de ascender, lo cual a su vez contribuye a fortalecer

el nivel de satisfaccion y sentido de pertenencia.
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En consonancia con el tipo de vinculacion laboral se encuentran las
obligaciones legales que resultan de ésta, entre ellas se identifica el nivel
salarial de los asociados que a su vez depende de los criterios establecidos en
la politica institucional para la asignacion del mismo y que tienen que ver con la
ubicacion del cargo en la estructura organizacional, la realizacion de tareas, las
competencias y exigencias educativas del cargo, entre otras. En el grafico 7 se
visualiza la distribucion de los asociados por salario devengado.

Grafico 7. Poblacion por salario devengado.
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Fuente: Informe mensual correspondiente al mes de abril de 2008 que realiza la
analista de némina y personal.

Como se puede observar los porcentajes mas significativos se encuentran en
los asociados que devengan entre 1 y 2 salarios minimos mensuales legales
vigentes con el 77.2%, seguido de la poblacién que gana mas de 2 SMMLV
hasta 3 SMMLV con un 16.1%, las personas que ganan menos de 1 SMMLV
son los aprendices SENA y esté rubro no es considerado como salario segun la

ley de aprendizaje vigente en el pais.
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Teniendo en cuenta que la asignacion salarial depende del cargo para el cual la
persona sea contratada y éste del perfil profesional y personal que el asociado
posee, es posible afirmar que la poblacion predominante se encuentra en los
cargos operativos con niveles de escolaridad de bachillerato, algunos en
proceso de formacion técnica, tecnoldgica y universitaria, seguido de la
poblacién con niveles de escolaridad profesional, como se puede observar en

el gréfico 8.

Partiendo de los datos expresados en los anteriores graficos y de acuerdo a las
funciones delegadas al area de bienestar social, la demanda de servicios es
mucho mas fuerte en los cargos operativos debido al volumen de la poblacién,
razon por la que se establece el requerimiento de esfuerzos del mismo caracter
al trabajar procesos que involucran las necesidades de los asociados en
términos laborales como por ejemplo la salud ocupacional, los sistemas de
motivacion, el trdmite de reconocimientos que otorga la cooperativa (grado,
nacimiento, matrimonio, antigledad, etc.), los programas recreativos y de
acercamiento de la familia a la institucion, entre otros; sin desconocer la
necesidad de abordar estas teméticas con la demas poblacion. Igualmente y
como se puede observar en los datos posteriores, el nivel de escolaridad
predominante apunta a la necesidad de hacer simples, practicos y agiles, los
procesos y procedimientos de tal forma que respondan a necesidades reales

de la poblacion.
En cuanto a la variable nivel de escolaridad a continuacion se presenta un

analisis con algunas de las implicaciones gue tiene la misma en el desarrollo de

los asociados.
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Gréafico 8. Nivel de escolaridad.
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Fuente: Informe area de capacitacion sucursal Bucaramanga actualizado a julio de
2008

Al relacionar los datos de la grafica anterior con lo descrito en las
caracteristicas preliminares de la poblacién, se observa que mas del 50% de
esta tiene un nivel de escolaridad predominante representado en la educacién
media, es decir 344 personas aproximadamente, lo anterior sumado a
incipiente demanda respecto este tipo de contribucion a nivel de sucursal
genera un dato preocupante en dos sentidos, el primero tiene que ver con el
concepto de desarrollo humano y mejoramiento de calidad de vida que tienen
los trabajadores al no contemplar la educacién como una de las dimensiones
mas importantes que conforman estos tépicos y el segundo a nivel de la
necesidad en la blsqueda estratégica de acciones que incentiven, motiven,
faciliten el acceso a espacios de aprendizaje y se optimicen los recursos

destinados para las contribuciones de este tipo.
En definitiva, el escenario de intervencién de trabajo social esta determinado

por dos aspectos fundamentales, en primera instancia por las caracteristicas

propias del talento humano con que cuenta la cooperativa, asi, se puede
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observar la predominancia de personal que se desempefia en cargo operativos,
con un nivel educativo medio y una asignacion salarial que oscila entre 1y 2
SMMLV, igualmente la presencia de hombres en relacion con mujeres y el
impacto que esta situacion genera en torno a la realizacion de actividades que
pretenden beneficiar a la poblacion, teniendo en cuenta que algunos de los
programas desarrollados, como por ejemplo las actividades deportivas,
enfatizan la participacion del género masculino, son aspectos que condicionan
el quehacer profesional considerando que éste se focaliza desde la oficina de
bienestar social en la gestiébn de beneficios para los asociados. En segunda
medida, la planeacién operativa de la sucursal Bucaramanga, pues aunque
flexiblemente posibilita la retroalimentacion de sus programas y proyectos,
establece limites en relacion con la respuesta de parte de la direccion de
recursos humanos frente a las situaciones particulares de la sucursal, o que
establece la necesidad de disefiar estrategias que permitan la participacion en
el disefio de los planes anuales y el ajuste de los mismos, sin perder de vista la

dinamica de Copservir a nivel nacional.
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4. CARACTERIZACION DE LA EXPERIENCIA

Para comenzar este capitulo se hard mencion a las caracteristicas propias de
la intervencion préactica desarrollada en el segundo semestre académico de
2008 en Copservir Ltda., es importante recalcar la ubicacion profesional en la
estructura organizacional y parte del quehacer producto de la exigencia que
hace la dinamica de la cooperativa a Trabajo Social, escenario en que el
estudiante y el profesional asumen roles de gestor, administrador de recursos y
propuestas educativas orientadas a la prevencion de la enfermedad,
accidentalidad, desmotivacion y/6 promocion de la salud en el trabajo, del
mejoramiento de la calidad de vida de los asociados, optimizacion y
capacitacion de la fuerza laboral, entre otros, con el fin de aportar al desarrollo
de las personas en este contexto y por ende de la empresa que es escenario

de intervencion.

Por otra parte, es trascendental conocer las fases del proceso que iran
acompafadas de una descripcion analitica estableciendo una relacion entre
marco tedrico que sustenta la intervencion, justificacion de la misma y logros
obtenidos al final de la practica lo que abre las puertas al diagnéstico final y a la

evaluacion de la practica.

Como primera medida, el comienzo de la practica profesional partié de la
presentacion formal a la institucion realizada el dia de ingreso al campo, en
compafia de la asesora Adriana Vega Martinez; en este espacio se realizé una
reunion con quienes eran los encargados y jefes directos del desarrollo de la
practica (Directora de Recursos Humano y Analista de bienestar social de la
sucursal) con el fin de establecer, clarificar y garantizar las condiciones
necesarias para la optimizacion del proceso de aprendizaje; este aspecto fue
determinante pues proporcioné la posibilidad de establecer canales de
comunicacion asertivos en torno a las inquietudes de la organizacion, la

escuela y el practicante; asi mismo, fue un medio que permitié establecer los
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alcances del proceso teniendo en cuenta la condicion en que ingresa el
Trabajador Social en formacién; igualmente la evaluacién de expectativas de
parte del estudiante y de Copservir fue significativa para quien desarroll6 la
intervencion, en la medida en que fue un aspecto que admitio la posibilidad de
formular propuestas encaminadas a integrar, en los limites preestablecidos por
la organizacién, el quehacer profesional y el proceso de formacion teniendo en
cuenta factores determinantes como el tiempo de ejecucion, las exigencias

académicas y de la cooperativa, entre otras.

Consecuentemente, se inicid la ubicacion institucional con énfasis en dos
sentidos: el primero tenia que ver con la preocupacioén de conocer la dinamica
organizacional, la estructura de la misma, el rol profesional y los procesos de
intervencidon que hasta ese momento estaban presentes y la segunda estaba
en relacion directa con la respuesta a la necesidad de Copservir en términos de
las responsabilidades que genera el cargo de auxiliar de bienestar social
otorgado al practicante, donde se desarrollan diversas tareas que apoyan la
ejecucion del plan operativo del area de bienestar y que desde el principio
representd para el profesional en formacion un reto, en cuanto se refiere a la
responsabilidad ética de promocionar acciones encaminadas a generar un
impacto real en el objetivo principal, que es en resumidas cuentas aportar al
desarrollo de los asociados de manera que su calidad de vida mejore y la
organizaciéon sea Optima por su talento humano; adicionalmente fue imperativo
la busqueda de un equilibrio entre la labor de Trabajo Social y la realizacion de
tareas operativas que sin convertirse en el eje central del proceso de formacion

generaron aprendizajes valiosos.

" Es fundamental destacar que durante 4 meses de ejecucion las acciones llevadas a cabo no logran
éste objetivo pues es un aspecto que requiere de una planeacion a mediano y largo plazo, lo que
desde la academia se aporta es una vision novedosa que parte de las tendencias actuales en la
administracién de recursos humanos y da la posibilidad a la cooperativa de entrar a profundizar en
éstos topicos de tal forma que se estudien, analicen y puedan hacer parte de las politicas
institucionales.
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La ubicacion en la cooperativa tuvo algunos elementos claves, entre los cuales
se encontr6 la presencia de la practicante anterior que para la fecha de ingreso
aun se encontraba en las instalaciones, quien hizo entrega del cargo y aporté
elementos de andlisis critico en relacion con las percepciones producto de su
experiencia y algunas recomendaciones; otro agente fue la analista de
bienestar (trabajadora social), quien por encontrarse en periodo de prueba
tenia una actitud receptiva y de aprendizaje, de esta forma se facilité la
conformacion de un equipo de trabajo y el establecimiento de relaciones
horizontales caracterizadas por un trato respetuoso pero simple, de
camaraderia y lenguaje comun, caracteristicas que indican que si bien la
relacion jefe — auxiliar obedece a una tipologia grupal no natural, la adaptacién

a este primer grupo fue satisfactoria, **

igualmente, las relaciones
interpersonales se fundamentaron en la confianza y el apoyo. Otros asociados
gue se destacaron en el proceso de ubicacion institucional fueron la analista de
seleccion quien organizd el proceso de induccién, la secretaria de gestion
humana que conocia el desempefio en todos los cargos operativos del
departamento y la analista de nédmina que aporté informacién de los asociados

por medio del informe mensual que genera.

Posteriormente, se encuentra la etapa de diagnodstico orientado por la
metodologia de planeacion estratégica y se elabora la Matriz DOFA del
departamento de Recursos Humanos que genera la impresion diagndstica
inicial, en consecuencia se hace el cruce de variables con el fin de obtener las

estrategias a seguir (ver cuadro 4).

“2 Los grupos no naturales 6 no voluntarios son aquellos en los cuales intervienen porque
intervienen fuerzas externas para conformarlos, y especificamente es necesario usar la motivacion
para la pertenencia, la permanencia y porqué no la actividad. Dentro de esta clasificacion por su
naturaleza, se presenta un simpatico fenémeno psicolégico: Cuando son forzados a pertenecer a él,
Ej.: en el ejército, en el salon de clase, en una dependencia administrativa u operativa de alguna
organizacion productiva, en un hospital o carcel, los individuos, ingresan con expectativas y hasta
resentimiento por las razones que los llevan a estar alli, luego surge una etapa de latencia en la que
se borra ese inicial sentimiento para pasar a otra de conformidad con la nhorma y condicién impuesta
de pertenencia, hasta hacerse plenamente a la conformidad social del organismo que formé el grupo
y sentirse identificado y parte de este. TORRES, Carlos Eduardo. GRUPOS TEORIA Y
EXPERIENCIA ACADEMICA. Libro son editar, disponible en CD de practica organizacional,
segundo semestre académico de 2008. Bucaramanga 2002. 36 p.
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Cuadro 4. Matriz DOFA del departamento de Recursos Humanos.

FORTALEZAS DEBILIDADES

1. Liderazgo y responsabilidad delegado a
la Dir Gestion Humana y a la oficina de
Bienestar social en la gestion de
programas y proyectos relacionados con
la salud ocupacional.

2. Plataforma estratégica definida vy
orientada a la busqueda del bienestar
de los asociados y sus familias.

3. Apoyo de la practicante de trabajo social
de la UIS en los procesos de bienestar
social.

4. Receptividad de parte de la Dir de
gestion humana frente a las propuestas
hechas por la pasante.

5. Posicionamiento de la analista de
bienestar dinamizadora de los procesos
de salud ocupacional.

6. Activacion de COPASO y brigadistas.

7. Disponibilidad de recursos financieros,
fisicos, materiales y humanos que
permiten el desarrollo de las actividades
planeadas.

8. Alto sentido de pertenencia de los
asociados y sus familias hacia la
cooperativa.

9. Sistema de reconocimiento y apoyo a
los asociados y sus familias.

10. Estructuracion del proceso de seleccion.

1. Apoyo de la gerencia en los procesos
que se desarrollan en el departamento
de gestion humana.

2. Posicionamiento de Copservir como una
empresa solida y grande lo cual la hace
apetecible a sus stake holders.

3. Disponibilidad de las instituciones (ARP,
EPS y cajas de compensacion familiar)
que brindan apoyo en términos de salud
ocupacional.

4. Solvencia econémica de la cooperativa.

5. Misibn y visibn con énfasis en la
blsqueda de bienestar de los asociados
y sus familias.

6. Participacion activa de proveedores en
las actividades desarrolladas en la
empresa.

1.

2.

win

Enfasis en el crecimiento econémico de
los asociados y sus familias.

Las acciones orientadas a mantener la
salud ocupacional se han encontrado en
stanby por varios meses.

Centralizacion de los programas desde
la direccion general de Cali.

Delegacién de gran cantidad de
funciones operativas a la auxiliar de
bienestar social que limitan la accién de
la practicante.

Desinformacion por parte de los
asociados de los requisitos vy
documentacion requerida para acceder
a las contribuciones.
Carencia de asesoria de
Colmena.

El formato de visita de comprobacion
familiar no profundiza en datos socio
familiares que permitan omitir un
concepto profesional integral.

la ARP

OPORTUNIDADES AMENAZAS

1.

Deficiencia en el acceso a los servicios
de salud en algunos municipios donde
se localiza la cooperativa.

Auge de contratacion por outsourcing.
Restriccion del sistema financiero
(apertura de cuentas bancarias solo
con autorizacion del Departamento
nacional de estupefacientes).

Presencia activa de auditoria de la DNE
(Direccién Nacional de Estupefacientes)
en los procesos y procedimientos de la
cooperativa.

Fuente: la autora.

57




Segun esta matriz, la estudiante evidencié una organizacion centralizada, con
una plataforma estratégica definida a nivel nacional y regional, que tiene un
énfasis en el crecimiento econdmico de los asociados lo que lleva a cuestionar
la percepcion de desarrollo humano que tienen la politicas institucionales y
evidencia el estilo de administracién influido principalmente por la teoria clasica;
también se observé una cooperativa preocupada por la dinamizacién de los
procesos de salud ocupacional, hasta ese momento paralizados, por el
mantenimiento de la salud en el trabajo y las consecuencias identificadas
previamente si no se da el acatamiento de las normas nacionales e
internacionales en este aspecto; sin embargo la ARP Colmena estuvo
desligada de las actividades llevadas a cabo en la cooperativa y de los deberes
que ésta tiene para con la organizacion, exceptuando el programa anual de

capacitacion organizado para todos sus clientes.

Igualmente, se contd con un sistema de reconocimiento a los asociados para
incentivar el sentido de pertenencia y la motivacion de forma temporal; la
gerencia operativa de la sucursal, al igual que la direccion de recursos
humanos, quien canaliza las inquietudes y propuestas, siempre estuvieron en
una actitud receptiva y flexible en cuanto a la actitud proactiva de la practicante
y de los demas asociados en relacion con acciones que propendan por el
mejoramiento de la calidad de vida de los mismos y sus familias, tal como lo

establece la mision de Copservir.

Finalmente se evidenciaron algunas amenazas que influyeron en las decisiones
en términos de recursos humanos como lo son la intervencién del Gobierno por
medio de la Direccion Nacional de Estupefacientes, la restriccion del sistema
financiero, pues algunas entidades se privan de realizar transacciones
comerciales no solo con la cooperativa sino con sus asociados por el pasado
gue marca la institucion, hecho que entorpece la busqueda de proveedores
para los programas de bienestar social. Adicionalmente en algunas regiones en
donde se encuentran los Puntos de Venta por ser poblaciones pequeiias, no se

cuenta con servicios especializados de salud, presencia y acceso facil a EPS,
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Cajas de compensacion y ARP. Estas variables crean la necesidad de orientar
la intervencion por medio de una planeacién operativa cuyo énfasis tiene que
ver con el area de salud ocupacional por la disposicion encontrada y la
urgencia de atender dicho aspecto. Esta es la tercera etapa de la préactica
profesional que para efectos del presente informe se despliega junto con la
evaluacion de cada objetivo estratégico, estrategias, acciones estratégicas,
metas e indicadores contemplada en la planeacion, adicionando la descripcién

y analisis del proceso metodoldgico.

Para dar cumplimiento a lo expresado anteriormente se genera un cruce de

variables que dan lugar a las siguientes estrategias:

v' D1-F3-F4-F7 Fortalecimiento de las acciones orientadas al desarrollo
humano integral.

F6-F4-D2 Apoyo a los procesos que se desarrollen en el COPASO
D2-F1-F2-F5-F6-F3-01 Redisefio del programa de salud ocupacional.
D2-F1-F2-F5-F6-F3-0O1 Fomento de estilos de vida saludables.
03-04-02-D2-F3-F5-D6-Al1 Coordinacion interinstitucional.
D3-F1-F3-F5-F7-05-01-06 Gestion de propuestas sobre actividades

disefiadas en el plan operativo del area de gestion humana.

NN NN

\

D5-F8-F9-0O5 Disefio de sistema de informacion al asociado.

<\

D7-F10 Redisefio del formato de visita de comprobacion familiar.

Posterior a la visualizacion de estrategias posibles, se presenta la planeacion
de tipo operativo, proyectada para 6 meses, en respuesta a algunas exigencias
propias de la politica institucional en cuanto a las responsabilidades de los
aprendices, cuyo objetivo general es promover el equilibrio en las variables que

componen el desarrollo humano integral” de los asociados en Copservir Ltda.,

" Este concepto es abordado desde la perspectiva planteada por Carlos Eduardo Torres en su
articulo publicado en la Colombiana de Trabajo Social — CONETS 2005 No 19, llamado Trabajo
social en las organizaciones: Nueva alternativa y perspectiva profesional, en el cual el desarrollo de
la persona en la organizacion se convierte en el eje central de la accién profesional y tiene que ver
con “el incremento de las aptitudes y potencialidades que van mas alla del aumento de la capacidad
de tener del hombre y se relaciona con su potencial de ser [...] Esto se traduce en aspectos tales
como el acceso a los ingresos, no como fin sino como medio, para adquirir bienestar; la vida
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en la sucursal Bucaramanga; la estrategia disefiada para el alcance de éste
consiste en el fortalecimiento de las acciones orientadas a promover el logro

del objetivo planteado (ver cuadro 2).

prolongada, los conocimientos, la libertad politica, la seguridad personal, la participacion comunitaria,
la garantia de los derechos humanos, la autonomia y la libertad tanto de elegir como de participar, y
la actitud responsable y comprometida con el fin Ultimo de su trabajo, la proyeccion de su familia”.
110 p.
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4.1. PLANEACION OPERATIVA PRACTICA PROFESIONAL II. 2 MAYO DE
2008 — 2 NOVIEMBRE DE 2008. COPSERVIR LTDA. SUCURSAL BGA.

Cuadro 5. Objetivo estratégico 1.

OBJETIVO ESTRATEGICO 1: Fortalecer los factores protectores de riesgos profesionales,

enfermedades y accidentes de la misma indole.

ESTRATEGIA 1. Redisefio del programa de salud ocupacional.

ACCIONES ESTRATEGICAS

METAS

INDICADORES

Diagnéstico del programa de
salud ocupacional

Obtener el diagnéstico del
programa de salud ocupacional
para la primera semana de
junio/08

Documentacion que
contiene el diagnostico

Socializar el diagnostico con Dir.
Gestion Humana, analista de
bienestar y COPASO

Lograr la socializacién del
diagndstico en la primera reunién
de COPASO del mes de junio/08

Acta de COPASO
#003

Solicitud visita del DIS colmena
para asesoria en el redisefio

Solicitud de visita del asesor de
COLMENA ARP para el mes de
junio/08

Acta de visita del asesor
colmena ARP

ESTRATEGIA 2. Apoyo a los procesos que se desarrollen en el COPASO.

ACCIONES ESTRATEGICAS

METAS

INDICADORES

Preparacion de la documentacion
para la inscripcion del Comité
Paritario de Salud Ocupacional
ante el ministerio de la proteccién
social

Para la segunda semana de
junio/08 estara lista y firmada la
documentacion para realizar la
inscripcion

Documentacion firmada

Inscripcién de COPASO ante el
ministerio de la proteccion social,
regional Santander

Para la tercera semana de
junio/08 el COPASO debera estar
registrado en el ministerio

Recibido de los
documentos

Elaboracioén de la propuesta del
plan de trabajo de COPASO,
para lo que queda del afio 2008

Para la segunda semana de
junio/08 se elaborard la propuesta
de plan de trabajo semestral del
comité

Documento gue contenga
la propuesta

Socializacion de la propuesta del
plan de trabajo

Para la reunién correspondiente
al mes de junio/08 se socializara
la propuesta y se hara
retroalimentacién

Acta de reunién #003

Coordinacion de la capacitacion a
los miembros del COPASO

Cada reunion mensual se
desarrollara un tema concerniente
a las necesidades de capacitacion

gue se establecen en el plan de
trabajo

Acta de cada reunién de
mayo — agosto/08

Fuente: La autora

61




PROCESO METODOLOGICO

Con el fin de fortalecer los factores protectores de riesgos profesionales,
enfermedades y accidentes de la misma indole se contemplaron dos
estrategias, la primera apunta al redisefio del programa de salud ocupacional,
la segunda al apoyo a los procesos que se desarrollen en el COPASO. La
ejecucion de éstas se llevo a cabo de la siguiente manera:

v" En cuanto al redisefio del programa de salud ocupacional, luego de la
revision de los archivos internos de la empresa se encontré que en el
aflo 2002 Copservir document6 el programa de salud ocupacional, lo
que indica una desactualizacion en términos de informacion basica de la
empresa, y actividades programadas para el afio 2008; sin embargo es
importante anotar que este documento no se tiene en cuenta para el
desarrollo de acciones encaminadas en relacion con la salud
ocupacional debido a que las actividades se establecen desde la
Direccion General, desconociendo asi las particularidades que pueda
tener la Sucursal en términos de salud en el trabajo; otro aspecto
fundamental es el cambio de sede administrativa y las reformas que se
han hecho en la misma. Posteriormente, se hizo revision de bibliografia
para encontrar un modelo que permitiera evaluar de forma pragmatica el
programa, para este fin se contd con una herramienta llamada
Estandares de calidad en salud ocupacional y riesgos profesionales de
la union temporal DELTA - A - SALUD LTDA - SOCIEDAD
COLOMBIANA DE MEDICINA DEL TRABAJO, adaptado a las
caracteristicas de Copservir; producto de la aplicacién de esta guia se
acentuo la urgencia redisefar el programa de salud ocupacional, asi, en
la reunion de COPASO (17 de junio/08), se establece el compromiso de
pedir a la ARP Colmena asesoria para éste fin. Sin embargo las
solicitudes hechas a la ARP no fueron atendidas de manera oportuna y
una vez se obtuvo la visita, la empresa asesora solo brind6 la posibilidad

de llevar a cabo actividades que estuvieran relacionadas en el Plan
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negociado con la Direccién General que solo contemplaba manejo de
riesgos de transito. En términos de cumplimiento de metas en
indicadores, se puede decir que el las dos primeras acciones
estratégicas contempladas para esta estrategia se tiene una ejecucion
del 100%, pero en la ultima, si bien se llevdé a cabo la reunion con el
asesor de Colmena, no fue posible negociar la asesoria en el redisefio

del programa de salud ocupacional.

Para el caso de la estrategia 2, la ejecucion de ésta produjo niveles de
satisfaccion altos por su dinamismo y apoyo para su desarrollo; fue un
escenario desde el que Trabajo Social pudo intervenir a cabalidad, con
propiedad y autonomia.

Con el objetivo de lograr la inscripcion de COPASO ante el Ministerio de
la Proteccion Social, Regional Santander, con asesoria de la Profesora
Adriana Vega, se elaboraron los respectivos documentos (acta de
convocatoria para eleccion del comité, acta de constitucion del comite,
acta de escrutinio y votacion, formato de inscripcion y camara de
comercio de la cooperativa), seguidamente se procedio a la recoleccion
de firmas y a la radicacion de los documentos en la oficina del Ministerio,
esto ultimo estuvo a cargo de la analista de bienestar pues es ella quien
debe resultar como responsable de la inscripcion, quedd pendiente la
resolucién emitida por la autoridad competente que acredite el comité.
Por otra parte, se elaboré un plan de trabajo para el segundo semestre
de 2008 que se hizo extensivo a los Comités de toda la Sucursal
conformado una red de trabajo de COPASO en la sucursal
Bucaramanga y a 30 de agosto todas las actividades planeadas alli
fueron ejecutadas de forma oportuna (ver anexo A).

La consolidacion del comité y las actividades que ha realizado dan
muestra del trabajo que se desarroll6 en el lapso de duracion de la
practica; las 5 acciones estratégicas que fueron planteadas para este
item fueron ejecutadas en su respectivo momento segun lo indican las

metas, asi mismo, los indicadores que se refieren basicamente a
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soportes documentales reposan en los archivos de bienestar social

bucaramanga.

Cuadro 6. Objetivo estratégico 2.

OBJETIVO ESTRATEGICO 2: Promover el mejoramiento de la calidad de vida y el

desempefio de los asociados.

ESTRATEGIA 3. Fomento de estilos de vida saludables.

ACCIONES ESTRATEGICAS

ORDEN Y ASEO

METAS

INDICADORES

Redisefio del programa que
promueve orden y aseo en los
puestos de trabajo,
proporcionado por Colmena ARP.

Programa disefiado para la
primera semana de julio/08

Documentacion que
contenga el programa
redisefiado

Socializacion del programa
COPASO y coordinadores de
salud ocupacional

Socializacion del programa en la
reunién de COPASO
correspondiente al mes de julio/08

Acta de reunién
COPASO

Desarrollo de prueba piloto en
departamento de Gestién
Humana

Prueba piloto del programa en el
mes de agosto de 2008

# Act. desarrolladas en el
mes de agosto/08
*100
# Act. planeadas en el
mes de agosto/08

Analisis de los resultados en
prueba piloto.

ACCIONES ESTRATEGICAS

Para la primera semana del mes
de Septiembre se realizara el
andlisis de la prueba piloto.

CONDICIONAMIENTO FiSICO

METAS

Informe sobre resultados
de la prueba piloto.

INDICADORES

Diagndstico del programa de
acondicionamiento fisico vigente

La tercera semana del mes de
junio/08 se tendra el diagnostico
del programa de
acondicionamiento fisico

Documentacion que
contenga el diagnéstico

Redisefio del programa

Primera semana de julio/08 se
redisefiara el programa

Documento escrito que
contenga la propuesta

Socializacion y andlisis de la
viabilidad de la propuesta con
analista de bienestar y Dir
Gestidon Humana

Segunda semana de julio/08 se

socializara la propuesta con la

analista de bienestar y la DIR.
Gestion humana

Informe escrito sobre la
reunion y documentos
soportes de recibidos de
la propuesta

Implementacion del programa si
es aprobado

Implementacion del programa
para el tercer trimestre de 2008

# actividades realizadas
en el tercer trimestre de
2008

*100

# Actividades planeadas

en el tercer trimestre de
2008.

Fuente: La autora
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Cuadro 7. Objetivo estratégico 2. (Continuacion).

ACCIONES ESTRATEGICAS

METAS

PAUSAS ACTIVAS EN EL TRABAJO

INDICADORES

Disefio de cartilla que
promocione el desarrollo de
pausas activas en el trabajo

Cartilla disefiada para la semana
de la salud que se desarrolla en
copservir julio/08

Cartilla disefiada

actividades que lidere gestion
humana

Socializacién de la cartilla en las

Socializacion de la cartilla en
cada actividad que lidere gestion
humana entre los meses de julio,
agosto, septiembre y octubre/08

#act. En las que se
socializ6 la cartilla durante
los meses julio, agosto,
sep., agosto y octubre/08
—————————*100
#act. Lideradas por
gestién humana en julio,
agosto, sep., octubre/08

Socializacion de la cartilla con el
COPASO

Socializacioén de la cartilla en la
reunién de COPASO
correspondiente al mes de julio/08

Acta de COPASO

Difusion de la importancia de la
practica de pausas activas en el
trabajo por medio de intranet

ACCIONES ESTRATEGICAS

Durante el tercer trimestre de
2008 de difundira en la intranet 1
mensaje semanal

FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIALES

METAS

# de mensajes difundidos
en la intranet durante el
tercer trimestre de 2008

*100

# de mensajes disefiados

durante el tercer trimestre

de 2008

INDICADORES

Disefio de cartilla que contenga
técnicas para el manejo del
estrés y la organizacion eficiente

del trabajo

Cartilla disefiada para la primera
semana de agosto de 2008

Cartilla disefiada en la
primera semana de
agosto/08

Socializacién de cartilla con
COPASO

Para la reunién correspondiente

al mes de agosto se socializara la

cartilla con los miembros del
COPASO

Acta de la reunion.

Difusion de la cartilla por
coordinadores del programa de
salud ocupacional y practicante
de trabajo social

La cartilla debera ser difundida al
30% de la poblacion que
conforma la sucursal
Bucaramanga durante el mes de
agosto, septiembre y octubre de

# de cartillas difundidas

#cartillas planeadas para

la difusién

2008

Fuente: La autora
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PROCESO METODOLOGICO

En cuanto al objetivo estratégico 2, la consecucion de éste se encuentra
fundamentado en una estrategia cuyo eje central es el fomento de estilos de
vida saludables que contempla 4 areas primordiales en el mejoramiento de la
calidad de vida y desempefio de los asociados que son: orden y aseo,
acondicionamiento fisico, pausas activas en el trabajo y factores de riesgo

psicosociales.

Asi, cada é&rea contempla algunas acciones estratégicas, las primeras
relacionadas con orden y aseo, no fue posible ejecutarlas debido a la no
inclusion de este topico en las horas que asignd la Direccion General de
atencion de la ARP; en acondicionamiento fisico se vio la necesidad de adaptar
la ejecuciéon de las actividades dependiendo de la dindmica institucional y las
prioridades que se establecian de acuerdo con el plan operativo que relaciona
Cali para la sucursal; empero el diagnoéstico del programa se hizo y socializé
vial mail a la direccion de gestion humana y a la analista de bienestar. El
proceso metodolégico para la elaboracion de este diagnéstico inicid en la
construccion de un instrumento de medicion (cuestionario) que permitia
identificar variables como cumplimiento del programa, expectativas de los
asociados, motivos de inasistencia, propuestas de los asociados; ulteriormente
se tabulan, ordenan y analizan los datos recopilados generando el diagndstico
del programa de acondicionamiento fisico, a su vez se presentaron las
sugerencias para el redisefio del mismo, partiendo de éstas para la segunda y
tercera semana de agosto se implementaron modificaciones de forma gradual.
(Ver anexo B) Para el caso del indicador de ejecucion que mide el desarrollo de
actividades propuestas en el redisefio, se tiene que de siete actividades
propuestas se desarrollaron 6 hasta el mes de agosto/08, el seguimiento
mensual que se hace a cada asociado de sus avances en términos de
acondicionamiento fisico se debe aplicar a partir del mes de septiembre/08;

estas cifras dan una ejecucion del 85.7% segun el indicador.
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(6 actividades desarrolladas) / (7 actividades propuestas)*100=85.7%

El desarrollo de esta estrategia promovio la practica de actividad fisica en los
asociados, es decir el fomento de estilos de vida saludables que contribuyen a

conformar una cultura de autocuidado y disminucién de riesgos.

En términos de las acciones estratégicas relacionadas con pausas activas en el
trabajo, debido a que Copservir cuenta con un software que indica cada hora al
personal qué ejercicios debe hacer como pausas activas, la elaboracion de la
cartilla para imprimir no fue viable ya que se debe promover el uso de los
elementos que estan establecidos y de esta forma cuidar el presupuesto. Sin
embargo, la difusiéon de la importancia de la practica de pausas activas en el
trabajo por medio de la intranet se desarroll6 durante la primera, segunda y
tercera semana del mes de agosto; no se cumplié la meta de iniciar la
estrategia en el mes de julio debido a la necesidad de priorizar en actividades
que exigia el plan operativo de la sucursal. El indicador se encuentra en un

100% de ejecucion (ver anexo C en presentacion Power point)

(3 mensajes difundidos) / (3 mensajes programados)*100= 100

La difusion de estos mensajes esta precedida de la consulta de estadisticas y
demas material bibliografico obtenido en la Internet, el analisis y la depuracion

de la misma con el fin de garantizar la validez de la informacién.

Las metas que tienen que ver con la socializacion del material por parte del
capacitador no fueron logradas debido a que sélo hasta el dltimo trimestre de
2008 él incluira la utilizacion de este material en las actividades que realice,

para dar cumplimiento a este compromiso se envié vial mail el material.
Para el caso del manejo de riesgos psicosociales, especificamente en estrés,

seguido de la revision bibliografica y la asesoria de algunos contactos

profesionales en salud ocupacional, la cartilla fue disefiada y socializada
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oportunamente a los miembros del COPASO de acuerdo a lo establecido en las
metas de la planeacién. Cada miembro asumio el compromiso de socializarla
en las préximas reuniones que se programaron por zonas o departamentos, 3
fueron socializadas a los demas asociados por medio de las reuniones de
departamento y otras, una quedo pendiente por socializar (CEDI), esto da una

ejecucion de 75% (ver anexo D presentacion en power point)

(3 cartillas difundidas) / (4 planeadas por socializar)*100=75%

En relacion con el logro de la meta, ésta no se cumpli6 pues ha sido
socializada al 10% de la poblacién aproximadamente cuando la expectativa
estaba hacia el 30%, las razones que se expresan son la necesidad de atender
una alta cantidad de asuntos que no permiten el acceso a este volumen de
poblacién en un lapso de 4 meses, igualmente la cantidad de poblacién
requiere de una dedicacion de tiempo superior a lo planeado.
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Cuadro 8. Objetivo estratégico 3.

OBJETIVO ESTRATEGICO 3: Coordinar el acompafiamiento, asesoria y apoyo de las instituciones

competentes en promocion de la salud ocupacional.

ESTRATEGIA 4. Coordinacién interinstitucional.

ACCIONES ESTRATEGICAS METAS INDICADORES
Solicitud de visitas periddicas | Solicitud de visita del asesor de Acta de visita del asesor
de DIS COLMENA COLMENA ARP una ves al
mes
Para la tercera semana de
Establecimiento de mayo se tendra la
cronograma de actividades de programacion de actividades Documento escrito con
capacitacion ARP de capacitacion cronograma de actividades de
correspondiente al segundo capacitacion
semestre de 2008
Programacion del personal El personal programado # personas asistentes
para la asistencia a las debera asistir al 70% de las *100
actividades planeadas actividades de capacitacion #personas programadas

Fuente: La autora

PROCESO METODOLOGICO

A partir del mes de mayo de 2008 se solicitdé de forma mensual a la ARP la
visita del asesor 0 DIS Colmena por medio de la linea de atencion al cliente, sin
embargo sélo 3 meses después se obtuvo la presencia del profesional en las
instalaciones de la sede administrativa de la sucursal Bucaramanga, alli se
estableci6 un cronograma de trabajo con el fin de dar uso a las horas
programadas y negociadas con la Direccion General, que s6lo contemplaban el
manejo de riesgos de transito dirigido principalmente a la prevencion de

accidentes en mensajeros.
Empero del nivel de participacion por parte de la ARP, en el mes de mayo se

cumplié la meta en cuanto al establecimiento del cronograma de actividades de

capacitaciéon que brinda la ARP a las empresas afiliadas, correspondiente al
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segundo semestre de 2008 (ver anexo E), la programacion de asistentes partié
del criterio que suponia a los integrantes del COPASO y de las Brigadas de
seguridad agentes dinamizadores de la salud ocupacional, por esta razén cada
mes se programaron 3 0 4 asociados pertenecientes a estos grupos; de 15
personas invitadas, 13 asistieron cumplidamente cifra que indica un 86.7% de

ejecucion en términos del indicador de logro que se propuso en la planeacion.

(13 personas asistentes) / (15 personas invitadas)*100= 86.7%

Los avances logrados en la consolidacion de grupos de control y vigilancia en
salud ocupacional y la preocupacién creciente por este tépico desde los niveles
directivos, se encuentra fundamentado principalmente en los beneficios que
brinda la capacitaciéon en alusion al aumento de la conciencia acerca de la
trascendencia del cuidado de la salud en el medio laboral que favorece a los

asociados y a la organizacion.

Cuadro 9. Objetivo estratégico 4.

OBJETIVO ESTRATEGICO 4: Retroalimentar el plan operativo del area de gestién humana en

Bucaramanga.

ESTRATEGIA 5. Gestion de propuestas sobre actividades disefiadas en el plan operativo del
area de gestion humana.

ACCIONES ESTRATEGICAS

METAS

INDICADORES

Revision del plan operativo

Para la segunda semana del

junio/08 se debera establecer

un cronograma de actividades

gue sean de competencia de

Trabajo Social y susceptibles
de retroalimentar

Documento escrito que
contenga las actividades de
gestién humana susceptibles
de retroalimentar

Disefio y desarrollo de
propuestas

Disefiar propuestas para el
70% de actividades
contempladas en el plan
operativo, en el lapso del
desarrollo de la practica
profesional, que sean
susceptibles de
retroalimentacion

# propuestas disefadas
durante el desarrollo de la
practica
*100
# actividades susceptibles de
retroalimentar

Fuente: La autora

70




PROCESO METODOLOGICO

En primera instancia y como parte del proceso de ubicacion se llevo a cabo la
revision del material bibliografico que proporcioné informacién acerca del
funcionamiento de la cooperativa, parte de esta actividad tuvo que ver con la
exploraciéon de la planeacion operativa que maneja la sucursal Bucaramanga y
cuyo propésito fue ubicar los alcances de la profesién dentro de Copservir e
identificar el impacto que Bienestar Social tiene en la institucion, acto seguido
de este anadlisis se procede a establecer un cronograma de actividades
susceptibles de retroalimentar desde la préactica profesional. Asi, se da
cumplimento en un 100% a la meta y al indicador sefialado para esta accién
estratégica. (Ver anexo F). En cuanto al disefio y desarrollo de propuestas, esta
accion estuvo condicionada por la dinamica y la cultura organizacional, pero
sobretodo por el presupuesto que cada una de las actividades tenia disponible;
a este respecto, el indicador fue ejecutado en un 92.3%, es decir, de 13
actividades susceptibles de retroalimentar se realizaron 12 propuestas entorno

a la realizaciéon de las mismas.

(12 propuestas disefiadas) / (13 actividades susceptibles retroalimentar)=92.3%

El cumplimiento del indicador se ve afectado en forma positiva por 3 aspectos
fundamentales, uno tiene que ver con la receptividad de la Direccién de
Recursos Humanos hacia las propuestas hechas por la practicante, otro con la
posibilidad del trabajo en equipo con la analista de bienestar y la relacion de
empatia en el quehacer y las mas importante tiene que ver con la credibilidad y
la imagen que Copsevir tiene de los profesionales de Trabajo Social formados
en la UIS.
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Cuadro 10. Obijetivo estratégico 5.

OBJETIVO ESTRATEGICO 5: Contar con informacion oportuna de los asociados para facilitar el

acceso a las contribuciones y auxilios que ofrece la cooperativa.

ESTRATEGIA 6. Disefo de sistema de informacion al usuario.

ACCIONES ESTRATEGICAS

METAS

INDICADORES

Disefio de la propuesta

Para la primera semana de
Septiembre/08 se tendra la
propuesta disefiada

Documento escrito con la
propuesta

Socializar la propuesta y
andlisis de la misma con la
analista de bienestar y la DIR.
De gestién humana.

En la segunda semana de
Septiembre/08 se socializara la
propuesta

Informe escrito sobre reunion y
actas de recibido de
propuestas

Aplicacion de la propuesta si
es aprobada

Una ves aprobada la propuesta
se aplicara para todos los

# puntos de venta donde se
desarrolla la propuesta en

sucursal BGA
*100
#puntos de venta establecido
en sucursal BGA

puntos de venta de la sucursal
BGA

Fuente: La autora

PROCESO METODOLOGICO

En el momento en que se presento la planeacion operativa de la practica
profesional, esta estrategia se consider6 no viable bebido a que Copservir
cuenta con un sistema de informacion al usuario que se encuentra en la
intranet, que permite el conocimiento de requisitos, derechos, deberes y
normas para acceder a los beneficios extralegales que ofrece la cooperativa a
sus asociados, sin embargo la desinformacion tiene sus origenes en la
carencia de capacitacion en el manejo de herramientas informaticas de muchos
asociados, este aspecto guarda relacion con el nivel de escolaridad
predominante (bachillerato) teniendo en cuenta que la utilizacibn masiva de
estas tecnologias han sido incluidas de forma reciente en los centros
educativos, por otra parte la dificultad de acceso a la Internet se encuentra
determinada por la escasez de equipos de computo en los puntos de venta y
las caracteristicas de la jornada laboral. Empero a esta situacion, la practicante
de psicologia, quién se desempefia como auxiliar de seleccion, fundamenté su

proyecto de grado en la posibilidad de capacitar a los asociados en el manejo
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de estos instrumentos y generar otras estrategias que faciliten el acceso a los

mismos.

Cuadro 11. Objetivo estratégico 6.

OBJETIVO ESTRATEGICO 6: Aportar al proceso de seleccion un concepto profesional que facilite

la inclusién de personal idéneo a la planta de personal.

ESTRATEGIA 7. Redisefio del formato de visita de comprobacién familiar.

ACCIONES ESTRATEGICAS METAS INDICADORES
Diagnostico del formato Lograr el diagnostico para la | Informe escrito sobre
primera semana de octubre/08 | diagnostico

Presentacién de la propuesta
de redisefio a analista de

Presentacion de la propuesta
de redisefio para la segunda

Informe de reunion y actas de
recibido de propuestas

bienestar 'y DIR gestidon | semana de octubre/08

humana.

Fuente: La autora

PROCESO METODOLOGICO

Algunas de las practicantes que han hecho presencia en la institucion han
promovido el redisefio de este formato por no permitir la inclusion y el analisis
de datos que son importantes a la hora de emitir un concepto profesional
integro.

Por otra parte, producto de la experiencia y el conocimiento de la organizacion
adquirido durante estos 4 meses, es posible afirmar que la participacién de
trabajo social en el proceso de seleccion es fundamental en tres sentidos, uno
tiene que ver con la posibilidad de analizar al individuo y la dinamica propia de
sus redes interpersonales, aqui se refleja un aspecto importante en términos
del desempefio del futuro trabajador, el segundo tiene que ver con la
verificacion de datos proporcionado en las entrevistas donde se evidencia la
transparencia del aspirante y por ultimo la visita de comprobacién es un filtro y

control de la oferta de personal de tal forma que éste no se convierta en un
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obstaculo para la cooperativa en relacion con las exigencias que provienen de
la intervencion gubernamental y la Direccion Nacional de Estupefacientes al
encontrarse en proceso de extraerla de la lista Clinton.

A partir de las ideas expuestas anteriormente, se concluye que este escenario
trasciende la primera necesidad del redisefio del formato de visita de
comprobacion familiar, pues requiere por su importancia de una propuesta
completa e integral que garantice las necesidades expuestas con antelacion,
adicionalmente, la demanda de visitas a la oficina de bienestar congestiona los
procesos y procedimientos propios de la misma, es decir, el indice de rotacién
de personal y la apertura de nuevos puntos de venta en Bucaramanga y su
area metropolitana requirieron de un esfuerzo en la realizacion de visitas que
en ocasiones se hicieron fuera del horario laboral (entre semana 0 fines de
semana) con el fin de garantizar la atencién oportuna a la solicitud y a los
demas compromisos que estaban establecidos en la oficina de bienestar; esta
sobrecarga laboral convierte los procesos en procedimientos de rutina que
apuntan al cumplimiento de un requisito, ademas de convertirse en factores
que afectan la distribucion de tiempo de descanso, dedicacion a la familia,
capacitacion y otras actividades necesarios para el desarrollo del asociado.

Para finalizar, en relaciéon con las metas e indicadores, a pesar de que la
practica profesional se desarroll6 en cuatro meses, éstos se encuentran
programados para el sexto mes debido a que la planeaciéon se ajusté a los
requerimientos de la organizacion (seis meses), o que quiere decir que no es
posible la ejecucion y si es necesario retomar por parte del profesional en
formacion que llega este tema como un aspecto fundamental en la participacion

de Trabajo Social en el proceso.
Un aspecto imprescindible en el desarrollo de la practica profesional tiene que

ver con la mecanica del grupo en gue se llevé acabo el proceso académico, el

significado y la preponderancia que este aspecto tiene en relacion con el
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aprendizaje del rol profesional, el quehacer, la ética, la teoria y la préactica, de
ahi parte la importancia del andlisis que se presenta a continuacion.

En un principio, Copservir, surge como un grupo de trabajadores que
preocupados por su situacion laboral se congregan en torno a esta necesidad
de proteger este derecho, este tipo de organizacion requiere esfuerzos
personales y colectivos en términos de la defensa de la institucion en razén a
que muchos de ellos vieron afectado su buen nombre por pertenecer a la
cooperativa y hacer parte de estrategias comerciales que apuntaban a la
supervivencia de la empresa luego del bloqueo comercial; desde este punto de
vista Copservir tiene sus raices en un grupo de caracter formal en el cual cada

asociado se motiva, seguin Beal George*®, hacia la:

Busqueda para satisfacer sus necesidades y deseos,
[pues] el hombre ha encontrado que muchos de ellos se
satisfacen mejor asociandose y mediante la accion grupal,
un individuo puede asociarse a un grupo porque la calidad
de miembro de este elevara su status, otras por el valor
que se concede al servir a los demas, otros pueden
involucrarse porque cree que podra establecer relaciones
comerciales que supone que al final le produciran algun
beneficio monetario.

Es significativo visualizar la conformacién inicial para comprender la dinamica
de la organizacion en términos de accion humana que como se puede observar
ha estado determinada por diferentes fuerzas externas y condicionada por las
mismas, en la actualidad son mas de 4.000 personas las que integran la
cooperativa, la heterogeneidad de la poblacion se encuentra mediada por
aspectos como la localizacién geografica, la cultura de la region, los factores
ambientales y otros caracteres pertenecientes al macrosistema que para el

caso seria Colombia como un pais que sobresale por sus riqueza en culturas.

3 BEAL, George EN TORRES SANCHEZ, Carlos Eduardo. GRUPOS TEORIA Y EXPERIENCIA
ACADEMICA. Libro son editar, disponible en CD de préactica organizacional, segundo semestre
académico de 2008. Bucaramanga 2002. 54 p.
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No obstante, la practica profesional se hizo participe de la mecéanica que se
desarrolld en la sucursal Bucaramanga, empero, éste sigue siendo un grupo
complejo en relacidon con el talento humano que lo compone; la evolucion de
grupo ha consolidado relaciones formales mediadas por sentimientos de
compaferismo, sentido de pertenencia, aprecio, confianza que se evidencian
en mayor medida entre los asociados que hacen parte del mismo departamento;
igualmente, los espacios dedicados a la celebracion de fechas especiales 6
importantes para la organizacion promocionaron el acercamiento y
reconocimiento del otro como un ser humano con caracteristicas propias,
Unicas y valiosas, lo cual permite una construccibn de relaciones
interpersonales que favorecen el clima laboral y el sentido de pertenencia por la

institucion.

Un escenario que vale la pena rescatar, para el caso de la sede administrativa,
por el significado que tiene para cada asociado, en este espacio se permite la
comunicacion horizontal, la integracion grupal, la motivacion hacia el trabajo, el
compartir de experiencias reconfortantes y frustrantes, el fortalecimiento de
relaciones interpersonales es la actividad de desayuno que cada departamento
programaba los dias viernes, esto hace parte de la cultura organizacional y es
una practica que contribuye a la adaptacion y aceptacion de nuevos miembros,
el mejoramiento del clima laboral y el manejo de riesgos psicosociales como el

estrés.

Debido a que el contacto inmediato de la practica fue la sede administrativa,
especificamente el departamento de recursos humanos es inherente presentar
un andlisis del grupo que conforma el departamento de Recursos Humanos, en
este orden de ideas es posible enunciar las caracteristicas del mismo,
comenzando por mencionar que es un grupo que no se aleja de las
peculiaridades generales del talento humano de Copservir (formal, secundario,
grande, abierto), pero es notoriamente cerrado en cuanto se refiere al manejo
de informacion, empero tiene facilidad de aceptaciébn a nuevos integrantes y

mantiene relaciones asertivas y dindmicas con los demas departamentos,
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areas administrativas y puntos de venta, asi mismo mantiene la estructura
formal debido a que “Tienen reglamentos explicitos y obligatorios, las normas
ya estan codificadas y por tanto la conducta de los miembros esta determinada
o establecida cual debe ser con el fin de mantenerse dentro del grupo™*; pese
a ello, la informalidad se manifiesta entre compafieros de trabajo del mismo
departamento, teniendo en cuenta que el tipo de vinculacion laboral es a
término indefinido y hay personas que establecen relaciones de afinidad y

amistad con el paso de los afios.

Volviendo a la generalidad de la sucursal Bucaramanga se detalla a
continuacion la dindmica de este subsistema de Copservir, tomando como base
algunas variables que se distinguen en el funcionamiento sistémico de la

cooperativa y que han sido determinantes en la conservacion de la institucion®:

Globalidad: tiene que ver con la interdependencia que establece un subsistema
con otro y la influencia que tiene el suprasistema en los mismos. En este
sentido, la sucursal Bucaramanga se encuentra ligada a las decisiones que
tome la Direccién General ubicada en Cali, la normatividad del pais que regula
la administracion de Recursos humanos y la actividad econémica propia de la
cooperativa, las tendencias actuales en administracion, la intervencion del
gobierno, la demanda en términos de comercializacién de medicamentos, etc.,
todos estos aspectos, condicionan las disposiciones que tienen que ver con los
beneficios extralegales que ofrece la cooperativa asi como la calidad de los

mismos.

Entropia: la tendencia al desgaste; las dificultades que ha atravesado Copservir
por razones ya mencionadas, ha enfrentado a la cooperativa a un proceso de
desgaste que a su vez la ha fortalecido debido a las estrategias adoptadas para
contrarrestar las acciones del medio que la afectaron en su momento.
Igualmente se observo que el talento humano pasa por diferentes etapas de
desgaste motivadas por la sobrecarga laboral y las exigencias que la

“* |bid., 45 p.
5 |bid., 59 p.
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organizaciéon tiene para con sus asociados, influidas por la politica
expansionista que se adoptd recientemente y la reduccidon de gastos que
genera la contratacion y manutencién de personal adicional.

Finalmente, la sinergia: capacidad de movimiento, trasformacion y evolucion.
La fuerza laboral de Copservir por su vinculo laboral a término indefinido tiene
la posibilidad de lograr una estabilidad que le permite preocuparse por su futuro
dentro de la organizacion, esto aunado a la posibilidad de asenso que tienen
los asociados constituye un aspecto fundamental en el deseo de permanencia

en la institucion.

Subsecuentemente, el analisis de las fuerzas internas del grupo da lugar al
conocimiento de la situacion en que se desarrollo la practica profesional y
contribuye a establecer un diagnadstico final de mayor claridad; asi se presenta
en seguida la interpretacion de la atmdsfera, comunicacion — interaccion,
liderazgo, normas, membresia, toma de decisiones, relaciones humanas,

papeles y roles, metas y objetivos, cohesion.

v' Atmdsfera; en la sede administrativa se observd una atmoésfera de
formalidad entre integrantes de diferentes departamentos durante las
actividades realizadas como la celebracion de cumplearios, el dia del
padre, etc., en las que se efectuaban dinamicas grupales cuya finalidad
era la reflexién 6 el fomento de estilos de vida saludables, segun el caso,
los asociados se mostraron timidos sobre todo en presencia de algunos
directores de departamento que establecian niveles de comunicacion

cerrados y con un evidente énfasis en la jerarquia.

v El tipo de interaccion que se manifest6 se puede clasificar en
secundaria’ pues varia de formal, mediada por le protocolo

organizacional e informal con los comparfieros mas cercanos. En cuanto

" segln el profesor Carlos Eduardo Torres “Cuando se habla de una interaccién secundaria de
proporcion intermedia encontramos que la comunicacion empieza a ser formal - informal, es decir,
hay uso de términos comunes y particulares, el uso de reglas sociales es limitado por la confianza”.
Ibid., 87 p.
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al tipo de comunicacién se presenté con mayor frecuencia la denotativa
justificada en los canales de comunicacién jerarquicos, la normatividad y
el conducto regular, por otra parte las relaciones formales requieren un
estilo de comunicacion que debe ser escrito por motivos de seguridad en
la informacion y la asignacién de responsabilidades, de esta forma los
asociados buscan por medio de documentos soportar sus acciones y
justificarlas, por esta razén resulta imperativo el uso de expresiones
cortas, claras y precisas que expresen la idea central en el texto y que

su estilo no se aparte del protocolo empresarial.

v El liderazgo se ejerce en la cooperativa como una fuerza a la que han
sido acreedores quienes han sobresalido durante el tiempo de labor y
logran asensos a cargos de niveles superiores en la estructura
jerarquica de la organizacion. Una actitud observada en las personas de
la sede administrativa y puntos de venta es que identifican las
disposiciones de los niveles directivos y aun si estan en desacuerdo las
ejecutan, son pocas las actitudes proactivas y quienes asumen
responsabilidades adicionales a sus funciones en pro de un objetivo
comun 6 de una bienestar generalmente responde al personal de
Recursos Humanos especificamente Bienestar social, por ello se
encontré un gran obstaculo en cuanto que muchos de los asociados
temen asumir responsabilidades que les impliquen un esfuerzo mayor al
de su carga laboral, es importante anotar que a pesar de esta constante
algunas personas con caracteristicas de lideres no temen hacer frente a

las situaciones, colaborar y apropiarse de las actividades.

v El sistema normativo de la cooperativa se encuentra basado en la légica

de castigo — premio, asi, quienes violentan una norma se ven afectados

*k

siguiendo con las nociones del autor, es la de uso comudn, la expresion de términos y significados
comunes. También cuando se dirige a una persona a la que no se le tiene confianza, este tipo de
comunicacion se fundamenta en el uso de expresiones, signos y simbolos comunes, generales y
aceptados como reconocidos por un gran conglomerado social.
Existen simbolos o lenguaje universal dentro de éste tipo de comunicacion, dentro de ella existe
sélo la expresion verbal y escrita. Ibid., 88 p.
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por su inminente sancién y quienes sobresalen en las metas u objetivos
propuestos reciben el respectivo premio. Por el tamafio de la
organizacion todos los procesos y procedimientos se encuentran
establecidos en canones de aceptacion general y ellos indican los

conductos y formas de realizacidon de ciertas actividades preestablecidas.

En cuanto a la membresia, se ha mencionado que Copservir es un
sistema necesariamente abierto, en términos de aceptacion de nuevos
miembros, pues su indice de rotacion de personal y la apertura de
nuevos puntos de venta asi lo exigen, también se ha dicho que los
asociados guardan para con la cooperativa un gran sentido de
pertenencia por varios factores entre los cuales sobresalen la estabilidad

laboral y los beneficios extralegales recibidos.

La toma de decisiones estd canalizada y no existe autonomia para los
asociados en aspectos que tengan un impacto fuera de la realizacion de
las tareas cotidianas, éstas se centralizan de acuerdo con la estructura
organizacional en Jefes, directores de departamento, gerente de la
sucursal, gerente general y agente del gobierno.

Las relaciones humanas estan mediadas por la formalidad cuando se
refieren a asociados que no trabajan en el entorno inmediato, el clima
laboral del departamento de gestion humana se identifica por tener
relaciones horizontales, de respeto y confianza entre comparieros y de
aceptacion y reconocimiento en relacion con la Direccion de Recursos

Humanos.

Papeles y roles, estan identificados y asignados cabalmente a cada
asociado dependiendo de su cargo y posicidn en la organizacion. El
marcado estilo de administracion clasica hace de este un aspecto

concluyente en la dinamica de la sucursal.
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v' Metas y objetivos, estan precisados en el plan operativo de la sucursal,
cada departamento se hace responsable uno 6 dos objetivos y congrega
a sus colaboradores en pro de su consecucién, debido a las politicas de
la empresa el trabajo fue mas exigente en relacion con la necesidad de
respuesta a metas preestablecidas. Algunos asociados que prefirieron
cambiar de escenario laboral expresaron en las entrevistas de retiro que
los riesgos psicosociales son apremiantes en el entorno de la

cooperativa.

v Para concluir, la cohesién es una variable que se encuentra afectada por
la cultura organizacional cuyas raices estan en el cooperativismo y las
caracteristicas propias de esta logica de trabajo influyen en el deseo de
permanencia de los asociados. Indiscutiblemente, Copservir cuenta con
un talento humano heterogéneo, que se encuentra en una busqueda
constante de mejoramiento de la calidad de vida y que enfatiza en este
intento en el caracter econdmico dejando de un lado aspectos tan
importantes para el desarrollo del ser humano como es la capacitacién,

la familia, el estado psicoldgico, fisico, etc.

Por otra parte, es posible sefalar que la cantidad de asociados y aspectos que
influyen en el desarrollo de éstos generan corrientes de informacion que deben
ser eficientemente interpretadas, analizadas y utilizadas con el fin de tomar
decisiones asertivas que permitan atender las necesidades reales de la
poblacion, asi como optimizar los recursos destinados para la conservacion del

talento humano.

4.2. EVALUACION DE LA PRACTICA PROFESIONAL
Partiendo de las premisas expresadas con anterioridad que dan cuenta de la

ejecucion y logros obtenidos en términos del quehacer de la estudiante y de la

dinamica del grupo de intervencion, la practica profesional desarrollada en
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Copservir Ltda., sucursal Bucaramanga permitid avances representativos en
los procesos que se encontraban estancados y que fueron identificados por la
estudiante como debilidades, es el caso de la salud ocupacional, que durante
los cuatro meses experimentd un fortalecimiento en las actividades pensadas
en pro del mejoramiento de la misma, igualmente la consolidacion del
COPASO como grupo de vigilancia y control, representé un avance significativo
para la coordinacion y evaluacion de las actividades concernientes a la salud
en el trabajo, es importante anotar que debido al éxito de esta labor, el plan de
trabajo del comité se hizo extensivo a los demas comités de la sucursal con el
fin de implementar estas formas de trabajo, que traen consigo un componente

participativo y proactivo.

A pesar de los logros, durante la ejecucion de la practica profesional la gestion
de la informacion en Copservir Ltda., se encontro limitada a la mera generacién
de datos consolidados en informes mensuales producidos por cada una de las
areas que conforman el departamento de gestion humana, éstos se enviaban a
la direccion general y tenian un componente cuantitativo, orientado hacia la
medicion de la relacion costo — ejecucion de la actividad y del presupuesto, en
otras palabras tiene que ver con el seguimiento de las acciones que se
encontraban planteadas en el plan operativo de la sucursal, por esta razén el
manejo de la informacion no permitié trascender al plano analitico y dificultd
identificar aspectos coyunturales del talento humano por medio del
establecimiento de fuentes veridicas producto de un proceso metodoldgico, asi
algunas variables como fue el caso de la tenencia de vivienda, fue medida
producto de la intuicion y curiosidad directiva sin la claridad de las técnicas de
la gestidon de la informacién que permitieran la obtencion de informacion clara y
veraz.

En términos de salud ocupacional, se observo la presencia de situaciones
especificas que limitaron la atencion de las particularidades propias de la
sucursal Bucaramanga, ejemplo de ello es la asignacion de horas de asesoria
por parte de la ARP establecidas por la direccién general pues solo autorizé el

desarrollo de actividades relacionadas con la prevencion de riesgos de transito
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para mensajeros, circunstancia que obstaculizé el fortalecimiento integral de los
factores protectores de riesgos profesionales, enfermedades y accidentes de la
misma indole, aspecto que constituia uno de los objetivos estratégicos de la

practica profesional.

Por otra parte, la promocion del mejoramiento de la calidad de vida y el
desempeiio de los asociados tuvo respuesta en lo que concierne al
acondicionamiento fisico, las pausas activas en el trabajo y el manejo del
estrés, en este sentido, partiendo del diagnostico del programa para la
realizacion de actividad fisica que existia en la cooperativa, se encontrd
nuevamente una falencia en torno a la carencia de informacién relacionada con
las necesidades de cada asociado que tuvieran en cuenta las caracteristicas

fisioldgicas y condiciones laborales de estos.

Como se puede observar la dinamica de la practica profesional evidencio la
necesidad de contar con una metodologia que permitiera el manejo eficiente y
eficaz de los flujos de informacién que se genera producto de los programas,
proyectos y actividades que se realizar y planean dirigidos al talento humanao,
asi como la posibilidad de identificar factores determinantes en el mejoramiento
de la calidad de vida de los asociados y su entorno socio-familiar; de esta idea
se deriva la propuesta que expresada en el presente informe, del cual se

hablara posteriormente.

Por otra parte, en cuanto a la ejecucion de la planeacion operativa planteada
para la practica profesional, se observan porcentajes en los indicadores que
superan en 70%, lo que indica el compromiso y la disciplina otorgados al
proceso de aprendizaje, teniendo en cuenta que la dinamica de la organizacién
le exige al profesional en formacion el desarrollo de 2 roles conjuntamente, uno
tiene que ver con el estado de estudiante propiamente dicho y los compromisos
académicos que se generan de esta relacion y el otro con las tareas
establecidas por el cargo de la practicante que requiere una atencion ligada a

la dinamica de la cooperativa. Asi mismo, la magnitud de la sucursal y la
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complejidad de la misma plantean una exigencia en relacion con la posibilidad
de conocer la institucion de manera general en un proceso de ubicacién que
dura mas 6 menos 1 mes, con el fin de generar un diagnéstico inicial acorde y

asertivo con la realidad de la cooperativa.

De la misma forma, este proceso de aprendizaje permitid la evaluacién de la
manera como se venia desarrollando el mismo, de primera mano se establecid
la necesidad de presentar la planeacion de la practica como una condicion
imprescindible para el desempefio del profesional en formacién en este campo,
esto en razén a que solo para el primer semestre de 2008 se present6
formalmente a la direccién de recursos humanos dicho documento, luego de un
analisis de las causas posibles de la situacion expuesta, se concluyd que las
estudiantes que han precedido la practica que se desarrolla en este informe
encontraron algunos obstaculos para la presentacion de la planeacion que
responden a la disposicion y apoyo de las analistas de bienestar presentes en
su momento y a la amplia dedicacion e interés que se otorgl a las tareas

propias del cargo de auxiliar.

Por ultimo se evidencia un aspecto que merece especial atencion de parte de
los profesionales en formacion y de la escuela de trabajo social, tiene que ver
con el requerimiento que Copservir hace al estudiante de permanecer durante
seis meses por motivos de politicas internas de la organizacion en contraste
con la duracion del semestre académico de cuatro meses que obedecen de la
misma forma a las politicas de la universidad, como se puede observar esta
situacion genera un vacio para la institucion en los casos en los que por obvias
razones se sigue el calendario académico y una exigencia mayor para quienes
deciden superar este lapso asumiendo la responsabilidad a titulo personal

durante los dos meses que siguen.
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5. PROPUESTA PARA LA IMPLEMENTACION DE UN SISTEMA DE GESTION
DE LA INFORMACION EN EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS
DE LA SUCURSAL BUCARAMANGA PARA LA TOMA DE DECISIONES.

5.1. JUSTIFICACION

La préactica profesional desarrollada en Copservir Ltda., estuvo fundamentada
en los aportes que desde Trabajo Social se pudieran hacer en relaciéon con el
logro del desarrollo de los asociados; teniendo presente que su tiempo de
ejecucion es de 4 meses correspondientes al primer periodo académico de
2008 de la Universidad Industrial de Santander, las propuestas de intervencion
fueron de caracter pragmatico, pero garantizando un impacto positivo en la
organizacioén, focalizando el quehacer profesional en el objetivo que orienta la
oficina de Bienestar Social de la Sucursal, donde se tiene un contacto directo
con las necesidades de los asociados y la respuesta que ellos remiten hacia los
programas disefiados y ejecutados en pro del mejoramiento de la calidad de

vida.

El anterior fue un escenario desde el que se identificO por parte de la
profesional en formacion la exigencia de incidir en los procesos de toma de
decisiones con el fin de atender de manera asertiva las variables que requieren
un trato urgente, prioritario o especial evidenciadas en la particularidad de la
Sucursal Bucaramanga, flexibilidad que consiente en la ejecucion del plan
operativo de Copservir en esta zona geografica, para de esta forma optimizar
los recursos que destina la cooperativa para el beneficio de sus asociados, esto
constituye un factor importante considerando que esta empresa, de caracter
nacional, se encuentra en un momento de solvencia econémica otorgado por

sus indices de crecimiento y participacion en el mercado.
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Por otra parte, el departamento de Recursos Humanos, tradicionalmente
considerado como un organismo administrativo de gasto, pocas veces maneja
con rigurosidad la disposicion de las actividades que realiza en pro del
mejoramiento de la calidad de vida de los trabajadores, aspecto que es
determinante en el logro de un verdadero aporte al beneficio del talento
humano, de manera que trascienda la mera participacidbn, muchas veces
obligada, a la actividad del momento y genere un impacto positivo en la

cotidianidad de las personas.

Partiendo de esta situacion, posterior al proceso de aprendizaje, se desarrolla
esta propuesta que se encuentra enraizada en la practica y comparte el mismo
norte; ademas surgen los aspectos coyunturales identificados con antelacion,
pero principalmente en la importancia que tiene el conocimiento del Recurso
Humano y el aprovechamiento del sistema de informacion que se genera en la
cooperativa para la toma de decisiones. Asi, desde el punto de vista sistémico,
la organizacion establece relaciones interdependientes dentro de las cuales la
informacion juega un papel fundamental; en el area de Gestion Humana se
manejan variables que tienen que ver con las caracteristicas
sociodemograficas de los asociados, igualmente, con aspectos propios del
ambiente laboral como es la salud ocupacional, la higiene y seguridad industrial,
entre otros, que establecen responsabilidades empresariales de atencion a las
mismas, por esta razon hay una implicacion directa en la toma de decisiones
con relaciéon a las necesidades urgentes y a los aspectos coyunturales en la
organizacion. Igualmente, el enfoque de cooperativismo, perteneciente a la
economia solidaria, sumado a la planeacion estratégica de Copservir, que
exalta la tarea de “contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los

asociados y sus familias”

exige de parte de quienes toman decisiones,
posiciones asertivas en cuanto a las actividades que se planeen O ejecuten,

con el fin de garantizar un impacto positivo y la optimizacion de recursos.

“ COPSERVIR LTDA, COOPERATIVA MULTIACTIVA. Manual de Induccién. Actualizado por
la Direccion General de Mercadeo y ventas — Gestion Humana. Santiago de Cali, Abril 2008. 14

p.
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De esta manera surge la formulacién de la propuesta concerniente al sistema
de Gestion de la Informacion en el Departamento de Gestion Humana para la
toma de decisiones, disefiado especificamente para la sucursal Bucaramanga
de Copservir Ltda., cuyas caracteristicas hacen necesaria la participacion y
liderazgo del Grupo Gerencial de la Sucursal, con el fin de hacer de este un
proceso con un componente participativo frente a las situaciones que afectan
de manera positiva 0 negativa uno de los elementos determinantes en la razén

de ser de la Cooperativa: sus asociados.

5.2. OBJETIVO ESTRATEGICO

Generar un informe del estado en que se encuentran las variables que afectan
el talento humano de Copservir Ltda., sucursal Bucaramanga, por medio de
una herramienta de caracter sistematico que permita la recoleccion,
procesamiento y analisis de los datos, con el fin de proporcionar informacion
valida generando el control y la medicion del impacto de las acciones que en

esta area se desarrollan.

5.2.1. Objetivos especificos

» Garantizar la rigurosidad y validez en la gestidon de la informacién.

» Aplicar el sistema de gestion de la informacion en el departamento de
gestion humana de la sucursal Bucaramanga.

» Retroalimentar las decisiones tomadas por medio de la actualizacion
de la informacién y la medicion constante de indicadores.

> Establecer el impacto de las decisiones tomadas a partir del sistema

de gestion de la informacion.
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5.3. PROCESO METODOLOGICO

Figura 6. Proceso metodoldgico del sistema de gestidn de la informacion.

Estrategia 1. Coordinacién con
el grupo gerencia de la sucursal.

Fase preparatoria del
f sistema de gestion de
la informacidn.

- > Estrategia 3. Ejecucion del sistema de
Fase implementacion { gestion de la informacion.

Estrategia 2. Coordinacion
con equipos responsables.

del sistema de gestién
de la informacién.

U

Fase de
retroalimentacion.

Estrategia 4. Toma
de decisiones.

Estrategia 5. Retroalimentacion
de propuestas.

{

Fase evaluativo.

Estrategia 6. Revision de
cumplimiento de objetivos iniciales.

Fuente: la autora.

5.4. DESARROLLO DE LA PROPUESTA

Con el fin de brindar la posibilidad de un desarrollo coherente, la propuesta se
estructura en 4 fases presentadas a continuacion desde el punto de vista de la
planeacién estratégica, igualmente cada fase se encuentra constituida por una
estrategia, un objetivo, acciones estratégicas, metas e indicadores que
establecen los lineamientos a seguir para el éxito del Sistema de Gestion de la

Informacion.
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1.

Fase preparatoria. Se encuentra conformada por 2 estrategias:

» Estrategia 1. Coordinacion con el grupo gerencial de la Sucursal.

Se pretende garantizar la rigurosidad y validez en la gestion de la
informacion, por medio del establecimiento previo de las variables a
medir, los indicadores, las fuentes de informacion, responsables y
presupuesto, esto se realiza en coordinacién con el grupo gerencial

que es el escenario decisivo de la sucursal Bucaramanga.

En relacién con el establecimiento de variables, es imprescindible
instaurar previamente un modelo de las mismas que sustente y
agilice el proceso de eleccion de éstas, razén por la que se expone la
matriz de variables diagramada por la autora de este informe,
igualmente se definen rangos de gestibn para el total de los
indicadores definidos en la matriz, dispuestos en el siguiente orden:

Cuadro 12. Rangos de gestion.

Rango de gestion positivo. Rango de gestion negativo

YV V V V

0 - 30% proceso deficiente. 100% -70% proceso deficiente.

31% - 50% proceso aceptable. 71% — 50% proceso aceptable.

51% - 70% proceso bueno. 51% — 30% proceso bueno.

YV V V V

71% - 100% proceso excelente. 31% - 0% proceso excelente.

Partiendo de los rangos establecidos en el cuadro 12, se dispone la
evaluacion de los indicadores desde dos puntos de vista, el rango de
gestion negativo hace referencia a los porcentajes de las variables que
no convienen se ubiquen en valores altos como es el caso de la
movilidad por cesacidn voluntaria, el ausentismo y las horas extras, por

otra parte se encuentran los rangos de gestion positivos indicando la
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conveniencia del logro de porcentajes altos en la medicion de los
indicadores, por ejemplo el % de tiempos de respuesta entre la
existencia de una vacante y seleccién de un candidato, lo cual indica
efectividad en el proceso, de la misma forma, existen indicadores cuyo
porcentaje no afecta de manera positiva 60 negativa el estado de las
variables, sino que representan caracteristicas de la poblacién como por

ejemplo el nimero de hijos y la estructura familiar.
Adicionalmente, se prevé el establecimiento de metas que superen el

31%, es decir que las variables se ubiguen en su minimo, con respecto

al rango de ejecucion considerado como aceptable.

90



Cuadro 13. Matriz de variables.

Factores

Tiempo de

Elementos . Indicador N, Fuente Observaciones
determinantes medicion
Mide la calidad de las
(N° de aspirantes/ N° de fuentes internas y
! mensual
candidatos)100 externas que
proporcionan aspirantes.
Proceso de Mide el tiempo de
seleccion de % tiempos de respuesta Informe respuesta que hay entre la
personal entre vacante y mensual mensual de generacion de una
(reclutamiento seleccion seleccion vacante y la seleccién del
y seleccion). aspirante.
. Mide las posibilidades que
(N° de candidatos P q
. o se otorgan a los
internos/N° de mensual ; .
asociados de aspirar a
vacantes)100
otros cargos.
(N° de personas nuevas
en el cargo que cuentan Establece la oportunidad
Induccién. con proceso de mensual del proceso de induccién
induccion/N° de Informe al personal que ingresa.
ingresos)100 mensual de
(N° personas nuevas en seleccion y
capacitacion | Establece la oportunidad
el cargo que cuentan P poi
. . del entrenamiento
Entrenamiento. con entrenamiento mensual e .
., o o especifico brindado al
Provisién de especifico/N° de
> personal nuevo.
talento humano ingresos)100
Informe
% personal ratificado en mensual Mide el porcentaje de
p el cardo mensual direccion de personal que supera el
9 gestién periodo de prueba.
Contratacion humana
o . Identifica el porcentaje de
% asociados con .
P Informe de asociados con contrato a
contrato a término anual P PSSR -
indefinido nomina término indefinido
(estabilidad laboral).
. Mide el porcentaje de
% renovacion de Informe de p !
P personal gue renueva su
contratos temporales némina
contrato temporal.
% de cambios de Informe de Identifica la posibilidad de
Movilidad contratos temporales a mensual P adquirir estabilidad
" némina
fijos laboral.
ersonal cesado .
(p . Informe de | Establece el porcentaje de
voluntariamente/total de P ; :
némina renuncias voluntarias.
personal)100
(N° de aprendices . .
. Indica el cumplimiento de
Cuota de vinculados a la Informe de .
. ) mensual S la cuota de aprendices
aprendices cooperativa/Cuota de seleccion

aprendices)100

sena.

Fuente: Adaptado del libro Balance social: fundamentos e implementaciéon y del
Modelo de Balance Social, ANDI, OIT y CJC. Diagramado por la autora.
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Cuadro 14. Matriz de variables. (Continuacion).

Factores . Tiempo de .
Elementos . Indicador PO | Fuente Observaciones
determinantes medicion
(N° de actividades de Informe de . .
Lo o Establece el énfasis en el
capacitacion capacitacion, o
o . desarrollo de actividades
desarrolladas/ N° de anual bienestar de capacitacién a s
actividades dirigidas a social y pacit
: L asociados.
los asociados) seleccion.
Capacitacion y Mide el porcentaje de
desarrollo auxilios otorgados a
. - asociados en razén a
%porcentaje de auxilios -
. Informe de desarrollo de actividades
por capacitacion . o
bienestar de capacitacion,
otorgados
pregrados, postgrados,
diplomados, seminarios,
otros.
semestral . .
Base de Indica el pocentaje de
o . solicitudes de medicién
% Solicitudes de datos de )
L ey . A > del clima laboral que
Motivacion medicion del clima Direccion de ; .
laboral Gestion realizan los jefes de
puntos de venta u otros
Humana A
directivos.
Identifica la oportunidad
% pago oportuno de Informe en el pado depsalarios
salarios y prestaciones noémina pag ; y
prestaciones sociales.
. Mide el porcentaje de
Conservacion % pago de Informe e
desarrollo g Prestaci bonifFi)ce?ciones anual némina bonificaciones otorgadas
restaciones y a los asociados.
salarios
Establece el porcentaje de
% de personal afectado participacion de los
R Informe : L
por la distribucion de anual - asociados en relacién con
- némina .
beneficios el recibimiento de
beneficios.
(N° de programas Determina el porcentaje
encaminados a facilitar de programas
L Informe de .
proceso de la adaptacién a la anual bienestar encaminados a la
jubilacién jubilacién/ N° programas social adaptacion de los
destinados a | bienestar asociados gue se acercan
de los asociados)100 a la jubilacién.
% de personal con base de Permite la identificacion
Programas de | acceso a los programas mensual datos de de personas con acceso a
vivienda de adquisicion de bienestar los programas de
vivienda social adquisicion de vivienda.
Programas de Permite establecer la
bienestar cobertura de los
. Cobertura de programas base de
realizados por programas que
desarrollados por EPS, datos de
EPS, ARPy ; anual ) desarrollan estas
cajas de ARPy cajas de. . b|ene_star instituciones
L compensacion familiar. social . .
compensacion respectivamente (nivel de
familiar retribucién)

Fuente: Adaptado del libro Balance social: fundamentos e implementaciéon y del
Modelo de Balance Social, ANDI, OIT y CJC. Diagramado por la autora.
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Cuadro 15. Matriz de variables. (Continuacion).

Elementos Factpres Indicador Tlemp(‘)'de Fuente Observaciones
determinantes medicion
S -
(N de_horas de trabajo Informe de Indica el nimero de
perdidas en el mes/ . )
permisos, horas perdidas por
Total de horas ; . L3 -
. registro de asignacion de permisos
trabajadas en el incapacidades e incapacidades
mes)100 P P
Permite establecer el
(N° de dias de porcentaje de dias
incapacidad por perdidos por
accidente de trabajo / N° incapacidad generada
Ausentismo dias laborados)100 de accidente de trabajo
Base de datos de forma mensual
programa
(N° de dias de VISOR :
incapacidad por Colmena ARP Eztab[ece el porcentaje
o e dias perdidos por
enfermedad general / N enfermedad aeneral
dias laborados)100 g
(N° de dias por Establece el porcentaje
maternidad / N° dias de dias perdidos por
laborados)100 maternidad
mensual - :
Indican el porcentaje de
horas y dias
Conservacion y descansados 6 no
desarrollo % horas descanso entre Base de datos | laborados en la semana
Descanso jornadas y % de dias jefe de (lunes-domingo), de
descansado a la semana seguridad acuerdo con los datos
registrados en el sistema
de seguridad al ingreso
del personal.
% cada contribucién . | .
(educaci6n Indica e Pporcentaje de
. - S otorgamiento de cada
alimentacion, radicacién, Base de datos
I - ) una de las
Contribuciones gafas, defuncion, Bienestar contribuciones
calamidad, otros) social )
establecidas en la
otorgados por el fondo norma
de solidaridad en cada '
o]
(N° de horis extras Base de datos | Indica el porcentaje de
Horas extras laboradas/N° de horas P
B ; de némina horas extras laboradas.
obligatorias)100
0 - -
% de equipos de trabajo anual Indican el nivel de
Base de datos ticinacio |
S % de escenarios de directores participacion en 10s
Participacion dispuestos para la anual de procesos generados en
participacion de los departamento los diferentes

asociados

departamentos.

Fuente: Adaptado del libro Balance social: fundamentos e implementacion y del
Modelo de Balance Social, ANDI, OIT y CJC. Diagramado por la autora.
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Cuadro 16. Matriz de variables. (Continuacion).

Elementos

desarrollo

Conservacioén y

rechazadas por falta
de documentacion

social

Factores . Tiempo de .
h Indicador po Fuente Observaciones
determinantes medicion
% de dineros pagados
or reconocimientos .
P ~ - base de datos | Establece el porcentaje
Reconocimientos (cumplean_os, hijos, mensual de bienestar | de dineros pagados por
grado, antigliedad, . -
social reconocimientos
entre otros
respectivamente)
- Establece el
$ en subsidios de -
; base de datos | presupuesto ejecutado
rodamiento/ $ . : s
Transporte anual de bienestar en alimentacion
presupuesto de . -
A social relacionado con el
subsidios
presupuesto total.
. Permite establecer el
% de asociados con base de datos - -
. L T . porcentaje de asociados
Alimentacion acceso a subsidio de mensual de bienestar -~
) ) . gue acceden al subsidio
alimentacion social f e
de alimentacién.
Indica el porcentaje de
% de utilizacion de la . . horas que los asociados
. mensual Cuestionario | . .
intranet en el mes ingresan a la intranet de
forma mensual.
Informacién - Indica el porcentaje
comunicacion o . semanal de solicitudes
% de solicitudes de S
contribucion base _de datos de contribucion
semanal de bienestar | rechazadas por falta de

documentacién debido a
la falta de informacion
sobre requisitos.

Fuente: Adaptado del libro Balance social: fundamentos e implementacion y del
Modelo de Balance Social, ANDI, OIT y CJC. Diagramado por la autora.

94




Cuadro 17. Matriz de variables. (Continuacion).

Factores

Tiempo de

(N° honres asociados
de la sucursal
bucaramanga / N° total
de asociados)100

Elementos . Indicador v Fuente Observaciones
determinantes medicion
Establece el porcentaje
ASCENnso % de personal con Base dle Qatos de asociados que logran
ascenso de némina un ascenso en la
cooperativa.
Edad Piramide de edad Base d’e qatos Clasifica la poblacién por
de némina edades
Pirdmide de
antigiiedad con Clasifica | blacié
- porcentajes Base de datos astlica 'a poolacion por
Antigliedad . . antigiiedad de servicio
representativos de 10- de némina en la cooperativa
15-20-25 afios de ’
servicio
% de familias
monoparentales .
Permiten el
composicion %de familias nucleares conocimiento de la
familiar 0 . composicién familiar de
% de familias los asociados
recompuestas
- % de familias extensas
Caracteristicas
sociolaborales % asociados que anual
residen en
bucaramanga
% asociados que Permiten el
residen en florida conocimiento de la
Ubicacién blanca ubicacién geogréfica de
geogréfica %asociados que Cuestionario los aso<_:|ados de
residen en piedecuesta Copservir sucursal
bucaramanga.
% asociados que
residen fuera del area
metropolitana
(N° mujeres asociadas
de la sucursal
bucaramanga/ N° total Permiten establecer el
de asociados)100 porcentaje de presencia
Género de poblaciéon masculina

en relaciéon con la
femenina.

Fuente: Adaptado del libro Balance social: fundamentos e implementacién y del
Modelo de Balance Social, ANDI, OIT y CJC. Diagramado por la autora.
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Cuadro 18. Matriz de variables. (Continuacion).

Elementos

Factores
determinantes

Indicador

Tiempo de
medicion

Fuente

Observaciones

Caracteristicas
sociolaborales

Tenencia de
vivienda

% asociados con
vivienda propia

% asociados con
vivienda arrendada

% asociados con
vivienda familiar

Estratificaciéon
social

Piramide de
estratificacion social
con porcentajes
representativos de los
estratos 0-1-2-3-4-5-6

Nivel de
escolaridad

% de asociados
analfabetas

% asociados primaria
completa

% asociados primaria
incompleta

% asociados
bachillerato
incompleto

% asociados
bachillerato completo

%asociados con
pregrado

% asociados con
postgrado

%asociados con
especializacién

Hijos

# de hijos por
asociado

anual

Cuestionario

Permiten conocer la
tenencia de vivienda de
los asociados

Establece la
estratificacion social de
los asociados

Permiten caracterizar la
poblacién segun su nivel
de escolaridad.

Identifica el nimero de
hijos por asociado.

Fuente: Adaptado del libro Balance social: fundamentos e implementacion y del

Modelo de Balance Social, ANDI, OIT y CJC. Diagramado por la autora.

» Estrategia 2. Coordinacién con equipos responsables.

Una vez se ha preparado la forma del sistema de gestion de la

informacion, se procede a trabajar con los equipos responsables de

la recoleccion, el andlisis y la interpretacion de los datos, lo cual

aporta al objetivo establecido en la medida en que las personas

responsables de la manipulacién de los datos para convertirlos en

informacién son un elemento fundamental

transparencia de estos procesos.
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2. Fase de implementacion del Sistema de Gestion de la Informacion.
En esta fase se observa la presencia de 2 estrategias:

» Estrategia 3. Ejecucion del Sistema de Gestion de la Informacion.

Este aspecto se refiere propiamente a la recoleccidén y procesamiento

de datos, al igual que la interpretacion de los mismos, con el fin de

generar un informe de caracter cuantitativo y cualitativo que exprese

en estado de las variables que afectan el recurso humano de la

cooperativa.

» Estrategia 4. Toma de decisiones.

Es uno de los elementos fundamentales y la razén de ser del sistema

de gestion de la informacion; parte de la socializacion del informe

obtenido de la ejecucion de la estrategia 3 y la elaboracion de un

arbol de prioridades producto del trabajo en equipo, esto implica la

expresion de diversos puntos de vista conformando una riqueza de

aportes que favorecen la adopciéon de caminos mas favorables y

consensuados, adicionalmente, existe en este proceso un elemento

importante y es la posibilidad que se genera de que los miembros del

equipo hagan propuestas de indole real, pensadas desde la

experiencia que para ese entonces habran tenido en la recoleccion y

analisis de los datos pero sobre todo fundamentadas en

presupuestos factibles y viables.

3. Fase de retroalimentacion.

Esta fase representa un elemento clave en el éxito del sistema de gestion

de la informacion ya que merece el otorgamiento de una dinamica que se

base en la retroalimentacion de la informacién obtenida.

97



4. Fase evaluativa.

El disefio de este sistema tiene como fundamento el enfoque de Balance
Social, con diferentes finalidades, lo anterior le imprime la caracteristica de
medicion en un lapso que generalmente no supera los 12 meses, de esta
forma se visualiza por medio de la medicion de variables el impacto que el
uso del Sistema de Gestion de la Informacion ha tenido durante el tiempo
para el que se disefiaron las politicas, programas o proyectos que

responden a las prioridades previamente establecidas.
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5.5. FASES DEL PROCESO

Cuadro 19. Fase Preparatoria del sistema de Gestion de la Informacion.

OBJETIVO ESTRATEGICO 1: Garantizar la rigurosidad y validez en la Gestién de la

Informacioén.

ESTRATEGIA 1. Coordinacién con el grupo gerencial de la Sucursal.

ACCIONES ESTRATEGICAS

METAS

INDICADORES

Organizar reunion con el grupo
gerencial de la Sucursal.

Se llevara a cabo una reuniéon con
el grupo gerencial, la primera
semana del mes 1.

Acta de reunion.

Definicion de variables a medir.
(ver Anexo A)

100% de variables establecidas
para la medicion.

Matriz de variables.

Definicién de indicadores para
cada variable.

100% de variables establecidas
con indicadores para su medicién.

Matriz de variables.

Establecer las fuentes de
informacion para la medicion de
variables.

Cada variable debe tener
asignada 1 fuente de informacion.

Matriz de variables.

Definicién de instrumento de
medicién necesario para los
casos en que la informacion no
esté recolectada.

1 instrumento de medicion.

Instrumento de medicién.

Asignacioén de presupuesto y
responsables.

100% de las actividades
consensuadas con presupuesto
asignado y responsables.

Acta de reunion.

Fuente: La autora.
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Cuadro 20. Fase preparatoria. (Continuacion).

ESTRATEGIA 2. Coordinacién con equipos responsables.

ACCIONES ESTRATEGICAS

METAS

INDICADORES

Coordinacion de reunion para
definir equipos de trabajo.

La tercera semana del mes 1 se
llevara a cabo una reunion en la
sucursal.

Acta de reunion.

Conformar el equipo de trabajo
para recoleccion de datos.

1 equipo de trabajo de 12
personas que contemple
directivos y trabajadores.

Acta de constituciéon
equipo de trabajo.

Conformar equipo de trabajo para
interpretacion.

Se definiran los integrantes del
equipo de interpretacién (6
personas).

Acta de reunion.

Capacitacion: Recoleccion y procesamiento de datos.

ACCIONES ESTRATEGICAS

METAS

INDICADORES

Convocar a los asociados
elegidos por el grupo gerencial.

100% de los asociados elegidos
seran invitados a participar en la
capacitacion, para la primera
semana del mes 2.

# asociados convocados *100
# asociados elegidos

Capacitar al equipo de trabajo
sobre el uso de instrumentos de
medicion.

Capacitar al 100% de los
miembros del equipo.

# asistentes *100
# personas invitadas

Asignar responsabilidades en la
recoleccion a integrantes del
equipo.

Se asignaran responsabilidades a
los miembros asistentes a la

Acta de reunion.

capacitacion.

Capacitacion: Andlisis Interpretativo, un camino hacia la Gesti

6n de la Informacién.

ACCIONES ESTRATEGICAS

METAS

INDICADORES

Convocar a los asociados
elegidos por el grupo gerencial.

100% de los asociados elegidos

seran invitados a participar en la

capacitacion, la primera semana
del mes 2.

# asociados convocados *100
# asociados elegidos

Capacitacion a equipo de trabajo
sobre enfoques interpretativos.

Capacitacion al 100% del equipo
de interpretativo.

# asistentes *100
# personas invitadas

Asignacién de responsabilidades
de interpretacion.

Se asignaréa a cada integrante su
responsabilidad en interpretacion
de los datos recogidos.

Acta de reunion.

Fuente: La autora.
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PROCESO METODOLOGICO

La fase preparatoria requiere de dos estrategias claves para el Optimo
desarrollo del mismo, la primera consiste en consensuar y disponer los
recursos humanos, fisicos y economicos que se requieren para la
implementacion exitosa de dicho sistema. De esta forma se debera realizar una
reunion con el grupo gerencial de la Sucursal Bucaramanga, en la que se
coordinan aspectos indispensables para el desarrollo de la propuesta. Es una
tarea con un componente persuasivo que requiere, por parte del profesional en
Trabajo Social, gran capacidad de expresion y claridad en la comunicacién de
beneficios y exigencias en la ejecucion del Sistema de Gestion de la
Informacién; producto de esta reunion se espera la definicion de variables,
fuentes de datos, indicadores, presupuesto y responsables del Sistema de
Gestion de la Informacién para la toma de decisiones, que debe ser liderado
por el Departamento de Recursos Humanos, asi como el instrumento de
medicion que se usarad en los casos en que los datos requeridos no se
encuentren sistematizados. De la misma forma debera escogerse un namero
determinado de asociados que seran escogidos teniendo en cuenta que esta
herramienta se diseid6 para el departamento de Gestion Humana
especificamente, pero que es necesario la participacion de otros sectores de la
cooperativa.

Una vez se avance en este proceso, segunda estrategia, se debera desarrollar
una actividad de capacitacion llamada “recoleccién y procesamiento de datos”
dirigido a las personas que participaran en la ejecucion de la presente
propuesta, asi el equipo de trabajo en relacién con la recoleccion de datos
estar4 conformada por 12 miembros, 2 de cada departamento administrativo,
lideradas por un integrante de Gestion Humana; el equipo que se dedicara a la
interpretacion de los datos recibira la actividad de capacitacion: “Analisis
interpretativo, un camino hacia la Gestion de la Informacion”, a su vez, debe
estar conformado por la Direccidon de Gestion Humana de la Sucursal, la
analista de bienestar social, la analista de seleccion, la analista de nébmina, un

Director de departamento y un representante de los asociados.
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Cuadro 21. Fase Implementacion del Sistema de Gestion de la Informacion.

OBJETIVO ESTRATEGICO 2. Aplicar el Sistema de Gestion de la Informacion en el

Departamento de Gestiéon Humana de la Sucursal B/ga.

ESTRATEGIA 3. Ejecucién del Sistema de Gestién de la Informacion.

ACCIONES ESTRATEGICAS

METAS

INDICADORES

Recolectar datos de acuerdo a
las responsabilidades asignadas.

Para la tercera semana del mes
2, estaran recolectados el 100%
de los datos necesarios.

Reporte de cumplimiento
de responsabilidades.

Consolidar los datos en informe.

La primera semana del mes 3, se
entregard al equipo interpretativo
el informe de datos recolectados.

Informe de datos
recolectados.

Interpretacion de datos de
acuerdo a responsabilidades
asignadas.

Se realizara la interpretacion de

datos durante 1 semana después

de recibir el informe de
recoleccién.

Reporte de cumplimiento
de responsabilidades.

Consolidacién de informe

La tercera semana del mes 3

Informe interpretativo

interpretativo. deberé estar consolidado el consolidado.
informe interpretativo.
ESTRATEGIA 4. Toma de decisiones.
ACCIONES ESTRATEGICAS METAS INDICADORES

Socializaciéon de resultados.

Presentacion del 100% de las

variables procesadas y
analizadas, la primera semana del
mes 4.

Acta de reunion.

Priorizacién de Variables.

Elaboraciéon de arbol de
prioridades.

Arbol de prioridades.

Preparacion de propuestas con
presupuesto, por parte de los
miembros del equipo de trabajo
interpretativo.

1 semana después de la
elaboracion del arbol de
prioridades se debera tener un
informe con las propuestas para
el 100% de las variables
prioritarias.

Informe con propuestas y
presupuesto de las
mismas.

Socializacion de propuestas.

Se socializara, la tercera semana
del mes 4, el 100% de las
propuestas.

Acta de reunion.

Aprobacion de propuestas y
presupuesto.

50% de propuestas aprobadas.

Acta de compromisos.

Fuente: La autora.
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PROCESO METODOLOGICO

Esta segunda fase consta de 2 estrategias, una se encuentra orientada hacia la
ejecucion propiamente dicha del Sistema de Gestion de la Informacion, que
contempla la recoleccién de datos por parte del equipo responsable y su
posterior interpretacion, todo esto con el fin de generar un informe interpretativo
que contenga la radiografia de la Sucursal bucaramanga en términos de
Talento humano; posteriormente, se socializard& en una reunion dicho
documento con el grupo gerencial, escenario desde el que de manera
participativa se estableceran prioridades y cada miembro debera presentar
propuestas tangibles con valores presupuestales, se pretende lograr un 50% de
aprobacion de las ideas sustentadas con el fin de garantizar un mayo impacto
en la utilizacién del Sistema de Gestion de la Informacién como un medio para

la toma de decisiones.

103



Cuadro 22. Fase de retroalimentacion.

OBJETIVO ESTRATEGICO 3. Retroalimentar las decisiones tomadas por medio de la

actualizacion de informacidon y la medicion constante de indicadores.

ESTRATEGIA 5. Retroalimentacién de propuestas.

ACCIONES ESTRATEGICAS

METAS

INDICADORES

Medicién de indicadores
establecidos para las variables
con la periodicidad establecida

en la matriz.

El 100% de los indicadores
debera medirse en el periodo en
el que se establece en la matriz.

Hoja de vida de los
indicadores.

Generar informe de
retroalimentacion de los
resultados obtenidos de manera
periddica.

Para la primera semana de cada
mes, luego de la toma de
decisiones, se debera generar 1
informe que contemple el estado
de ejecucion de las propuestas y
su impacto.

Informe mensual de
retroalimentacién

Socializacién del informe
mensual de retroalimentacion.

La primera semana de cada mes

debera realizarse una reunién con

el grupo gerencial que permita la
socializacion del informe.

Acta de reunion.

Ajustar la planeacion de
propuestas segun las
necesidades expuestas en el
informe.

Ajustar el 100% de los aspectos
destacados en el informe.

Acta de reunién.
Documento con ajustes.

Fuente: La autora.

PROCESO METODOLOGICO

Inicialmente se debera medir los indicadores, segun el periodo establecido en
la matriz de variables para el calculo de los mismos, de esta forma se garantiza
la retroalimentacion de las propuestas que han sido previamente aprobadas y
la posibilidad de generar ajustes que permitan el logro de las metas
establecidas, de esta forma, la fase de retroalimentacion expresa la flexibilidad
del sistema en la medida en que para subsistir debera adaptarse a las
condiciones de la dinAmica de la cooperativa, una vez se haya realizado dicha

medicion se procedera a consolidar un informe que exprese el objetivo principal
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de la presente fase, éste sera socializado de manera mensual con el grupo
gerencial y servira como fuente para realizar los ajustes necesarios. Es
importante anotar que la Direccidbn de Recursos humanos debe liderar el

desarrollo del informe y la consolidacion del mismo.

Cuadro 23. Fase Evaluativa.

OBJETIVO ESTRATEGICO 4. Establecer el impacto de las decisiones tomadas a partir del

Sistema de Gestion de la Informacion.

ESTRATEGIA 5. Revision de cumplimiento de objetivos iniciales.

ACCIONES ESTRATEGICAS METAS INDICADORES
Medicién de variables priorizadas Medir el 100% de las variables Informe de medicién de
y atendidas con propuestas. atendidas con propuestas. variables.
Interpretacion de medicion. 100% de los datos obtenidos Informe de interpretacion.
analizados.
Elaboracion de informe de De forma anual, después de la
gestion del departamento de implementacion del Sistema, se
Recursos Humanos. realizard 1 informe de Gestion del Informe anual.
Departamento de Recursos
Humanos.
Ajustes del sistema. Realizar ajustes dependiendo del Documento escrito que
los requerimientos de la contenga el ajuste del
cooperativa sistema.

Fuente: La autora.

PROCESO METODOLOGICO

De forma anual el Departamento de Gestion Humana debera llevar a cabo una
evaluacion del impacto que tiene el uso de la presente propuesta en el
desarrollo de las variables que se ven influenciadas por la toma de decisiones
propiciadas por el sistema y hara los ajustes necesarios para aplicar de forma
reiterada, por periodos de doce meses este Sistema de Gestion de la

Informacién y tomar las decisiones correspondientes al afio que se inicia.
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Cuadro 24. Cronograma de Trabajo.

MES
ACCIONES ESTRATEGICAS MES 1 MES 2 MES 3 MES4 |MES'| 12
1[2[(3[4[1[2[3]|4|1|2[3|4[1|2[3]|4
FASE 1
Organizar reunion con el grupo gerencial de
la Sucursal.

Definicién de variables a medir.

Definicién de indicadores para cada variable.

Establecer las fuentes de informacion para la
medicion de variables.

Definicion de instrumento de medicion
necesario para los casos en que la
informacién no esté recolectada.

Asignacion de presupuesto y responsables.

Coordinacion de reunion para definir equipos
de trabajo.

Conformar el equipo de trabajo para
recoleccion de datos.

Conformar equipo de trabajo para
interpretacion.

Convocar a los asociados elegidos por el
grupo gerencial.

Capacitar al equipo de trabajo sobre el uso de
instrumentos de medicién.

Asignar responsabilidades en la recoleccion a
integrantes del equipo.

Convocar a los asociados elegidos por el
grupo gerencial.

Capacitacion a equipo de trabajo sobre
enfoques interpretativos.

Asignacion de responsabilidades de
interpretacion.

FASE 2

Recolectar datos de acuerdo a las
responsabilidades asignadas.

Consolidar los datos en informe

Interpretacion de datos de acuerdo a
responsabilidades asignadas.

Consolidacion de informe interpretativo.

Socializacion de resultados.

Priorizacion de Variables.

Preparacion de propuestas con presupuesto,
por parte de los miembros del equipo de
trabajo interpretativo.

Socializacién de propuestas.

Aprobacién de propuestas y presupuesto.

Fuente: La autora.

" El sefialamiento de las acciones estrategicas que se desarrollan en ésta casilla obedece a los
procesos que se deben ejecutar de manera mensual durante la implementacién del sistema de
gestion de la informacién en el departamento de recursos humanos.
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Cuadro 25. Cronograma de Trabajo. (Continuacion).

MES
ACCIONES ESTRATEGICAS MES 1 MES 2 MES 3 MES4 |MES | 12

FASE 3

Medicion de indicadores establecidos para las
variables con la periodicidad establecida en la
matriz.

Generar informe de retroalimentacién de los
resultados obtenidos de manera periddica.

Socializacion del informe mensual de
retroalimentacion.

Ajustar la planeacion de propuestas segun las
necesidades expuestas en el informe.

FASE 4

Medicion de variables priorizadas y atendidas
con propuestas.

Interpretacion de medicion.

Elaboracién de informe de gestién del
departamento de Recursos Humanos.

Ajustes del sistema.

Fuente: La autora.

5.6. ASIGNACION DE RECURSOS

5.6.1 Responsables

Cuadro 26. Asignacién de responsables por fase.

FASE EQUIPO RESPONSABLE
Trabajador(a) social.
Fase preparatoria. Direccidén de gestién humana.

Grupo gerencial.

Trabajador(a) social.
Fase de implementacion. Equipo de recoleccion de datos.
Equipo de interpretacion de datos.

Direccion de gestion humana.

Fase de retroalimentacion. Equipo de recolecciéon de datos.
Departamento de gestion humana.
Fase evaluativa. Equipo de recoleccion de datos.

Grupo gerencial.

Fuente: la autora.

" El sefialamiento de las acciones estratégicas que se desarrollan en ésta casilla obedece a los
procesos que se deben ejecutar de manera mensual durante la implementacién del sistema de
gestion de la informacién en el departamento de recursos humanos.
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5.6.2. Presupuesto

Cuadro 27. Presupuesto.

RUBRO PRESUPUESTAL VALOR MENSUAL | VALOR TOTAL
Honorarios profesionales’ 1.200.000= 4.800.000=
Utiles, papeleria y fotocopia.” 15.000= 60.000=
Diversos. 30.000= 120.000=
Servicios.” 400.000= 1.600.000=

TOTAL 1.645.000= 6.580.000=

Fuente: la autora.

" Hace referencia a la cancelacion de los servicios prestados por el profesional en trabajo social,
durante el tiempo en que se desarrolle la implementacién de la propuesta.

" Corresponde a los gastos relacionados con fotocopias, impresiones, papel que se utilizara en
las reuniones planeadas en el cronograma de trabajo.

™ Se relaciona con los refrigerios de las actividades de capacitacion y reuniones planteadas,
asi como el valor de gastos de transporte e insumos varios.

™ Corresponde a los alquileres de equipos que se utilizaran en las actividades planeadas.
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6. CONCLUSIONES

El area organizacional aporta herramientas de gestion que deben estar
presentes en las demas areas del quehacer profesional de Trabajo
Social, con el fin de optimizar las propuestas y acciones que se generan
en pro de la atencion e intervencion de problematicas propias de una
realidad convulsionada, respetando las perspectivas que identifican el rol

profesional en estos campos de desempefio.

Los beneficios que brinda el conocimiento de la dinamica del trabajo en
el nivel operativo, sobre todo en una empresa de caracter nacional,
permite relacionar el sentir profesional y humano del trabajador social en
practica con la teoria, con sus expectativas y proyecciones, brindando la
posibilidad de complementar su vision desde un area poco explotada y
muy rica en aprendizaje, sin embargo éste debe ser el medio mas no el

fin dltimo del quehacer profesional.

La gestion de la informacion es un elemento determinante para el éxito
en la toma de decisiones, pues proporciona un acertado conocimiento
de las variables que intervienen en los procesos especificamente del
area de gestion humana, dentro de la cual tradicionalmente se acepta la
escogencia de alternativas provenientes del azar 6 la planificacion

cotidiana.

La dinamica organizacional afecta los espacios mas privados de la vida
del ser humano y se convierte en promotor de vida digna a través del
trabajo 6 verdugo de la misma, lo cual se encuentra determinado por el

estilo de administracion, que sin duda debe tener un enfoque humanista.

En cuanto a la relacion que establece la Escuela de Trabajo Social con

las instituciones que demandan practicantes, es necesario que antes de
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determinar convenios o respuestas positivas, se clarifique la labor del
estudiante, pues son varias las organizaciones que no tienen clara la
funcién de Trabajo Social y visualizan al estudiante como un asalariado

mas lo cual es perjudicial para el proceso de formacion.
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7. RECOMENDACIONES

» Es imprescindible continuar con los procesos que se adelantaron
durante la ejecucion de la practica profesional, debido a que aportan
al logro de la consecucién de ambientes laborales saludables, pero
sin duda es indispensable acompafar esta labor de un sistema de
gestibn que permita la toma de decisiones basadas en el
conocimiento real del estado de las variables que afectan el talento

humano con que cuenta la cooperativa.

Asi mismo, es importante disefar estrategias de gestibn que
posibiliten las respuestas oportunas a las exigencias propias de la
sucursal, ya que la centralizacion con la direccion general hace

lentos algunos procesos que requieren respuestas inmediatas.

» disefar estrategias de gestion que posibiliten las respuestas
oportunas a las exigencias propias de la sucursal lo que contribuye a
una revision integral de la realidad en la cual se encuentra el ser

humano.
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9. ANEXOS

Anexo A. Plan de trabajo COPASO.

ponte al dia en el COPASO

PLAN DE TRABAJO COPASO ADMON Y ZONAS

SUCURSAL BUCARAMANRA

SEGUNDO SEMESTRE DE 2008

ITEM CONCEPTO MAYO [JUNIO [JULIO [AGOST|SEPT|OCT|NOV |DIC

COPASO {concepto, funciones, 20
legislacion)

PROGRAMA DE SALUD 17
QEUPACIONAL

HIGIENE INDUSTRIAL 15

SEGURIDAD INDUSTRIAL 19

DISMINUCION DE RIESGOS b
PSICOS0CIALES

CAPACITACION

NOVEDADES LEGISLACION 21
SALUD DCUPACIONAL (Comite
de vigilancia epidemialagica)

P5IRH (conceptos generales) 15

PRIMERDS AURILIOS 16

INSPECCIONES DE k4
SEGURIDAD PGIR

INSPECCIONES A PUESTOS 19 CEDI
DE TRABAJD

INSPECCIOMNES

REFORTES DE ACCIDENTES b4 kit kit X kA I A B¢
DE TRABAJD A OFICINA
BIEWESTAR

INYESTIGACION DE b4 A A b4 kA I I ¢
ACCIDENATES DE TRABAJD

ACCIDEMTES

SEGUIMIENTO DE b4 kit kit X kA I A B¢
ACCIDENTES DE TRABAJOD

Fuente: la autora.
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Anexo B. DIAGNOSTICO DEL PROGRAMA DE ACONDICIONAMIENTO FISICO
VIGENTE EN LA COOPERATIVA

Ejecucion de estrategia
Fomentos de estilos de vida saludables
(Formato solicitado por Copservir)

Query Johana Mora Albarracin
Trabajadora social en préactica

Adriana Vega
Asesora de préactica

UNIVERSIDAD INDUSTRIAL DE SANTANDER
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS
ESCUELA DE TRABAJO SOCIAL
BUCARAMANGA
2008
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DIAGNOSTICO PROGRAMA DE ACONDICIONAMIENTO FISICO

El presente diagndstico tiene como objetivo principal conocer el estado de cuatro
variables que conforman el programa de salud ocupacional que se esta
desarrollando actualmente en la sucursal Bucaramanga y son:

» Cumplimiento del programa, esta variable se mide partiendo de la revision de
las actividades que se estan coordinando y los contratos que generan éstas.

» Expectativas de los asociados, tiene que ver con lo que esperan los
asociados(as) frente a la realizacion del programa en ello podemos encontrar
las actividades que les gustaria realizar en el gimnasio y los beneficios que a
nivel personal esperan recibir con la participacion en el programa. (estas
Ultimas variables se miden por medio de la aplicacién de un instrumento:
CUESTIONARIO)

» Motivos de inasistencia, es importante anotar que la poblacion a la cual se
tubo en cuenta para el desarrollo de éste diagnostico fue la inscrita en la
planilla de asistencia y adicionalmente las personas que han manifestado
deseos de participar, todas integrantes de la sede administrativa.

» Propuestas de asociados, si bien esta variable hace parte de las expectativas
que tienen los asociados con el programa es importante separarla ya que
permite puntualizar acciones concretas de mejoramiento.

Teniendo en cuenta las observaciones anteriores, es posible iniciar con el
desarrollo de las variables contempladas con antelacién:

CUMPLIMIENTO DEL PROGRAMA

El programa de acondicionamiento fisico de Copservir Ltda. Sucursal
Bucaramanga se encuentra conformado por las siguientes actividades:

» Asesoria en la realizacion de aerdbicos y utilizacion de maquinas por
entrenadora (Norleyba Delgado) los dias martes y jueves de 5:30pm a 7:00pm,
lo que totaliza 3 horas a la semana, por un costo de $27.000= C/u.

(El contrato con Norleyba se culmina el dia 15 de Julio de 2008 lo que proporciona
la posibilidad de hacer los ajustes necesarios dependiendo del resultado del
presente diagndstico y demas observaciones que se hagan en torno al programa).

» Los servicios que presta el gimnasio se encuentran disponibles para todos los
asociados sin asesora todos los dias de la semana de 12:00m - 1:30pm y lunes,
miércoles y viernes de 5:00pm — 7:00pm.

» En este espacio se pueden acceder a los siguientes servicios: maquinas para
ejercitar y fortalecer musculos del cuerpo, bicicletas estaticas, caminadora y
mesa de ping pong.
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ESPECTATIVAS DE LOS ASOCIADOS

En este sentido, como se expres6 anteriormente, se resaltan aspectos como las
actividades que les gustaria a los asociados en el gimnasio, aparte de los
beneficios que desea recibir con la participacion en este programa, de esta forma
se pueden observar en los siguientes datos expresados en cuadros y graficos que
el 32% del personal que se encuentra interesado en asistir al programa prefiere la
realizacion de aerdébicos, seguido del 28% que expresa el gusto por los ejercicios
par tonificar el cuerpo, seguido del 16% con preferencia por ejercicios de cérdio,
estos porcentajes indican la necesidad de fortalecer el programa vigente en estos
tres aspectos fundamentales, que contribuyen al manejo de riesgos psicosociales
como el estrés y otros aspectos que favorece la realizacion de actividad fisica
como lo es la autoestima, el mejoramiento del estado fisico y la realizacion de
actividades cotidianas

Cuadro 1. Actividades fisicas para realizar en el gimnasio

Categoria frecuencia| %
Aerobicos = 32
Ejercicios para tonificar cuerpo i 20
Cardio 4 16
Spining 2 (8]
Clases de Yoga 1 4
Fesas 2 8]
pilates 1 4
TOTAL 25 100

Gréfico 1. Actividades de mayor preferencia.

Acitividades

B Aerobicos

[\ Ejercicios para tonificar cuerpo
O Cardio

O Spining

M Clases de Yoga

O Pesas

O pilates

Igualmente, estos resultados sugieren la importancia de mantener la asesoria
constante de un experto, con el fin de evitar lesiones y proporcionar el
aprovechamiento de estos espacios con calidad, seguridad y responsabilidad.

Por otra parte, los beneficios que los asociados esperan recibir con su

participacion en el programa se expresan cuantitativamente en el siguiente cuadro
y grafico:
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Cuadro 2. Beneficios esperados

Categoria frecuencia|

Fara tonificar el cuerpo (belleza) 2 57
Mantener un adecuado estado de salud 14 40.0
Feduce el estrés = 257
Fecreacian 3 8.6
Avuda al mejoramiento de la calidad de vida 3 a.6
Mejorar el estado fisico 4 11.4

TOTAL 35 100

Gréfico 2. Beneficios esperados

Beneficios percibidos del ejercicio

8.6 5.7
8.6

40
25.7

mPara tonificar el cuerpo (belleza)
@mMantener un adecuado estado de salud

O Reduce el estrés

O Recreacion

mAyuda al mejoramiento de la calidad de vida

Como se puede observar, el 40% de la poblacién espera tonificar el cuerpo,
aspecto que tiene relacion directa con la belleza y la autoestima del ser humano,
seguido se expresa la necesidad de controlar el estrés, un riesgo al cual se
encuentran expuestos los trabajadores producto de la dindmica organizacional, le
siguen en orden descendente de valores la busqueda de la recreacion y la
conciencia de que contribuye al mejoramiento de la calidad de vida, lo cual indica
la necesidad de iniciar procesos de sensibilizacion que promocionen la realizacion
de actividad fisica como una herramienta indispensable para garantizar el buen
estado de salud y asi contribuir al real mejoramiento de los demas aspectos que se
relacionan con la cotidianidad que cada persona.

ASISTENCIA AL PROGRAMA

Es importante recordar que esta variable se mide en relacién con el personal que
esta inscrito en la planilla de control del programa y quienes se han acercado a la
oficina de bienestar social con el fin de expresar su deseo de hacer parte del
programa.

Partiendo de estas especificaciones se presentan los siguientes resultados:
Un total de 17 personas conforman la muestra con las especificaciones anteriores,
en este sentido, el 70% asiste actualmente al programa, sin embargo los niveles

de asistencia que se han registrado en el Ultimo mes (junio) reportan una
asistencia esporadica de los asociados, lo cual es preocupante, pues la
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continuidad de la actividad fisica aporta al logro de los beneficios esperados y
garantiza que el personal no se exponga a un riesgo mayor.

Cuadro 3. Personas que asisten actualmente al programa

Categoria |Frecuencia| %
Si 12 706
Mo 5 29.4
TOTAL 17 100

Grafico 3. Razones de no asistencia

Razones por las que NO asisten
40

35 4

30

25 | 40 40

20 1

15 A 20

10 A

5,

O,

Son No ha No conocia el
actividades dispuesto programa
fuera del tiempo para
horario de participar
trabajo

La informacién expuesta en el grafico 3 indica que el 40% de la poblacién que no
asiste no tiene conocimiento del funcionamiento del programa; por otra parte la
organizacion del tiempo juega un papel fundamental en el acceso a éste y otros
beneficios que ofrece la cooperativa, la cultura de planeacion del trabajo es un
aspecto fundamental en la garantia del mejoramiento de las condiciones de los
asociados, a demas que aporta al rendimiento y calidad de las labores en la
organizacion.

Por otra parte, el 94% de las personas a las cuales se le aplicé el instrumento de
medicién reportan el deseo de participar en el programa, este es indice adecuado
para la planeacion y mantenimiento del desarrollo de las actividades que
conforman la promocién del acondicionamiento fisico.

Cuadro 4. Interés de participar en el programa

Cateqgoria |[Frecuencia| %
Si 16 94 1
Mo 1 5.9
TOTAL 17 100
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Gréfico 4. Interés de participar en el programa.

Interés de participar en el programa

100

3

mS
mNo

20

Adicionalmente, los horarios en los que de preferencia se expresaron en el
cuestionario aplicado son muy variados y dificiles de combinar, sin embargo en
aras de atender la dinamica democratica propia del cooperativismo se resaltan los
lapsos que mayor porcentaje registran y que se pueden observar en el cuadro 5y
el grafico 5:

Cuadro 5. Horarios de preferencia para los asociados

Categoria Horario Frecuencia| %=

Jueves v Sabados bBpm - Bam 1 56
Lunes , miercales y viernes  [B-7pm 1 5.6
Lunes vy Jueves 4 - 5pm 1 5.k
Lunes y jueves b - 7pm 1 56
Lunes, martes y viernes b-7pm 1 s
hWlartes b - 7pm 1 5.6
hartes v Jueves B:00pm 7:00pm 5 Al
MWiercoles y Sabados 7 alam - Bam 1 56
mabados Sam 2 11
TOTAL - 18 100
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Grafico 5. Horarios de preferencia para los asociados

Dias y Horarios

O Jueves y Sabados 6pm - 8am

W Lunes , miércoles yviernes 6-7pm
OLunes yjueves 4 - 5pm

O Lunes yjueves 6 - 7pm

[ Lunes, martes yviernes 6 - 7pm

O Martes 6 - 7pm

Bl Martes yJueves 6:00pm 7:00pm

O Miercoles y Sabados 7:30am - 8am
@ Sabados 8am

Como se puede observar, el 50% del personal tiene disposicion y preferencia por
asistir el los horarios que actualmente estan establecidos, martes y jueves, de
6:00pm a 7:00pm. Seguido de este valor se encuentra el 11% con la posible
asistencia los sabados a las 8:00 a.m., estos son los porcentajes mas
significativos y que indican la posibilidad de no modificar los dias de asesoria de la
entrenadora, sin embargo cabe resaltar que los dias en que no se encuentre ella
es posible la asistencia al gimnasio para la utilizacion de maquinas, lo importante
es garantizar el aprendizaje en la realizacibn de ejercicios y cuidado de los
elementos del gimnasio.

OBSERVACIONES, APORTES Y SUGERENCIAS
Como es sabido esta variable es fundamental a la hora de tomar decisiones

respecto a la consolidacién y mantenimiento del programa de acondicionamiento
fisico, por esta razon se exponen los aspectos que resalto la poblacion:
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Cuadro 6. Observaciones, aportes y sugerencias.

Categoria Frecuencia| '

[inguna 8 47

Dar a conacer el programa a todos los asociados 12

Resalta log Beneficios de la dotacian del gimnasio 59

Mayor variedad en musica para aerabicas 0.4

batenas para las magquinas 5.4

mayor paticipacion de los demas asociados 54

crear la semana del deporte 5.4

2
1
1
aumentar |a duracion del programa 1 59
1
1
1
1

azistencia al programa por areas 54

TOTAL 17 100

Grafico 6. Observaciones, aportes y sugerencias

Observaciones, sugerencias y aportes

59 5.9 5.9

5.9 47

5.9

59~ 5o

12

@ Ninguna

m Dar a conocer el programa a todos los asociados
O Resalta los Beneficios de la dotacion del gimnasio
O Mayor variedad en musica para aerobicos

W aumentar la duracién del programa

[ baterias para las maquinas

W mayor participacion de los demas asociados
Ccrear la semana del deporte

W asistencia al programa por &reas

Segun esta informacion el 47% de la poblacion no reporta ningun aporte,
observacién o sugerencia, seguido del 12% que sugiere dar a conocer el programa
a todos los asociados, lo cual podria interpretarse como la promocion y publicacion
de programa por medio de diferentes estrategias que se expondran en las
sugerencias producto de este diagndstico.
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SUGERENCIAS PARA EL REDISENO

Promocién del programa de acondicionamiento fisico, por medio de volantes
informativos a los puntos de venta y por medio de la intranet.

Establecimiento de hoja de seguimiento para cada persona que se encuentre
vinculada y rutina segln sus necesidades. La evaluacion del indice de masa
corporal se realizar4 en la semana de la salud, este es un espacio que se
puede aprovechar con el fin de adecuar a las necesidades de las personas el
programa, asi mismo, el establecimiento de rutina se realizara por parte de
Norleyba una ves se tengan establecidas las necesidades de cada persona.
Capacitacion del personal que esta inscrito en: manejo adecuado de los
elementos del gimnasio y realizacion de ejercicios en maquinas cuando la
entrenadora no se encuentre presente.

Seguimiento mensual de los avances que ha tenido cada asociado en la hoja
de seguimiento de cada uno por parte de la asesora del gimnasio.

Mantener los horarios de presencia de Norleyba, teniendo en cuenta que se
esta ejecutando 1 hora por dia: de 6pm a 7pm ya que los asociados necesitan
media hora para cambio de ropa y disposicion a la realizacion de actividad
fisica; igualmente el cobro de Norleyba se ha hecho por clase, lo que indica la
necesidad de modificar las clausulas del contrato de prestacion de servicios
donde se contempla la realizacion de 3 horas semanales.

Promocionar la utilizacion del gimnasio los dias en que no se encuentra
Norleyba.

Elaborar manual de uso, limpieza y desinfeccion de los elementos del
Gimnasio.
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Anexo C. Diapositivas accidentes de trabajo y enfermedades profesionales.

ACCIDENTES DE TRABAJO Y
ENFERMEDADES
PROFESIONALES

La prevencion es la estrategia mas
eficaz para evitar que estos dos
agentes se inmiscuyan en su
vida...iPIENSELO!

Compilado por: Query Johana Mora A.
Profesional en practica de Trabajo Social

Univpraidact
Iechuntriol de-
Sarader

<

CIFRAS

“segun el informe publicado durante el afio 2005 por la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), cada dia muere un promedio de
5.000 personas como resultado de accidentes o dolencias
relacionadas con el trabajo. La OIT estima que esta cifra es de 2 a
2,3 millones de hombres y mujeres al afio, de los cuales 350.000
corresponden a muertes por accidentes en el trabajo y de 1,7 a 2
millones corresponden a muertes ocasionadas por enfermedades
contraidas por el tipo de trabajo.”

fuente: MINISTERIO DE LA PROTECCION SOCIAL. Informe de enfermedad profesional en
Colombia 2003-2005. Bogota. Imprenta Nacional de Colombia, febrero de 2007. P. 10

13

<
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Universicadt
el de.
Sarer

“El mismo informe precisa que, adicionalmente, los
trabajadores del mundo sufren 270 millones de
accidentes ocupacionales que acarrean mas de
3 dias de inasistencia al centro de trabajo, y se
producen cerca de 160 millones de casos de
enfermedades con consecuencias no fatales.”

Ibid., p.10

<

INCIDENCIA DE
ENFERMEDADES
PROFESIONALES

La primera causa de morbilidad
profesional es el Sindrome del
conducto carpiano con un
porcentaje de Diagnostico de 32%

El lumbago ocupa el segundo
lugar con un 15% de incidencia en
el diagnostico de enfermedades
profesionales; asi mismo la
tendinitis ocupa el sexto lugar con
un 4%.

<
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PREVENCION

Con el fin de prevenir la presencia de
las enfermedades profesionales,
veremos en el transcurso de esta
semana algunos tips para poner
en practica dos veces al dia.

IAPUNTATE AL RETO DE CUIDAR
TU SALUD;

Unis
Inchners
narder

Saltar a la primera
Dagina

Pausas activas en la
oficina

« Estos, son algunos ejercicios
proporcionados por Gustavo Herrera
(profesional en salud ocupacional
www.prevention-world.com) que te
ayudaran a prevenir las afecciones
mencionadas anteriormente y
controlar los niveles de estrés,
Igualmente contamos con el apoyo de
la escuela de fisioterapia de la UIS.

L
Inchusers
s

Saltar a la primera
pagina
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Ejercicio 1
Sentado en su silla, con los
pies en el banquito o
reposa pies, levante los
brazos de modo que
gueden alineados con la
espalda.

Estirese como si quisiera
tocar el techo.

Sostenga y pase a la fase
siguiente de este ejercicio.

tochacrial de
Santander

<

Continuando con el ejercicio
anterior, inclinese con los brazos
estirados intentando tocar el
piso.

Sostenga y repita desde el
comienzo

No haga esta segunda parte del
ejercicio si sufre dolor de
espalda.

B

<
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Ejercicio 2

Realice estiramiento de
pectorales y
musculatura de hombro
en general asi:

Continlle sentado, lleve los
brazos hacia atras y
estirelos.

Sostenga y repita.

Urneverudad.
Inchacral de
Sarmander

&0

Ejercicio 3

Tome un lapicero
retractil con una manoy
doble la parte de arriba
del pulgar y presione el
lapicero como lo
muestra la figura.
Sostenga por unos

Segyndos Ia preSIOn y Fuente: Bienestar Universitario
relaje. UIS. Escuela de fisioterapia. 2008

Universicadt
el de.
Sarer

o
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Ejercicio 4

Apoye las palmas de sus
manos, una contra la otra
manteniendo los dedos
juntos en direccion arriba,
baje lentamente las manos
en direccion al suelo sin
dejar despegar las palmas
de las manos, tanto como
le sea posible, sostenga
por 15 segundos y vuelva a

la posicién inicial. Fuente: Bienestar Universitario

UIS. Escuela de fisioterapia. 2008

&0

Ejercicio 5

Agarre con su mano un
lapicero y deslicelo
lentamente de arriba
hacia abajo como lo
muestra la figura.

Fuente: Bienestar Universitario
UIS. Escuela de fisioterapia. 2008

Universicadt
el de.
Sarer

o
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Recuerde...

= “al permanecer sentado
debe mantener la
espalda recta y las
piernas y brazos deben
formar angulos de 90°.
Los pies deben quedar
apoyados en el suelo y
si la silla es muy alta
puede~ut|I”|zar un banco Fuente: Bienestar Universitario
pequeno. UIS. Escuela de fisioterapia. 2008

Saltar a la primera

agina

132



Anexo D. Cartilla iMANEJA EL ESTRES!

iIMANEJA EL ESTRES!

1
INV 4N dNV 4N 4N

“una sobrecarga humana que depende tanto [ B
de la intensidad de la presién como de los nin
recursos con que cuenta el individuo para proher

hacerle frente". 1
Hans Selye, en 1974

PROFESIONAL EN PRACTICA IT TRABAJO
SOCIAL 2008

¢QUE ES?

IV 4N 4NV 4N 4N

El estrés se define como aquella reaccién que tiene el individuo a las presiones que ejerce la
vida diaria sean éstas internas o psicoldgicas, externas o sociales o por situaciones de
peligrosidad.

Estas presiones proceden de miiltiples direcciones y afectan de modos diferentes y en
diversas ocasiones.

El estrés se da en todo el proceso de vida del ser humano.

Cada persona reacciona de forma y manera distinta a situaciones estresantes y lo que puede
causar estrés a uno no necesariamente causa estrés a otro.

El estrés ocurre cuando existen cambios en la vida que le alteran el equilibrio mental, emocional
o fisico a la persona.

Este es causado por el instinto que tiene el cuerpo para protegerse o defenderse de esa
presién emocional, fisica o mental. Por esto, se considera que cada experiencia de estrés es
personal.

Hay estrés de poca duracién y nivel muy bajo que se considera positivo porque hace que el
cuerpo y la mente estén alerta, se concentre y le inyecte energia a la accién.

Universidad de Puerto Rico en Humacao
Centro de Competencias de la Comunicacién

Profa. Josefina Sdnchez Félix, Consejera Profesional
Profa. Maria del Pilar Rodriguez Vélez, Trabajadora Social

PROFESIONAL EN PRACTICA IT TRABAJO
SOCIAL 2008
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ESTRES LABORAL

“reaccidéh que puede tener el individuo ante exigencias y
presiones laborales que no se ajustan a sus conocimientos y
capacidades, y que ponen a prueba su capacidad para
afrontar la situacién” OMS 2004

Univeraidad
ol de
Sarmandes

PROFESIONAL EN PRACTICA IT TRABAJO

SOCIAL 2008

SENALES O SINTOMAS DEL ESTRES

= Sefales fisicas

=Dolor de espalda
= Taquicardia
=Fatiga
=Dolor de cabeza
=Presién sanguinea alta
=Insomnio
=Dolor de pecho
= Sensacién de falta de aire
= Malestar estomacal
= Subir o bajar de peso
= Manos frias o sudorosas
= Estrefiimiento o diarrea
= Apretar de los dientes
= Tensién hombros y cuello
=Respiracién agitada

>

=

433

>

Sefiales mentales

Dificultad para concentrarse
Dificultad para aprender
Olvidar asuntos o cosas

Perder el hilo de la conversacién

=  Sefiales emocionales

Problema de relaciones con
otras personas

Depresién

Aumento en uso de alcohol,
tabaco y/o drogas

Falta de motivacién

Temor

Dificultad para tomar
decisiones

Aislamiento
Pérdida de control
Reir o llorar sin razén

Ibid., p. 14

Ureverudad
ncmorial de
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¢COMO PREVENIR EL ESTRES?

La clave para prevenir el estrés laboral estd en la organizacién del trabajo,
distribucidn del tiempo, claridad en la ejecucién de funciones y establecimiento de
canales de comunicacidh efectivos. Asi mismo es importante, realizar pausas activas
durante la jornada y mantener el sitio de trabajo limpio y ordenado.

A continuacién veremos algunas técnicas que se pueden desarrollar en la oficina o
lugar de trabajo:

=>RESPTRACION:

Un control adecuado de huestra respiracion es una de las estrategias mds sencillas
para hacer frente a las situaciones de estres y manejar los aumentos en la activacién
fisioldgica provocados por estas.

Unos hdbitos correctos de respiracidh son muy importantes porque aportan al
organismo el suficiente oxigeno para nuestro cerebro. El ritmo actual de vida
favorece la respiracién incompleta que no utiliza la total capacidad de los pulmones.
El objetivo de las técnicas de respiracidn es facilitar el control voluntario de la
respiracién y automatizarlo para que pueda ser mantenido en situaciones de estrés.
Vamos a pasar a una serie de ejercicios sobre la respiracidn.

(Ejercicios tomados dehttp://www.psicopedagogia.com/tecnicas-reducir-estrés)

5
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EJERCICIO 1: INSPIRACION ABDOMINAL

El objetivo de este ejercicio es que la persona dirija el aire inspirado a la parte inferior de los
pulmones. Para lo cual se debe colocar una mano en el vientre y otra encima del estémago. En
el ejercicio debe de percibir movimiento al respirar en la mano situada en el vientre, pero no en
la situada sobre el estémago.

Al principio puede parecer dificil, pero es una técinica que se controla en unos 15-20 minutos.

EJERCICIO 2: INSPIRACION ABDOMINAL
Y VENTRAL

El objetivo es aprender a dirigir el aire inspirado a la zona y media de los pulmones. Es igual
al ejercicio anterior, sin embargo una vez llenado la parte se debe llenar también la zona
media. Se debe notar movimiento primero en la mano del abdomen y después en la del vientre.

EJERCICIO 3: INSPIRACION ABDOMINAL, VENTRAL
Y COSTAL

El objetivo de este ejercicio es lograr una inspiracién completa. La persona, colocada en la
postura del ejercicio anterior debe llenar primero de aire la zona del abdomen, después el
estémago y por dltomo el pecho.
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EJERCICIO 4: ESPIRACION

Este ejercicio es continuacién del 3°, se deben relizar los mismos
pasos y después, al espirar, se deben cerrar los labios de forma que al
salir del aire se produzca un breve resoplido. La espiracién debe ser
pausada y controlada.

#
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EL BUEN HUMOR

El buen humor genera mayor productividad y disminuye el estrés.

El humor es un resorte motivador por excelencia, que ademds de ser
una vdlvula de escape para la tensién, propicia la creatividad y ganas
de trabajar. Los especialistas coinciden en que el sentido del humor se
trata de tener una actitud positiva ante la vida, "ver desde una
perpectiva que ayude a encontrar soluciones mds creativas".

El humor debe ser considerado como un coadyuvante del bienestar, del
mejoramiento de la organizaciény de la persona.

El humor conlleva la solucidn de conflictos, resistencia a la excesiva
carga de estrésy establece una comunidad mds fluida, excelente
medicina que reduce la tensién, ansiedad y depresién.

Ibid. p.3

5
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OTRAS MANERAS DE AFRONTAR EL
ESTRES LABORAL

Si bien, el estrés tiene 2 dimensiones (individual y organizacional) esta
cartilla esta orientada como se ha podido observar a las posibilidades
que cada persona tiene, desde el nivel personal, de enfrentar las
situaciones que producen estrés, con el fin de evitar se conviertan en
problemas para cada uno(a); segiin RODRIGUEZ, Roberto, psicélogo de
la Universidad Central de Cuba, existen 4 estrategias que permiten al
individuo afrontar de manera efectiva los niveles de estrés:

1. Enfocar la vida: tener objetivo viables para cada persona, siempre
desde el drea mds afin con las preferencias personales, pues el trabajo
debe ser fuente de satisfacciones. Recordar que todos somos
diferentes y que aquello que funciona para otros no necesariamente
funciona para uno.
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2. Evite estar demasiado tiempo rumiando sus problemas personales,
magnificandolos y cayendo en un circulo de autocompasién,
autodegradacién e improductividad personal. Sea consciente de las
causas REALES de sus sentimientos. Haga cualquier cosa que estimule
su pensamiento y le permita concentrarse en algo fuera de lo que le
aflije o preocupa. Cultive la capacidad para encontrar gozo en la vida
cotidiana. Aprenda a recompensarse.

3. Medite constantemente a cerca de las situaciones cotidianas

4. Practique actividades que le generen relajacion muscular.

5
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Anexo F. ACTIVIADADES DE GESTION HUMANA SUCEPTIBLES DE
RETROALIMENTAR
GESTION HUMANA Y BIENESTAR SOCIAL
MAYO — AGOSTO DE 2008
SUCURSAL BUCARAMANGA

Segun el plan operativo de Copservir durante los meses de mayo, junio, julio y
agosto del afio en curso, se deberan desarrollar las siguientes actividades, una de
las cuales no es susceptible de retroalimentacion debido a que su coordinacion se
hace por los directivos de la sucursal y la analista de bienestar (torneo de futbol
nacional). El objetivo propio de la cooperativa, que orienta estas acciones es
contribuir al desarrollo y mejoramiento del talento humano y al mejoramiento de la
calidad de vida de los asociados y sus familias.

Dia de la madre.

Celebracion de cumpleafios mensual.
Celebracion de antigiiedad mensual.
Aniversario Copservir.

Dia del padre.

Torneo de minifutbol interzonal.
Torneo de fatbol nacional.

Dia del bodeguero.

. Semana de la salud.

10. Programa de acondicionamiento fisico.
11. Actividades de COPASO.

12. Campeonato interno de ping pon.

13. Jornadas de vacunacion.

14. Informes de satisfaccion de cada actividad.

CoNoORWNE

Dependiendo de la dinamica organizacional se adicionan o sustraen de esta
relacion algunas actividades.
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