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INTRODUCCION

El perfii del Gerente Social es fundamental en Telecom Riohacha para
determinar el término bieneslar y aplicarlo definilivamenle en programas que
generen procesos, para direccionar y dar vida a las mditiples politicas de

bienestar con que goza la empresa.

Oporlunidad para que lrascienda el papel del Gerente Social desde el punio de
vista interdisciplinario y personal.

Se establece un reto al profesional ser competente ante los desafios y

requerimientoé que exige el medio y manejar una informacion aclualizada.

Aporlar a la variable melodol6gica conlenidos a la visiOn sistematica, integrando
teoria — investigacion y accion como procesos secuenciales que se influyen
mutuamente y crean un sislema relacional dinamizador para lograr procesos de
cambio o transformacién de la realidad. |

Permite acuerdos sobre ef sistema o subsistemas que participaran, delimitando
el espacio personal, familiar e institucional, asi como la red comunicacional
conceptual y contextual en la que se desarrollara el proceso de cambio.



JUSTIFICACION

La Empresa Nacional de Telecomunicaciones TELECOM Riohacha en su
estructura organizacional, cuenta con el grupo de Gestibn Humana, dirigido por
un solo funcionario quien tiene entre sus funciones, atender procesos de némina,
prestaciones sociales, procesos de seleccion, induccién, capacitacion,
informacién, bienestar social, asi como adelantar investigaciones disciplinarias

entre otras.

Esta multiplicidad de actividades laborales con objetivos diferentes, afecta la
disposicion profesional del encargado del area, quien no disponen de tiempo ni
personal idéneo para el cumplir el objetivo, por mas que se le designe
presupuesto para el bienestar social laboral, creando como consecuencia bajo
impacto del area de recursos humanos ante los funcionarios.

El Grupo de Gestibn Humana en la Regional Riohacha tiene diseccionadas
politicas para dar satisfaccion personal a los funcionarios desde lo econdmico,
politico y social, mas no acciones en biasqueda de desarrollar potencialidades
cOmo personas, para lograr su plena realizacion.

Se hace necesario crear una oficina de Bienestar Social que cuente con
personal profesional en Gerencia Social idéneo para dar vida a la politica de
Bienestar al funcionario y sus familias, tomando la variable metodologia de
accién; se puede lograr que el perfil del Gerente Social, vinculado a la empresa

realice acciones especificas de acuerdo a su rol en el ejercicio profesional lo
cual contribuird a que trascienda desde elpunto de vista interdisciplinario y



personal, permitiendo a la disciplina determinar especificamente fas funciones
correspondientes al rol profesional, siendo compeiente ante los desafios y
requerimienfos de este campo de accién.




1. MARCO GERENCIAL

1. 1.CONTEXTO INSTITUCIONAL.

La presencia se realizé en las oficinas de la Empresa Nacional de
Telecomunicaciones TELECOM, quien tliene como objelo la prestacion y
explotacién de servicios publicos de telecomunicaciones, dentro de! territorio
nacional y en conexion con el exterior, y la preslacion de los servicios de
telecomunicaciones que se califiquen como tales, en el territorio nacional y en
otros paises.

La Empresa . de Telecomunicaciones tiene su domicilio principal en Sanla Fe de
Bogota D.C. y establece sucursales, agencias o dependencias regionales en
otros lugares del pais y del exterior, donde lo disponga la Junta Directiva.

La Gerencia Depanamerital gue nos ocupa, liene su domicilio en Riohacha,
ubicada en la calle 15 con carrera 10 esquina, es una entidad de servicio basada
en equipos y mano de obra personal, atendiendo como servicio la mercancia
comercial aisladamente o producto intangible, que compensa el dinero invertido
en la alencidn de los deseos y necesidades de los clientes.

La Empresa Nacionai de Teiecomunicaciones, creada y organizada de acuerdo
con las leyes 6a. De 1943 y 83 de 1945 y los derechos 1684 de 1974, 1233 de
1950, 1184 de 1954, 1635 de 160 y 3267 de 1963, reestruclurada mediante
decreto 2123 de 1992, en una Empresa industrial y comercial del Estado del
Orden Nacional, vinculada al Ministerio de Comunicaciones, con personeria
juridica, autonomia administrativa y patrimonio propio e independiente.

-




Cyeita con un equipo humano, al cual se le brinda desarrollo, capacitacion y
estimulo, apoyandose en una lecnoiogia de punia, en el forlalecimiento de todas
suys actividades comerciales y en una presencia institucional en el territorio

¢olombiano.

Tiene como objelivos ser la empresa lider de Telecomunicaciones en Colombia,
ser reconocidos como una empresa gue atiende con calidad fas necesidades de
sus ciienies y lograr ias mejores condiciones economicas para la empresa y sus
{rabajadores asi como contribuir al desarrollo integral del pais a través de

seyvicios eficienles.

1.1.3. Visién. La visién es superar las expectativas de los clientes con soluciones

ntegrales de telecomunicaciones y un servicio confiable, oporiuno y amabie.

1.4.2. Wiisidn. Salisfacer a los chienles en sus necesidades y expecialivas de

telecomunicaciones, con sefvigcios de af{a calidad.

1.1.3. Principios.

¢ Elcliente debe ser surazén de ser.

&« {onoces ef negocio de ielecomunicaciones.

s Responder oportunamente a ios clientes internos y externos.

+ Ser eficientes en el manejo de sus recursos y en el conirol de sus ¢os1os.

2




1.2. CARACTERISTICAS DEL FUNCIONARIO.

Se denomina funcionario a las personas laboraimente activas que pertenecen a
la nomina de la Empresa y gozan de los beneficios prestacionales gue ella
ofrece, son §4 personas con edades promedio entre 18 y 4§ afios que
dependen en su mayoria del salario que delengan. El nivel educalivo es medio
alt, confando con el 41% de personas profesionales, 10% son {écnicos
especializados y el 16% esta en proceso de profesinalizacion.

1.2.1. Diagnostico socioeconomico de los funcionarios de Telecom
Riohacha.

Mediante esle infforme se presentara un analisis cuantitativo y cuaiitativo de los

datos obtenidos en el procesc de recoleccién de informacién, los cuales fueron

oblenidos a través de encueslas a los funcionarios en sus pueslos de trabajo.

1.2.1.1. Aspecto Personal. E| aspecio personal es fundamental en la
investigacion para conocer con que personal se va trabajar en el desarrolic del
proyeclo, lo cual es un faclor clave en la direccionalidad de las acciones. El
analisis de la edad y sexo de los funcionarios define la poblacién hacia la
orienlacidon de los guslos e inclinaciones - respeclo de la molivacidon y
participacion.

Tabla 1. Edad y Sexo

SEXO TOTAL
EDAD FEMENINOC (% MASCULINO |% EDAD %
18-24 1 73 1 30
26-34 13 62.0 5 35.7 18 514
35-44 5 23.8 6 42.8 11 314
45 Y MAS 3 14.2 2 14.2 5 14.2
TOTAL SEXO 21 100 14 100 35 100




Figura 1.

La figura 1 demuestra que fa poblacién funcionaria de Telecom Richacha es
relativamenie joven, el mayor porcentaje esta enire los 25 y 34 ahos, edad
declarada como de mayor productividad y vigor o que representa una evidente
fortaleza, la poloria mayoria femenina supone que se ha superado ia tradicional
desigualdad en fas oportunidades de trabajo.

Continuando con el analisis, respecto de la ciudad donde proceden, es relevante
para conocer la particularidad de la poblacion.

Tabla 2. Procedencia de jos funcionarios.

PROCEDENCIA FRECUENCIA %
Atlantico ‘ 3 8.6
Antiogquia 1 27

Bolivar 2 5.7
Cesar 3 8.6
La Guajira 22 63.1
Magdalena 2 5.7
Narifto 1 28
Santander 1 2.8
TOTAL 36 100




Figura 2.

La figura 2 indica que en ia actualidad la Empresa Telecom en Richacha le da
prioridad al recurso humano guaijiro para conformar su noémina, lo cual es bien
visfo por fa sociedad focal como generadora de empleo en ia regién, dejando {as
é¢pocas de '~ imporlacidn de personal de oiras regiones del pais molivadas
principalmente por compromisos politicos.

La mayoria de personal de oilra ciudades son personas lrasladadas por
Telecom de ofras regionales.

1.2.1.2. Aspecto Famillar. E) nGcleo familiar es donde los funcionarios de
Telecom consideran que fortalecen su razén de ser como personas y ante la
sociedad, es alll que forjan las ilusiones y expectativas que orienan hacia metas
futuras asumiendo responsabiiidades para el logro de ellas y ven la empresa
cOmMO un apoyo para conseguirias.

El esiado Civil nos determina ia canlidad de familias conformadas ya sea
legalmente o union libre objetivos del proyecto, sin olvidarnos de quienes adn no
han conslituido una familia.




Tabia 3. Estado Civil

ESTADO Civit 5_ FRECUENCIA %

Casado 20 57 .1

Scifero ;\ 8 '; - 228 |
’; Unidn fibre | 7 201 ‘
N TOTAL T 35 100 |

N }

Funcionerios encestados en Telecorn Richache en el afic 2002

Figura 3.

La figura 3 indica que la mayoria de los funcionarios de Telecom oplaron por el
matrimonio como requisito ante i@ sociedad y prefieren la estabilidad de una
unién legalmente constituida que se sale de los parametros historicos del pueblo
Guajirto gue prefiere la unidn libre y la recomposicién de familias, siendo
representativo tambign el porcentaje de este tipo de unidn muy valida y que
constiluye un aporie imporianie para el proyecto.

Hay un alto porcentaje de personas que aun no han contraido responsabilidades

de una familia especiaimenie por ser jévenes recien egresados 0 enh aigun




nroceso académico y que consideran no estar listos para esta responsabilidad.

El famaiio de ia familia es de hace aigunos aftos una variabie importanie en el
sislema de conlralacidn especiaimente en el seclor econdmico privado. Se
presenta que I0s nucleos familiares pequefios brindan mayor seguridad y
esiabilidad & la persona y permile un mejor manejo de su liempo, por o 1anto es
posible que exisfa una incidencia enfre ef numero de hijos con su rendimiento

laboral, independienlemente del nivel de armonia dei nicleo.

Takila 4. Tamaino de la familia

TAMARO DE LA FAMILIA FRECUENCIA %

Solteros 4 1.4

. No tienen hijos 1 5 14.2
1 hijo ' 5 142

] 2 hijos 14 403
3 hijos ; 2 5.7

4 hijos 2 5.7

f 5y mas hijos | 3 30§
| TOTAL 3 36 100

Puncronarics encuestados en Telecora Riohacha en el ano 2002

Figura 4.




La figura 4 indica que en Telecom Riohacha hay gente joven que hasta ahora
comenzaron a formayr hogares y estdn conscienles de la planificacion familiar
como esirafegia de calidad de vida. Séio un 8.5% de {os funcionarios tienen & y

mas hijos que son el personal de vinculacidon mas anligua.

E 1 liempo de calidad de dedicacion a 105 hijos es un facior importante como
refiejo de nivel de armonia familiar. Ef esfuerzo de los padres para incluir en su
agenda ei liempo de comparlir con sus hijos nos muesira una vision de la

relacion que se ileva y los niveles de potencialidad de futuros conflictos en el
seno de ja famitia,

Aigunos encuestados no lenian claro Ja categoria = liempo de calidad |
tradicionatmenie {a dedicacién a los hijos se maneja exclusivamente bajo el
paramelro econtmico o de asumil cuesliones formales como asislir a las
reuniones de padres de familia y fa asesoria académica en casa, se infenfa
exclur 2l intercambio de ideas, el comparlir suefios y frustraciones, la charia

celidiana vy {a iidica familiar.

Tabia §. Tiempo con calidad dedicada a {os hijos

| Calificacién Fre % % Calificacion | Frec | % | Calificacion [Cant.] %
| 4 c. ; 60 3 30 2y 1 10
| Sededicaalos | 7 | 58 | Tienemuypoco | 4 | 66 | Vivenlejos | 2 100
= hijos ‘ tiempo para dedi de sus hijos. |
| carlo a la familia.
!" Dedica tiempode | 4 | 33 | Letocahacersl | 2 | 34 1
calidad al hogar oficio domestico.
Repatrte el tiempo i 9
en varias
actividades. o
TOTAL 12 } 100 6 |[100 2 (100

Funcionarios encuesiados en Telecosn Richacha wio 2002,




Figura 5.

L a figura 5 representa el estudio de la calidad del tiempo dedicado a los hijos
segin una calificacion de 1 a §; ningln funcionario de Telecom considerd a

conciencia que fa calidad fuera 5, pues creen que no dedican el liempo

suficienie y con calidad a su familia.

Las personas que se calificaron 4 consideran que no disponen de mucho tiempo
por que su responsabilidad no solamente es con ios hijos sino que también le
dedican liempo con calidad al hogar como es haciendo pequefios arreglios,
cocinando algo especial o disfribuyen su tiempo ejecufando varias actividades

que inciluyen a su familia.

Quienes se calificaron 3, sienten que no le esian dedicando mucho liempo con
calidad a su familia por tener que dedicarse a {os oficios domésticos y por mas

que {ralen de dedicatie liempo es muy poco ¥ nNo logra ei odjelivo..

Quienes se calificaron 2 y 1 son personas que por politicas laborales fueron
{rasladados de pofras regiones especiaimenie varones gque viven iejos de sus

familias y es muy esporadico el tiempo Que ies pueden dedicar a sus hijos.

3
o3}
cL

~ e 3: 3 n wA IS r.d iy ~ Ay 3 ~ Ardia Acdini~ ~
a la situacion econdmica actual en que la mujer hace pane acliva Gel

mercado fabofal, es 16gico que no es posible que ocupen el 100% de su tiempo,
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sin embargo el poco tiempo que disponen debe ser de calidad y algunos de ellos
dan prioridad a olros compromisos sociales.

1.2.1.3. Aspecto Social. El aspecto social s fundamental en la vida del ser
humano y por ello es indispensable conocer el ambiente social en que los

funcionarios de Telecom se desenvuelven.

Tabla 8. Actividades recreativas en famiila.

ACTIVIDAD FRECUENCIA %

Paseos 16 442
Paseos y deporte 7 18.0
Juegos 2 5.7
Paseos y viajes 1 2.8
Convivencia e infegraciones de la empresa 2 5.7
ir a la playa 1 28
Bailes 1 2.8
Reuniones famifiares 1 28
Ir al parque 1 2.8
Ninguna 4 114
TOTAL 35 100
Funcionarios encuestados en Telecam Riohacha en et ao 2002.

Figura 8.
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La figura 6 muestra fas actividades que la familia de ios funcionarios de
Telecom realiza como grupo. Se deslaca el paseo como aclividad recrealiva
favorita, mientras la lddica familiar es poco practicada. La falta de tiempo fue el
molivo principal suminislrado por fuera de ia encuesla gue impedian la praclica
recreativa en familia.

La ocupacién del tiempo libre es importante analizarfa para conocer alin mas
profundamente el contexio social de los funcionarios de Telecom. En esle punto
es importante resaltar las opciones que brinda la ciudad, lo cual es obvio que las
grandes como Bogold, Medellin y Cali, brindan cienlos de posibilidades
culturales y recreativas, mientras que las pequefias ciudades como Riohacha la
oferla es restringida.

Tabla 7. Ocupacion del Tiempo Libre.

OCUPACION DEL TIEMPO LIBRE FRECUENCIA %
Leer y ver lelevisidn 8 38
Atender la familia 7 33
Estudiar y hacer deporte ‘ 4 18
Compartir con amigos o 2 10
TOTAL 21 100

{ . . .
| Funcionarios encuestados en Telecom Riohacha en el atto 2002,

Figura 7.
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Los resultados que aparecen en la figura 7 reflejan el mayor o menor interés en
esla area desarrollado por la empresa y de la caja de compensacion a la cual
esta afiliada. Adicionaimente para mantener la objetividad en este punto hay que
tener en cuenta el caracler individual de los funcionarios donde inclinaciones,

gustos y grados de formaci6n influyen en gran manera.

1.2.1.4. Aspecto Economico.

El aspecio econdmico es uno de los faclores que representa independencia y
autoestima. Es la base para el desarrollo de fa familia y determina el nivel en
que se desenvuelven sus miembros.

Tabla 8. Dependencia econdmica del hogar.

DEPENDENCIA ECONOMICA FRECUENCIA %
De ambos 14 40.2
Padre 10 285
Madre 8 22.8
Soltero 3 8.5
TOTAL 3 100

Funcionarios encuestados e Tejecorn Riohachs en el eio 2002,

Figura 8.
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En la figura 8 se puede analizar el aspecio de la dependencia econdmica en el
hogar, como se sabe {a mayoria de personas de Telecom Riohacha ya han
conformado un hogar, aquellos que su pareja se encueniran laborando se
dividen equitativamente ios gasfos haciendo mas liviana la carga econtémica del
hogar.

Con la dificil situacidn que enfrenta Riohacha, un amplio seclor manifiesta que su
pareja no esta laborando y que su hogar depende exclusivamente de el. Hay un
porcenlaje de madres solleras que manifieslan que en ellas recae
exclusivamenfe fa responsabilidad no solamente del hogar sino de la afencién
integral de los hijos. El minimo porcentaje de personal es soltero y contribuye al

sostenimiento de su famifia.
Dada las crisis econbémicas que sufre desde hace varios aflos el pais, es normal
la tendencia de algunas personas de tener aclividades laborales ‘paralelas para

mejorar sus ingresos econémicos.

Tabia 8. Actividades laborales paralelas.

ACTIVIDAD FRECUENCIA %

Comercio 1 2.8
Docentcla . 1 2.8
Ganaderia 1 2.8
Ninguna 32 918
TOTAL 356 100

Funcionarios encuestador en Telecom Riohacha en el aio 2002,
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Figura 9.

La figura 9 indica que en Telecom Riohacha la mayoria de funcionarios subsisten
exclusivamente de su salario.

1.3. CARACTERISTICAS DEL AMBIENTE INSTITUCIONAL.

£l conocimiento del ambiente institucional permite ampliar fa visién del Gerente
Social en su quehacer profesional, es necesario adelantarse en esle aspeclo
para visualizar las problemdéticas que existen al interior y que inciden
directamente en el comporlamiento psicosocial de los funcionarios y su
productividad laboral.

1.3.1 Ambiente Laboral. -

Para el programa de bieneslar social laboral es fundamental conocer el
ambiente laboral en que se desarrolla el grupo objetivo, de acuerdo a este
estudio se puede seleccionar acciones que favorezcan el mejor estar de los
funcionarios.

14



Tabla 10. Ambiente taboral dentro de la Empresa.

CARACTERISTICAS St| % |[NO| % |AVEC| % |(FRE| %
Ambiente favorabie para trabajo (6 [(46.2 (5 [38.5 (2 15 13 100
De continuo malesiar o esirés |8 (615 |3 [23.1 |2 15 13 100
'De preocupacion hacia el 11 (84.6 8.0 (2 15 13 100
trabajo
De sumigion 8 615 |1 7.7 |4 31 13 - | 100
Motivacion por buen 4 |308 |6 |46.2 |3 23 |13 100
desempefio
Cooperacién y competencia g§ (615 |1 7.7 |4 31 13 100

Puncionerios encuestados en Telecom Riohachs aio 2002

Pigura 10.



La figura 10 demuestra que la mayoria del personal opina que el ambiente
laboral es favorable y llena sus expeclalivas para senlirse comodo en el
mientras que un segmento menor considera que no, por no existir condiciones
laborales adecuadas para el desarrollo de las aclividades como son espacio
fisico, escasez de herramientas de trabajo, recesos de descanso etc. El cual
demuesira que no hay una lendencia mayorilaria claro puesto que 10s niveles de
conformidad e inconformidad son cercanos. Esta diferencia de apreciacion es
evidenie en la colidianidad laboral y se refleja en el estado de animo de los

funcionarios.

Al referirse ai continuo malestar y descontento, la mayoria opina que el exceso
de trabajo, la rutina y la monotonia de las lareas realizadas mecanicamenle les
ocasiona maiestar y estrés continuo; mientras que fa minoria considera que las
realiza a guslo sus larea las cuales no le causan estrés.

En la molivacion la lotalidad de los encueslados esluvo de acuerdo en que el
reconocimiento e incentivo por fa labor cumplida, les motiva a ser mejores

personas, funcionarios y miembros activos del equipo.

La mayoria reconoce un allo senlido de cooperacidon y compelencia enlre los
grupos de trabajo especialmente en su oficina, mientras que @ minoria
manifiesta no percibir el senlido de cooperacidn en el grupo maxime cuando
depende de otfras oficinas -en su funcion.

1.3.2. Comunicacion. La comunicaciébn como proceso es indispensable en
cualguier organizacion para forlalecer trabajo en equipo, produclividad e
integracion, al referirse a riesgos psicosociales, disminuye tensiones
emocionales que producen eslrés y desconlenlo. Para el proyeclo es
fundamentai conocer como esta en fa actualidad la comunicacién por ser una de
las variables relevanies para el objelivo.

16




Tabla 11. Comunicacion.

FRECUENCIA SI {% ([NO |% |AVECES |% |TOTAL |%

Constante y continua 9 {69.2 3 (23.1 1 7.7 13 100
Se da en todas las divisiones 6 {462 4 (308 3 23 13 100
Difusién de informacion 9 i69.2| 1 |77 3 23 13 100
Informacion dada a tiempo 4 1308| 4 |30.8 5 38 13 100

o et At

Funcionarios encuestados e Telecom Riohacha em el aio 2002,

Figura 11.

La figura 11 muestra sila comunicacién se da en todas las divisiones constantes

y continua, un alto porcentaje considera que existe buena comunicacion entre

las divisiones; sin embargo un porcentaje considerable opina que no hay

comunicacién constante y continua entre las divisiones porque existe una

marcada divisidn especialmente por piso. Hay areas aisladas por la seguridad

de i1a informacion como son Central DMS 100 Rades 8 informacion.
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Un menor porcentaje opina que no sienten que haya en la empresa una
comunicacion conslanie y conlinua refiriandose mas direclamenle al area
{aboral.

Al referirse a fa difusion de informacién, la mayoria considera que existen
canales de difusion de informacion aceplables o sea que no cumplen el objelivo
en su totafidad como las carteleras; ofras personas consideran que hay barreras
en la difusion por que muchas veces la informacion se queda en el escrilo de las
personas ocasionando inconvenientes laborales, un amplio sector opina que la
informacion es lenla y no cumple su objelivo.

La comunicacion inlerna presemta deficiencias por ia melodologla ulilizada
{carteleras, boletines, revistas y circulares) fa falta de ubicacion estratégica de
las publicaciones en los diferentes pisos del edificio impide que la informacion
llegue a tiempo a lfos empleados, por no contar con ofro sistema de difusién;
olro faclor que incide en la desinformacion es la falta de cullura del empleado

hacia la lectura de las carteleras.

Esta informacion obtenida representa una debilidad en fa empresa por que no
hay buena comunicacion, se presentan divisiones y los canales de comunicacion
no cumplen totalmente su objetivo.

1.3.3. Organizacion del tiempo de trabajo. La investigacion sobre el liempo de
trabajo representa para el proyecto el espacio temporal que se dispone para la
participacion de los funcionarios en las aclividades y su disposicion minima a las
mismas.
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Tabla 12. Organizacion del tiempo de trabajo

FRECUENCIA s1 % [N | % | AVECES | % |TOTAL| %
0

Tiempo disponible 3 1 231 }. 8 [61.5 2 154 13 100
Rotacion de turmo 11 769 {11846 1 7.7 13 100
Horas extras 6 § 46.2 | 6 |46.2 1 7.7 13 100
Pausas o descanso 0.0 111|846 2 154 13 100
‘Descansando fines de semana 615 | 1|77 4 30.8 13 100
Ritmo rapido de trabajo 46.2 { 0|09 7 §3.8| 13 100

Satistaccion con tarea 11 {846 {0 [00 (2 15413 100

Turnos nochurnos 2 154 11 | 84.6 00 |13 100

Funcionarios encuestados en Tejecom Riohacha en ef aito 2002

Figura 12.

Al referirse al tiempo que tiene disponible para realizar fas tareas, fa figura 12

indica que la mayoria de los encuestados opinan que el liempo no le alcanza

para realizar fas tareas en el horario de trabajo especiaimente por que {rabaja

conira ef tiempo, lo que ocasiona esirés laboral, un pequeio seclor opina que

es suficiente porque la pianificacion de sus actividades estd acorde con el

tiempo que requieren.
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£n la rotacion de turnos de trabajo la dindmica laboral de la empresa Implide
que haya rotacion, la mayoria opina que existen funciones especificas que son
exclusivas del funcionario por lo cual cada persona se hace indispensable en su
puesto de trabajo.

Respecio a las horas exiras el mayor porcemaje de los encuestados opinan que
las horas extras aun sin ser remuneradas deben trabajarlas para mantenerse al
dia con sus tareas; un menor porceniaje no labora horas exiras porque su
funcién no lo requiere. Areas como la parte técnica y el CAP (Centro de
Alencidn af Publico) gozan del derecho de horas exiras remuneradas.

A excepcion del area del CAP, el mayor porcentaje encuestado opina que no
hay descanso en la jornada, lo que los obliga a tomarse en forma arbitraria por
su extenuaste actividad. El descanso de los fines de semana {o gozZan la
mayoria de los funcionarios aunque un pequefto porcemaje asiste al lugar de
frabajo los fines de semana en periodos facfurables o en época de reclamos
que generalmenle se exlienden dos semanas por la responsabilidad del
proceso.

Sobre ej rilmo rapido de trabajo, un ailo porcentaje considera que se trabaja a
un ritmo demasiado rapido por cumplir con cronogramas estipulados en la
funcién y fechas limiles por ley; un menor porcentaje considera que el ritmo es
normal, pero aveces hay #épocas del mes en que se incrementa el ritmo de
{rabajo.

Al referirse a la satisfaccidn con las tareas la mayoria considera que se sienten
satisfechos con las tareas de sus puesios de trabajo, cabe anotar que la falla
de oportunidades laborales en ei medio, no dan opciones de escoger, obligando
a desempenarse en cargos no relacionados con su perfil, y olras personas se
estan profesionalizando con la visién de ser ascendidos. Una minoria opina que
no siempre esta salisfecho pero por razones econdmicas le {oca responder con

su trabajo.

—_—

ANERSDAD n:_cA
Y
% \0SE WART!



Respeclo de los turnos, ia mayoria no los labora especialmenie por no sey
remunerados, el personal perteneciente al CAP y parte técnica estan en ia
obligacion de {rabajar turnos noclurnos los cuales son rotativos.

CADP lugar de atencidm al publico a través de cabinas telefémicas. Trabaja con horaries emtendidos

v
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2.GERENCIA SOCIAL

La gestién en general, es un proceso que incluye un conjunto organico de
actividades encaminadas a aplicar los principios generales de la planeacion,
administracién, evaluacién, seguimiento y control de proyectos, con el fin de
alcanzar la satisfaccion de las necesidades fundamentales de una sociedad,
institucién, grupo social, comunidad, etc.

En particular, 1a gerencia social puede entenderse como el conjunto de
conocimientos, procedimientos y acciones que se aplican, para ejecutar la
politica social, mediante la direccién, coordinacién y concertacién de programas
y proyectos dirigidos a lograr el desarrolio humano de ia poblacion asentada en
los respectivos territorios.

La aplicacién de modelos de gestibn publica orientadas a resuftados reviste
especial importancia en el sector social, donde las diferentes politicas se dirigen
en forma directa a las personas y a sus condiciones de vida.

En términos generales la Gerencia es el proceso que define las capacidades
para crear oportunidades, seleccionar alternativas y defenderse de las
amenazas,; atendiendo por capacidad la funcién que define lo que la organizaci6n
puede hacer con los recursos a su disposicion. Su principal instrumento de la
planeaci6n atendida como la accibn de concebir y decidir con anticipacién, que
hacer, como y cuando hacerlo y quienes lo deben realizar; consiste en organizar
una actividad hacia el futuro, siendo esencial en todo proceso de gestién de una
entidad.

La Gerencia Social, debe conducir a la obtencién de metas determinadas de
desarrollo social y humano, mediante el uso eficiente y racional de los recursos.

Alvaro Acevede Alberto. Connejeria Presidencial para la peditica social, Jarta £¢ de Bogotd Now /147
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£3 una herramienta que deben incorporar fas instituciones publicas y soclales en
sus planes y programas de desarrollo para promover el mejoramiento del
pienestar y ia calidad de vida de fos Colombianos.

Los actores de la Gerencia Social son las instituciones de! Estado y las
instituciones de la sociedad civil, enlre las que se pueden mencionar. Empresa
privada, iglesia, organizaciones comunitarias, universidades, organizaciones no

gubernamentales, elc.

Los Gobernadores y los Alcaldes, porque son los responsables del desarrollo
econémico y social de las comunidades que los dirigen en sus respectivos

1errilorios.

Las técnicas, mecanicas e instrumentos de la Gerencia Social, se inscriben en
los campos de fa planificacion, la informacion, la organizacion institucional, la
formacion del lalenlo humano y la comunicacion social.

La Gerencia Social y el desarrollo human90 se basan en la promocion de los
valores posifivos. Se refiere al desarrollo infegrado de la sabiduria, los valores y
los produclos. Respeclo a la sociedad, el desarrollo humano comprende el
desarrollo econémico (mas y mejores productos) con desarrollo social ( mejor

distribucion del producioj.

L a felicidad liene que ver mas con los valores que con los produclos para la
felicidad es mas impoitante el cémo nos relacionamos, el que producimos,
aunque existe relacion esirecha enire el como y el que, enilre mejor sea el como
mejor sera el qué. Cuando las personas son felices haciendo o que hacen el
producio es mejor.
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La Gerencia Soclal y el desarrollo social, se fundamentan en la obligacién que
liene el esiado de crear las condiciones sociales necesarias para que los seres
fumanos puedan alcanzar libre y plenamente su desarrolio humano. Ei desarrolio
social se refiere a la produclividad, equidad social, soslenibilidad y polenciacion.

El desarrolio de un region, liene sentido solo a partir del conceplo de '~ calidad
de vida " en funcién del desarrofio social y humano. Esta se define como la
cantidad y cualidad de las salisfacciones que los individuos reciben en
correspondencia con los requerimientos que natural y culturaimente se ie ha
eslabiecido a ia especie humana para conservar su exisiencia; o lo que es igual,
al grado de correspondencia entre necesidades y satisfacciones..

Estos requerimientos son las necesidades humanas, las cuales son de dos tipos:
Las creadas por naluraleza y las creadas por la misma especie humana. Las
necesidades son manifestaciones instintivas o evolutivas que los individuos
expresan como sintoma de los requerimienlos nalurales y culturales

establecidos para conservar la especie.

En tal sentido, el nivel de desarrolio de un terriforio -es fa magnitud promedio de
la calidad de vida, o el promedio en el grade:de correspondencia que hay enire
los satisfacciones y las necesidades, medido en terminas de la sociedad en su
conjunto. Es decir, no se refiere a la satisfaccion individual de necesidades, sino
al nivel propio del conjunto de individuo que conforman el englomerado humano.
Asi que algunos individuos estan por debajo dei promedio y olros por encima.

Para aicanzar el desarroflo social en convenienie conseguir previamente los
recursos para financiar la consecucién de los satisfactores, los cuales se pueden
producir en el seno de la misma organizacion social o se pueden comprar a
ofras organizaciones. L.os satisfactores son materiales, tangibles ( los bienes} o
son maleriales intangibles (servicios) y su produccion corre por cuenta del
sisiema econémico.
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Los componentes de la Gerencia Social en los territorios, son entendidos como
el proceso encargado de crear un ambienle adecuado para la geslion publica,
es también ei espacio de [a adopcion de nuevas fecnologias, de su
transferencia, de la anlicipacion a las demandas polenciales, de la innovacion y

el mejoramiento continuo, de {a proyeccion y la modernzacion.

El sisfema de informacion como componente de la Gerencia Social, es
fundamental para la planificacion del desarrollo. El puno de parlida para su
disefio debe ser la concepcion de desarrolio adoptada y la construccion de los
indicadores debe hacerse de lal manera que ellos sean Uliles para las
tendencias y los comportamientos de ios fendmenos sociales, representativos
del grado de desarrollo en la sociedad a lravés del liempo.

El sistema de informacion propuesio para la Gerencia Social se concibe como
un sistema abierto, esta orientado hacia {a planificacion del desarrolio
social y prelende ser inslrumento de apoyo al sistema de planificacion que
para este fin se estabiezca.

£l objetivo generai es acompafiar los procedimientos de Gerencia Social

principaimente en lo que se refiere a los crilerios para la asignacion de recursos
fiscales, racionalidad del gasto publico y orientacion de los recursos privados.
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2.1. COINCIDENCIAS Y DIFERENCIAS DE:

GERENCIA TRADICIONAL

* Cullo a la lecnoiogia.

* Ef hombre, extension de fa
magquina.

* Como parte es reemplazable.

* Segmento del trabajo.

trabajo.

* Conlrol externo sobre el trabajo
supervisores. , efc.

* Organizacion piramidai.

plena.

* Compelencia y confliclo.

grupo.

* Ambiente cierlo y eslable.

* {a utilidad como el propésito mas

importanle de la organizacion.

* Trabajos muy simples y especializados.

enriquecidos.

* Control en forma piramidal.

* Auloridad centralizada.

* Evaluacion de actuacion

de trabajo personal.

* Segmentacion de actividades.

* Soluciones 1écnicas o humanas.
* Recursos humanos utilizados.

* Manlenimiento dei stalus-quo.

* Sistema cerrado.

GERENCIA ACTUAL
* Primero el hombre.
* Hombre y maquina se
Complementan.
* Recursos a desarroliar.
* Mulli-habilidades en el

* Control inlerno, grupos
Auténomos.
* Organizacion mas esbella y

* Colaboracion y sentido de

* Conlinuo cambio entorno.
* Vigencia de la organizacion
E individuos satisfechos.
* Trabajos complejos y

* Trabajadores auténomos.
¢ Auloridad descentralizada.
* Evaluacion de todo el grupo

* Agregacion de actividades.
* Soluciones 18cnicas/hnas.
* Recursos humanos dsdos.
* Crealividad innovacion.

* Sistema abierto.

FUENTE: Instituto tecnoldgicn de estudins superiores de Monterrey
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2.2. VISION Y ENFOQUE GENERAL

" Quienes no se preparan para el futuro estan destinados a ser sus victimas ~".2

Durante afios, los lideres y sus asesores se han reunido alrededor de palabras

como ~ vision "y ' planeacion estratégica .

En muchas organizaciones, planear y pensar sobre el fuluro rara vez se toma
con seriedad, al realizar una pfaneacién visionaria fos resuftados no fienen
conexion con la realidad de la organizacion.

Como es de conocimiento de los lideres, la vida es un proceso de compelenciay
seleccion. Los lideres van a donde ellos quieren. La vision de un lider implica la
comprension del pasado y del presente y lo que es mucho mas imporiante,
propone un derrotero al futuro, sugiriendo pautas de accién a quienes se
empefan en una empresa dada como acluar e interactuar para lograra lo que
desean.

Los lideres con ideas claras y que miran. mas intencionaimente ¥y
cuidadosamente hcia el fuluro, tomaron mejores decisiones a corlo plazo,
porque pueden ver y comprender el cuadro global, seran grandes pensadores,
no pequefios pensadores.

En esa vida moderna hay que lener vision de cambio, aprender mas sobre el
futuro para comprender fa furbulencia que nos rodea hoy en dia. Equipado con
un mejor conocimiento, usted dejara de lomar decisiones inadecuadas, piense,
planee y actie con base en el pensamiento de largo piazo.

Mc. Graw ~ Hill. (Managuement sigio XX,
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Conslruir nuevas bases a parlir del conocimienlo y de decisiones sabias e
iluminadas.

Nos acercamos a una era de crecienie lurbulencia, pues las bases de lo que
creemos se sacudieran. Esta advertencia significa que debemos comenzar a

creer con mayor firmeza en nosolros mismos.

Mucho de lo hacemos se orienla hacia las circunstancia anlicipadas de nuestro
futuro, nos preparamos a conciencia para las experiencias positivas y nos
prolegemos de las experiencias no tan positivas. La educacidon es un claro
ejempio, aprendemos deliberadamente el conocimiento valioso para ubicarnos

en una posicion en donde tengamos mas posibilidades, una mejor vida.

2.3 LIDERAZGO

£l liderazgo es una de las cualidades mas dificiles de describir, es {al vez la
habilidad para hacer que los demas valoren nuesiros juicios suficieniemente,
cualquiera puede ser un buen lider, pero antes desear serlo y luego tiene que
adoplar ei eslilo o método correcto.

Liderazgo es trabajo eficaz, su base esla en analizar cuidadosamente la vision

de la organizacion, en definirla de manera clara y visible.

El lider fija metas y prioridades, establece las normas y las mantiene, mira su
liderazgo como responsabilidad, anles que como un privilegio, busca
colaboradores fuertes, ios estimula, los empuja, se enorguliece de elios, se
considera ei responsable final de los errores que ellos puedan comeler, también

ve sus triunfos como triunfos propios.

Allan Jane. El Gerenle Receplive. 1990
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Los lideres eficientes rara vez son permisivos, cuando las cosas van mal lo cual
siempre ocurre, no culpan a lo demds, justamente por esa conciencia de
responsabilidad final, el lider no le l{eme a las forlalezas de los suballernos,

como si lo hacen aquellos falsos lideres.

El lider es el encargado de visualizar el nuevo lugar a donde quiere llevar el

grupo, para eilo deberia tener actitudes como:

+ Cambio de perspectiva , frecuentando otros sitios, analizando otros hechos,
contactando otras personas y adoptando otros criterios.

¢ Conocer los anhelos, las aspiraciones y las necesidades de su comunidad.

# Ser receptivo a nuevas ideas.

4 Conocer y aclivar las forlalezas propias y las de su grupo o comunidad.

¢ Aceptar las oportunidades de hacer mas.

¢ Estimular a otros para que hablen sobre lo que deberian hacer y no estamos
haciendo.

¢ Anaiizar las acciones de {as personas progresistas, creativas y exitosas.
¢ Llevar un inventario de las nuevas ideas suyas y de su comunidad.
+ Conocer y analizar los planes estratégicos de su comunidad y de las

personas y entidades.
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2.4. CARACTERISTICAS DE UN LIDER

[

3

3

('}

(]

Pensamiento originai.

Moiivador.

Facilidad para comunicar ideas.

Respefo por ef ser humano.

Guiarse por ei principio de ia realidad.

Excelente refaciones interpersonales.

Justo.

Honesto.

Taner clara su filosofia de ia vida.

Perseveranie.

Disciplinario.

Resolucion y decisién.

A
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2.5, CONDUCTAS TIPICAS DE UR LIDER

= {Jolocar ai cliente en primer iugar.

= Promueve 3 visidn y la mision.

» Aciualizacién permanente.

s  Cree {nvertir en si mismo y la gente.

» Facilitador de equipe de traBajo.

= Nlantiene el rumbo.

»  Conoce perfectantente {a bifacora.

s Vive y siente sus principios y valores.

Casd
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3. MARCO CONCEPTUAL

Partiendo de {a base conceptual de Bienestar Social, el Bienestar Social y las
Politicas Sociales aparecen en el campo de las Ciencias Sociales y en la
literatura especializada como categorias relacionadas biunivocamente, es decir

dependieniles unas de otras.

En la accidn profesional desarrollada se parie de gque el bienestar social
permite apreciar que, en general, el termino se utiliza para designar los
programas de servicio 0 beneficios al inlerior de las organizaciones, tendienles
a satisfacer necesidades sociales, econdémicas y cuiturales de los trabajadores y
empleadores, asi como afronlar las relaciones intra y exira institucionales. &n la
mayoria de los casos est{a orientado a crear ambiente positivo de trabajo, en el

cual las relaciones obrero — patronales pueden desarrollarse armoniosamente.

Al tratar en nueslra experiencia, aspeclos como el desarrollo y el bienestar
social laboral , se parte de la satisfaccion de las necesidades humanas,
definidas como aquellas condiciones o requerimienlos materiales, sociales o
espirituales indispensables para que {os individuo y las comunidades puedan

desplegar su energia y capacidad crealiva y de disfrute de la vida.

En ia experiencia desarrollada se parle del diagnoslico de necesidades
fundamentales, lo cual pérmite establecer los campos de servicios o las areas
que consliluyen las problemalicas y el bieneslar, se fundamenma en el esquema
de clasificacion de Manfred Max Nef en su obra ~~ Desarrolic a Escala Humana
una opcidn para el fuluro ° { 1986), identificando dos dimensiones, la existencial.
del ser, tener, hacer, estar y fa axiolégica: de subsistencia, proteccion, afect

entendimiento, parlicipacion, ocio, creacion, identidad y libertad.

o

ALVAREZ ADOLFG, Ponencia del seminario Latinoamericano de legislacion
Puerlc Alegre Brasil 1837. v




Ofro aspecfo que se tomo para determinar el perfil y metodologia, es Ia
personalidad y la élica dei caracler para liegar a un trabajador social integral,
dado que no solo es importante las muchas ocasiones y estrategias de
inlervencion, sino la conformacion de su élica y su moral;, comenzando por el
concepto de ética como el conjunto de acciones o leyes establecidas que rigen
la conducta humana con el fin de llegar a la transformacion personal que o

convierten en un agente de cambio transformador de realidades.

De todas fas capacidades y falentos innatos que posee el individuo se hace
necesario automolivarse para adquirir una personalidad positiva, lo primero que
debe tener en cuenta es identificar cuales son sus talentos, valores espirituales,
dones y virludes con el fin de proyeclarse integraimente y esta molivacion sea el
preambulo de su intervencién no solo como profesional sino como ser integral.

Esto en su sentido conceptual es formular las politicas que permitan el total
desarrollo de los procedimienlos aplicados Yy los que se ejeculan de manera
parcial para que conlleve a la descripcion completa de las teorias e hipotesis de
bienestar social pues con la praclica se ha podido conocer los punios débiles y

las fortalezas que este posee con relacién al estade general de la institucién.

Ejecutar los planes y actividades relacionados en @ mayor brevedad posible
para garantizar la lotai relacibn empresa - funcionario, viéndose reflejado en el
desarrollo institucional y social contemplado en la teoria y pluralista y marxista
sobre ei bienesiar social. Segun Jena Albert ~° en términos sintéticos se puede
resumir que el Bienestar Social es producto de los procesos de crecimiento
determinados por la modernizacion economica, social y poiitica.

CHIA VENATO Idalberto. Adrinistraciédn de recursos Hiumanos, segundz edicidn Edit Mc Graw Hiil
Sarta f¢ de Bogots Julio 1997 Pag 403,

REVISTA Colombians de Trabajo Social Federacién Colambiana de Trabajadores Sociales, Conkeio
pNal Para fa eduraridn de Trabajo Social. Bdit Jesus Blay Mejia. Santa fe e Bogota Pag. S&
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3.1. Anallsls Personal. Las polificas del Bienestar Social en la Empresa de
Telecomunicaciones TELECOM a nivel nacionai, son muy ampilias y estan
disefiadas para atender integralmente a los funcionarios, pero en Telecom
Riohacha hace falta la formulacién y ejecucién de programas integrales de
bienestar que permitan el desarrollo personal familiar y laboral del recurso
humano de ia empresa.

Cada uno de los programas propuestos, es un esbozo de log ue se puede hacer
para ejecutar esas politicas teniendo en cuenta que se trabajé con base a la
propuesta que io funcionarios aportaron y que recogieron su sentir, porque el
Bienestar Social laboral no se debe apuntar solo a mejorar niveles de vida, sino
a obtener una calidad de vida pues el bienestar no se agota con la satisfaccion
de necesidades, hay que rescatar su aicance como meta e instrumento del

desarrolio.

3.2. Enfoque institucional. Desde el punto de vista de la empresa es de gran
valor el enfoque que se le dé a las teorias de Bienestar Social con tendencia
hacia el futuro, de ahi que se haga una reflexién de la situacion actual de la
institucién y las politicas sobre bienestar -social, analizando las necesidades
basicas de ia poblacion en general y metodologfa aplicada al sistema actual,
dejando tacitamente definido que las mediadas y acciones anteriores han dejado
la marca por donde se ha de seguir desarrollando ia funcion de ias hipdtesis
sobre el bienestar social prescriptiva o0 normativa que establece como debe ser
la estructura de un programa segun las tres caracteristicas: Orientacién a ia
accibn, conceptualizacion y el manejo de criterios para desarrollarla
institucionaimente se debe identificar los recursos utilizados, las actividades

realizadas y los resultados esperados a largo, mediano y corio piazo.

ALKEKT Jens. Kevista Italiana de Scienz Politica. Afio XIEdicion No. 3. Pag 18
34



3 3. ANTECEDENTES Y JUSTIFICACION

Desde se creacion, la Empresa Nacional de Telecomunicaciones TELECOM ha
ceniralizado desde Bogotd los programas de Bienestar Social como
responsabilidad de la Divisién de Bienestar y Asuntos Sociales cuyo objetivo es

adelantar acciones en procura del mejor estar de os funcionarios.

En las diferentes secciones del pais incluyendo la Guajira se ha designado esta
responsabilidad al Grupo de Gestion Humana que tiene como responsabilidades
entre otras atender los procesos de némina, desarroflar programas de seleccién
de personal, investigaciones discipiinarias, administrar y ejecutar programas de
salud ocupacional y el proceso de olorgamiento de prestamos, ingresos,
egresos, control y conciliacion de cartera y demas relacionados con los fondos

de bienestar, descuidando el desarrolio integral de talenio humano.

Ei area de Recursos Humanos en Telecom Riohacha, hace parte del Comité
Paritario de salud ocupacional COPASO que por ley, a partir de 1997 debe
disefiar el programa de Salud Ocupacional que se encarga de velar por el
bienestar y ia seguridad de sus empleados sin embargo actuaimente no tiene
aplicabilidad, se realizan actividades desligadas a procesos de bienestar
continuado enviados del nivel central que enfatiza su intervencion a la
concientizacién de la importancia que tiene la salud, la higiene y seguridad

industrial para los {rabajadores en su calidad de vida y para la Empresa.

El programa de Bienestar Social Laboral en Telecom Riohacha no ha logrado
posesionarse como aporte a la productividad y mejoramiento del servicio a
través de funcionarios motivados ¥ con sentido de pertenencia, la empresa no
tiene en nomina personal con formacién humanistica responsable de dar vida a
las politicas sociales de bienestar, dificultando el seguimiento y evaluacion de
resuitados de los mismos, que impiden la observacién de procesos sociales
sostenibles.
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Ef Grupo de Gestién Humana en la Reglonal Riohacha tlene disecclonadas
politicas para dar satisfaccion personal a los funcionarios desde lo econdémico,
politico y social, mas no acciones en basqueda de desarroilar potencialidades
como personas inlegrales, para lograr su plena realizacion.

Se hace necesario la creacion de la oficina de Bienestar Social que cuenle con
personal profesional en Trabajo Social idéneo para dar vida a los programas de

bieneslar social al funcionario y sus familias.

A su vez esla oficina aporlara a Telecom una informacion acluaiizada y
pormenorizada de cada funcionario y pensionado mediante la elaboracién de

fichas acumulalivas e hislorial de casos.

Ademas servird de esiralegia para alcanzar la oplimizacion de los objelivos de ia
empresa y el bienestar integral de los funcionarios, aumentando su sentido de
perlenencia con la empresa. Considerando lo anterior, se hace necesario
generar estrategias como {as presenfadas en este documento, las cuales
permitiran la atencién integral al funcionario, gue incluya el reconocimiento a sus
vaiores y manejo de sus necesidades emocionales y espirifuales,
tundamentadas en la salud inlegral y el bienestar social, adicionaimenle de

manera direc{a a la optimizacién de sus servicios.

3.4. OBJETIVOS

3.4.1. General:

Disennar e implementar un sislema de bieneslar social laboral tendienle a
fortalecer ios programas de bienestar social formulados por la empresa, que
propendan por el bieneslar inlegral de los funcionarios y permila generar
impacto positivo a {raves del mejoramienfo del componente social y humano,
repercutiendo en el aumemo de la produclividad y compelitividad organizacional.
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3.4.2. Especificos.

Posesionar el programa de Bienestar Social Laboral entre los funcionarios.
Generar condiciones de bienestar laboral tendientes a satisfacer
necesidades del personal, favoreciendo la molivacién, autoestima,

integracién y sentido de pertenencia a la empresa.

Apoyar procesos parlicipalivos y organizativos de gestion colectiva, para la
blsqueda de alternativas que beneficien el clima laboral.

Reforzar el habito de la lectura de carteleras para incentivar fa comunicacion
e informacion.

Propiciar fa integracidén familiar para estimular el apoyo padre - hijo mediante
actividades pedagobgicas.

Fortalecer el senlido de perlenencia de los funcionarios, a la empresa,
mediante la participacién en todas las attividades programadas.

Propiciar el analisis situaciones de las condiciones de vida famitiar, con

capacitaciones en derecho de famifia.

Disefiar una base de datos y el manejo de esta para obtener en fas fichas
compiela informacion sobre ios pensionados desde su vinculacion.

Prevenir en los funcionarios y su familia enfermedades virales que afecten su
integridad fisica.
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3.5. ESTRATEGIAS METODOLOGICAS

La melodologia utilizada para el abordaje de Gerencia Social ulilizado en la
experiencia, es la propuesta por Nora Caballero en la revista de trabajo Social
No. 7 en gque sugiere retomar lodas aquellas teorias que aporian contenidos a la
vision sistematica, integrando teoria - investigacion y accién, como procesos
secuenciales que se influyen muluamente en forma circular creando un sistema
relacional dinamizador: Interaccién trabajador social - familia — individuo - y/o
grupo, creandose una siluacion en la que fluyen circular, simélrica vy
completamente, la relacion, el dato, las lecturas de fa realidad, la construccién
de estralegias y la creacion de realidades allernativas que guiaran el proceso de

cambio.

3.5.1.Participacion de tos Funcionarios. Esta estrategia permite consolidar fa
informacion referenle a la siluacion aclual de la empresa, al abrir espacios de
participacion a los funcionarios se puede conocer propuestas y sugerencias
desde su perspecliva para direccionar el desarrollo del programa hacia la
satisfaccion de las necesidades existentes, estableciendo fa planificacién de
aclividades. Asi mismo se uliliza para el seguimiento y evaluacion del proceso

que determinen la retro alimentacion y toma de decision.

3.5.2.integracion de tas Areas. Consiste en derribar barreras existentes entre
las areas de trabajo especialmente por piso, planeando actividades conjuntas y
permitiendo {a participacion indiscriminada de funcionarios con invitacion abierta
gn carlelera e inlernel de cada aclividad y reafirmando su auloeslima con
invitaciones personalizadas para que actden y colabores activamente.

La participacion grupail dinamiza procesos de desarrollo en lodos los niveles
laborales.
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3.5.3.Apoyo de otras instancias. Esta estrategia contribuye a asegurar un
desarrofio del programa de atencion inlegrai, con inlervencibn en lemas
especializados que requieren 1@ gestién en el medio de profesionales
idoneos en areas lales como crecimiento personal, derecho de familia y
prevencién en salud, que respondan de forma inmediata a las necesidades de

bienesiar de los funcionarios.

Dado el escaso respaldo hacia el proceso por parie de Recursos Humanos, se
requiere ta colaboracién de otras areas de {a empresa como estrategia de
apoyo especiaimenie con el faclor econdémico para lograr la ejecucion de

algunas actividades programadas.
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4. LA PROPUESTA

CREACION DE LA OFICINA DE BIENESTAR SOCIAL PARA LOS
FUNCIONARIOS DE TELCOM RIOHACHA™

4.1. Definicion de Blenestar Social Laboral. £l 1érmino se uliliza para designar
los programas de servicios y/o beneficios de las organizaciones, tendientes a
satisfacer necesidades sociales, econdmicas y cullurales de los trabajadores y

empleados, asi como a fomentar las relaciones intra y extra instifucionaies.

En {a mayoria de {os casos esta orientado a crear un ambiente positivo de
trabajo, en el cual las relaciones obrero - patlronales puedan desarrollarse

armoniosamente.

4.2. A nivel de la Empresa. El area de Gestidn Humana dentro de la empresa
incluye lodas aquellas acciones que la Gerencia Regional adelania en procura
dei mejor estar de todos sus funcionarios {ales como servicios sociales al
personal | salud ocupacional, alimentacion y fondos de bienestar); a la divisién
de Bienestar Social le corresponde la integracion y desarrolio al personal que
incluyen aclividades cullurales, sociales, deportivas, recreativas, capacitacion y
comunicacion interna, que contribuyen a incrementar fa calidad de vida de ios

funcionarios y su famiia dentro y fuera da la empresa.

4.3. ¢ Por que ia Necesidad de ia Oficina de Bienestar Social en Telecom
Richacha?.

Esia Regional debe contar con un instrumento donde se establezca y ejecule en
forma ciara {os objetivos de desarrollo tanto administrativos como del recurso
humano, formulados en las poifticas de bieneslar social emanadas del nivel

centrai.
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El proceso de planeacidn de esta oficina, tendrd elementos baésicos que
comprendass la planificacidon como una actividad continua teniendo en cuenta la
formutacion, aprobacién, ejecucién, seguimiento y evaluacién de la fabor. Para el
cumplimento del programa debe

determinar las metas que pretende aicanzar a corto, mediano y largo plazo, los
medios, recursos 1écnicos, humanos y financieros, que sean faclibles de oblener

para lograr objetivos.

4.4.Funciones de la Oficina de Bienestar Social. Entre las funciones que
Telecom Riohacha debe manejar a {ravés de la Cficina de Bieneslar Social
estan:

4 Optimizar los procesos de reclutamiento, seleccibn, induccién y capacitacion
del personal.

¢+ Crear progresivamente incentivos socioculturales que favorezcan fa
integracidn y convivencia entre los funcionarios de la empresa, forlalecer la
recreacion y propiciar {a salud mental def frabajador.

4+ Contribuir a reducir los indices de rotacion y ausentismo.

¢ Fortalecer los programas y acciones para la prevencion de accidentes |,

confribuyendo a la seguridad e higiene de la empresa.

+ Dirigir actividades encaminadas al desarrollo de programas con base a
politicas de la empresa, participar en toma de decisiones, delegar funciones
y responsabilidades, representar a la empresa donde se requiera la

intervencion del profesional de Trabajo Social.



+ Asesorar actividades en las que se prepare informacién para la toma de
decisiones, actualizar {a informacién sobre la politica interna y externa en la

organizacidn de equipos de trabajo en el drea de bienestar social.

4 invesligar el ambienle social y laboral a través de diagnosticos para hacer

seguimienfo a los programas para medir ef impacto.

4.4.1. Beneficlos para la empresa. Son los objelivos expresados con una
concepcidn humanista respecto a los programas de servicios y/o beneficios al
interior de la organizacion.

+ Elevar la productividad de ia empresa a partir del reconocimiento del recurso

humano, como elementio fundamental del desarrolio.

+ Propicia el acercamieno de la familia de los irabajadores hacia la empresa,

como medio para fortalecer la lealtad y el sentimiento de pertenencia.

+ Induce y fortalece la cultura de la calidad, a través del aprovechamiento de
las areas de oportunidad. “

4.4.2. Beneficios para los funcionarios. Son las condiciones que presenta el
medio laboral no solo par'a el adecuado desempefio, sino las posibilidades de

autorrealizacion del empleado.

s Busca gue el medio {aboral respete al trabajador como persona vy
proporciones los medios adecuados para su realizacion personal.

o Busca la realizacion personal mediante el ejercicio del derecho al trabajo en
condiciones de seguridad econdmicas y personal.
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s Procura la promocién personal y social del trabajador, que ie permita un
desarrolio permanente acorde con sus condiciones.

+« Busca el adecuado funcionamiento del trabajador dentro y fuera del medio
laboral.

4.4.3. Programa de Bienestar Soclal Existentes. En la aclualidad a nivel
nacionaf las politicas de bienestar social cubren aspectos relacionados con la
illegracion y desarrollo del personal, con el objelo de fomenlar entre los
empleados el esparcimienfo, las actividades recreativas, intelectuales y
culturaies

para incentivar ia capacidad creativa, el desarrollo cullural y artislico, dando
oportunidad a los familiares directos de vincularse a los programas.

A nivel central, la empresa cuenta con un instifuto de Tecnologia Especializado
en Comunicaciones, (ITEC) en Bogola, la gerencia a nivel Deparlamental debe
disefiar su plan de capacitacién integral por afio, incluyendo las necesidades por
area de la empresa. Una debilidad es la capacilacién no dirigida a funcionarios
vinculados con el proceso y que tampoco se convierte en multiplicadores ni

faciiitadores para beneficio de la empresa.

El area de Recursos Humanos dentro de sus programas de Bieneslar Social

ofrece a los funcionarios fos siguientes servicios:

Subsidio familiar.

Becas educalivas.

Recreacion, deporte y cultura

Programas de reconocimiento y motivacion.

Programas de prevencién en salud.

mm-h-wsu:—a

Programas de vivienda.
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Estos servicios cobljan a los empleados que devengan menos de dos salarios
minimos (vivienda y familia). Las becas educativas tienen en cuenta el nimero
de personas a cargo, {a anfigiedad del emplec y se da a uno soio de ios hijos
por nivel académico.

Los programas recrealivos se deben dar por lo menos una vez al ano el cual
incluye al nicleo familiar Gnicamente, La prevencion en salud se maneja a fravés
de salud ocupacional, ia alencion se da por afiliacion a las EPS ( empresa
prestadora de salud) de libre escogencia.

El programa de vivienda tiene en cuenia ei numero de hijos, de personas a

cargo y antigiiedad en la empresa.

4.4.4.8eneficlos Sociales prestador por Telecom Riohacha a sus
Funcionarios.

Fueron diversas las necesidades que llevaron al origen de la piopuesia,
identificadas en las invesligaciones y en la elapa diagnoslica realizada en esla
experiencia pariiendo de que la empresa no tiene oficina de Bienestar Social, ni

profesional que se desarrolle por dos empleados solamente.

En el area de Recursos Humanos se manejan funciones de asistencia ¥y
ausenfismo, hojas de vida de ios empleados, convocatorias, procesos de
seieccion, pensionados, ascensos de personal y salud ocupacional siendo
evidente que tiene recarga de funciones asumidas por dos empleados

solamenie.

El programa de bieneslar social en esta regional ofrece minimamente los
beneficios ofrecidos por la empresa por el perfil del programa esta sin
determinar y quienes se desempeiian en elia no tienen formacion profesional en
bienestar, por o tanto no efaboran el concepto o tienen aiguna dificultad para

hacerlo, al no haber un elemento que vincule, los criterios lerminan siendo muy
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personales y dificiimente compartidos llevando a programar actividades de gusto
personal sin élguna fundamentacion, la mayoria de ellas enviadas del nivel
central.

Por io anterior, se acude a fa cosfumbre de celebrar fechas y hacer actividades
desarticuladas con ausencia de procesos, cayéndose en la improvisacion y las
aclividades parecen sin sentido, sueltas y fo coyunfural queda como
permanente. La accidn social a merced dei espontaneismo y ia pura intuicion,
que convierte al bienestar en asistencialismo con criterio paternalista a la
promocién y desarrollo.

4.5. Parametro para estimar los costos del proyecto.

Para que fa Oficina de Bienestar Social lleve a cabo sus mefas, debe contar con
el recurso humano necesario y doiacibn adecuada que asegure el correclo
funcionamiento de esfa. La financiacion de fa Oficina de Bienestar Social es
ileraimente de dos clases: Talenio humano y recurso fisico pues el area localiva
ya existe.

4.8.1. Talento Humano.

El siguiente es el personal que se propone para ¢ubrir las necesidades:

“

Un Administrador de Empresas especializado en Gerencia Social.
» Un Profesional Universitario de Trabajo Social.

+ Un Comunicador Social.

+ Personal de apoyo lransitorio en calidad de praclicanies en otras

especialidades preferiblemente en Ciencias Sociales y Administrativas.
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4.5.2. Recurso Fisico.

Con esla dotacion se lograran los objelivos. -

Dos escritorios con sus respectivas sillas.

o 4 sillas plasticas.

¢ Un archivador.

» Uliles de escrilorio.

« Equipo audiovisuai {televisor, VHS, proyector de diapositivas,
retroproyector).

+ Un compulador con impresora.

¢ Untablero acrilico o papelografo.

s Insumos para lo anferior.

4.6. ARBOL DEL PROBLEMA

Ei esludio se basd en el Arbol del Probiema, la implementacion de este mélodo
de analisis sirvié para interprefar el estado interno del Area de Gestién Humana,
su posicion en el conlexlo, el problema malriz, las variables relevanles y los

indicadores de impacto, para determinar su funcién y acciones en el medio
laborai.

E} cuadro 5 comprende el esludio del conlexto o medio, del conocimienlo

exfraido se procedera 2 fijar esfrategias de accién para los programas.

46

ot g




bienestar social.

g s:rq—-.m. — Sesfa s . A
Cuadro 5. Arbol del Problema
PROBLEMA | VARIABLES INDICADORES . CONSECUENCIAS
%‘___MATRIZ | RELEVANTES | DE IMPACTO
i Minimo trabajo en {e Escasa autonomia.
equipo. s Autoritarismo
¢ Niveles jerarquicos marcados.
» Limite de tiempos en el
cumplimiento de labores.
Largas jornadas laborales.
Poca ST .
., Poco interés de integrarse.
Comunicacion
Escasos momentos aptos para ese
Bajo nivel de abptivo.
integracion enfre s ]
funcionarios . Desinterés hacia |° Minimo tiempo dedicado a!
temas relacionados conocimiento de valores éticos y
con cambios de morales. .
! actitud. ¢ Poco aprovechamiesnto de
! capacitaciones.
]
Falta de liderazgo |® Intereses personales
que trabaje en ¢ Indecision del liderenla
equipo. priorizacién y jerarquizacion de
‘ problemas.
% o Marcados limites sectoriales
! {grupos cerrados).
s Escasa oportunidad de
| capacitacion a Hder natural.
o Resfriccién de personal en nomina
Insuficiencia de para esta 4rea.
| Tecursos lumanos e  Poco aprovechamiento de
especméaza_do en el actividades de B. Social emanadas
ér‘a:il., que efecute del nivel central.
! BAJO 4cCLones. » Imprecis de termino bienestar.
: MPACTO | s Perfil del drea sin determinar.
‘ DELB‘;REA o fivacié * Multiplicidad de funciones.
esmotivacion ) .
J . . if
. RECURSOS |empresarial hacia | * ?:;i‘af; ’i ztg:fm‘e““’s FreV108
BUMANOS elprogramade | ' '
% Bienestar social
i ¢ Rajo presupuesto para mangjo de
% Poco inferés en gmgr?_ma. ipulad 3
§ programas de » Poco tiempo estipulado por la
| bienestar social. empresa para programas de




! Minimos
| programas para
fortalecer el
comiponente
personal y

fomiliar.

Escasa motivacién a funcionar,

Poco interés en el area familiar y
personal.

Minima programacién que incluya
la familia.

Nula intervencioén personalizada
en problematicas tamiliares.

Analisis del contexto institucional en Telecom Riohacha en el afio 2002.
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5. GERENCIA PARA EL TALENTO HUMANO

A través de ja Gerencia Social los programas de Bienestar Social son mas
efectivos en cuanto cuenten con personat idéneo y con dedicacion exclusiva a su
ejecucion. Ei perfil social humanista le permite un accionar directo como agente
de cambio con ef talento humano desarrollando procesos integrales, mejorando
la relacion entre los diferentes niveles jerarquicos de la empresa y de 108 grupos
de trabajo, generando procesos de cambios estructurales de comportamientos
personales, sociales, empresariales y familiares.

El especialista en Gerencia Social debe intervenir como ejecutor, dinamizador
dei programa de bienestar social, buscando satisfacer ios objelivos de ia

institucion y mejorar el impacto del area de Gestién Humana a la que pertenece.

Fortaleciendo cualidades, valores y capacidades como ias siguientes:

/ Alta disposicién para e servicio so‘ciat.

v Creatividad, sensibilidad sociai e interés por las personas.
'/ Capacidad de liderazgo, juicio critico con valores posilivos.

/ Capatcidad de asimilar lfos permanentes cambios y generar alternativas
frente a la problematica social. .

'*/ Conocimienio de los problemas sociales del pais y la region.

'/ Manejo de metodologia de intervencibn a nivel comunitario, grupat, i

familiar e individual.
\/ Capacidad para lrabajar en equipo.

v Capacidad de generar, administrar y ejecutar programas de desarroilo
social y bienestar social.
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CONCLUSIONES

El Gerenle Social a lravés de la Oficina de Bieneslar Social en Telecom
Riohacha, tiene un accionar amplio en oportunidades para el desarrolio de su
profesidn, visionando espacios de inlervencion — accion profesional, dinamizando
procesos sociales, a {ravés de la motivacibn y participacién del empleado,
estimulando la creatividad, inicialiva y desarrollo de habilidades, arliculando la
empresa — empieado — famiiia y desarrollando polfencialidades en la persona.

Esta metodoiogia permitird optimizar sus quehaceres y saberes al servicio de la
empresa, enriqueciendo en el area laboral, presentando propuesias

prospectivas hacia {a productividad [aboral y desarrollo humano.

A nivel empresarial, estimular y fortalecer fos canales de comunicacién, formular
e inlerpretar polilicas de desarrolio del recurso humano asi como fortalecer
procesos productivos, racionalizar fa estructura organizacional y consolidar la

imagen corporativa de ia empresa.
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