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RESUMEN

Titulo: Fortalecimiento de las Relaciones Laborales en la Fabrica de
Confecciones de la Policia, a Beneficio del Clima Organizacional Durante el Afio
2015.
Autoras: Laura Cristina Diaz Parra y Laura Katerin Garcia Quintero.
Objetivos:
Objetivo General: Aportar al Fortalecimiento del clima organizacional de los
trabajadores de la Fébrica de Confecciones del Fondo Rotatorio de la Policia
Nacional a partir de procesos de intervencion grupal enfocados hacia
comunicacion, relaciones laborales y sentido de pertenecia.
Objetivos Especificos
e Incentivar la comunicacion asertiva en los trabajadores, fomentando el
dialogo como estrategia para la resolucion de conflictos.
e Promover el sentido de pertenencia institucional en los trabajadores de la
entidad, aportando al mejoramiento del clima organizacional.
e Propiciar en los trabajadores relaciones personales respetuosas,
cooperativas y tolerantes mediante el fortalecimiento del trabajo en equipo.

Palabras clave: Calidad de vida intralaboral, desarrollo competitivo del recurso
humano, comunicacion, Trabajo en equipo.

El presente proyecto de intervencion, tiene por objeto fortalecer las relaciones
laborales en los trabajadores, a beneficio del clima organizacional en la Fabrica de
Confecciones de la Policia durante el afio 2015. Para ello, se retoma la
metodologia propuesta por la autora Nidia Aylwin de Barros; y se fundamenta la
intervencion en los conceptos de Calidad de Vida Intralaboral, entendida como el
estado de bienestar del trabajador, producto de las condiciones objetivas y
subjetivas del trabajo, constituyendo de esta manera, las oportunidades de
autorrealizacion y satisfaccion de necesidades a nivel personal y social en el
empleado;' Direccién y desarrollo de equipos de trabajo, refiriéndose a la
conformacién y mantenimiento de grupos de trabajo productivos, sincronizados y
organizados para el alcance de metas grupales?, y finalmente, la Comunicacién en
el ambiente laboral, siendo ésta la que facilita la expresion de ideas, sentimientos,

! GUERRERO, Pupo, et al. Calidad de vida y trabajo. Algunas consideraciones sobre el ambiente laboral de la oficina. [En linea]
http://bvs.sld.cu/revistas/aci/voll4 4 06/aci05406.htm#cargo. (Citado el 06 de noviembre de 2015).

> BALDIVIESO, Ivette. Conformacién y Desarrollo de Equipos de Trabajo en Proyectos de Corto Plazo. [en linea]
http://cvb.ehu.es/open course ware/castellano/social juri/groupware/equipos de trabajo.pdf. (citado el 06 de noviembre de 2015).



http://bvs.sld.cu/revistas/aci/vol14_4_06/aci05406.htm#cargo
http://cvb.ehu.es/open_course_ware/castellano/social_juri/groupware/equipos_de_trabajo.pdf

opiniones y sugerencias, a través de cadigos linguisticos o expresiones corporales
y gestuales que permiten transmitir un mensaje®.

Con el fin de fortalecer el clima organizacional de la dependencia, se propone
apoyar el proceso, bajo la intervencién grupal, la cual es orientada por la autora
Maria Teresa Genecco, en su libro Trabajo Social con Grupos; en el cual se
describen las fases grupales, asi como la evolucién del grupo durante la accion
profesional de las trabajadoras sociales en formacién

ABSTRACT

This project intervention is to strengthen labor relations workers, benefit of
organizational climate in the garment factory the police during 2015. For this
purpose, the methodology proposed by the author Nidia Aylwin de Barros is
resumed ; and intervention is based on the concepts of quality of life Intralaboral,
understood as the welfare state worker as a result of the objective and subjective
conditions of work, thus forming, opportunities for self-fulfilment and satisfaction of
needs on a personal level office in the employee; Leading and developing teams,
referring to the creation and maintenance of productive working groups,
synchronized and organized for achieving group goals, and finally, the
communication in the workplace, which is the facilitating the expression of ideas,
feelings, opinions and suggestions, through linguistic codes or bodily expressions
and gestures that let you transmit a message.

In order to strengthen the organizational climate of dependency, it is proposed to
support the process under the intervention group , which is directed by the author
Maria Teresa Genecco , in his book Social Work with Groups ; in which the group
stages and the evolution of the group are described in the professional action of
social workers in training

Keywords: Quality of life intralaboral , competitive human resource development ,
communication, teamwork
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GLOSARIO.

En la elaboracién del presente proyecto, se hace necesario conceptualizar algunos
términos, que fueron abstraidos de la resolucion 2646 de 2008 por la cual se
establecen disposiciones y se definen responsabilidades para la identificacion,
evaluacion, prevencion, intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a
factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinacion del origen de
las patologias causadas por el estrés ocupacional; y de autores consultados como
Torres Segurado Almudena, Tomas Agullé Esteban, Fonseca Mesén Roxana para
calidad de vida intralaboral; Zurita Alcaraz Marta Carmen, Quesada Soto Juan
Manuel para compromiso organizacional y satisfaccion laboral, Mendez Carlos
Eduardo, para clima Organizacional, entre otros, sin embargo las definiciones que
se presentan a continuacion son sintetizadas de manera puntual por las
trabajadoras sociales en formacion, con el fin de establecer un referente
conceptual que oriente al lector en la revision del presente documento.

ACOSO LABORAL: Toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un
empleado, trabajador por parte de un empleador, un jefe o superior jerarquico
inmediato o mediato, un compafiero de trabajo o un subalterno, encaminada a
infundir miedo, intimidacién, terror y angustia, a causar perjuicio laboral, generar
desmotivacién en el trabajo, o inducir la renuncia del mismo.

CLIMA ORGANIZACIONAL: Es el ambiente en el cual se desarrolla el trabajo,
generado por las relaciones entre los trabajadores y los jefes, creando una
atmosfera determinada, dadas las relaciones interpersonales, que facilitan o
dificulta el desarrollo del trabajo.

CALIDAD DE VIDA INTRALABORAL: Estado de bienestar de los trabajadores,
que comprende las condiciones fisicas u objetivas, haciendo referencia a los
entornos higiénicos y saludables, espacios adecuados, herramientas apropiadas
para el desarrollo del trabajo, entre otros; y a las condiciones inmateriales o
subjetivas, estando asociadas con el bienestar psicolégico del trabajador,
comprende las relaciones interpersonales armonicas, la comunicacion efectiva
entre jefes y trabajadores, incentivos y reconocimientos por parte de la
organizacién a los trabajadores, oportunidades de capacitacion, entre otros.

CARGA FiSICA: Esfuerzo fisiologico que demanda la ocupacion, generalmente se
da en términos de postura corporal, fuerza, movimiento y traslado de cargas e



implica el uso de los componentes del sistema osteomuscular, cardiovascular y
metabalico.

CARGA MENTAL: Demanda de actividad cognoscitiva que implica la tarea.
Algunas de las variables relacionadas con la carga mental son la minuciosidad, la
concentracion, la variedad de las tareas, el apremio de tiempo, la complejidad,
volumen y velocidad de la tarea.

CARGA PSIQUICA O EMOCIONAL: Exigencias psicoafectivas de las tareas o de
los procesos propios del rol que desempefia el trabajador en su labor y/o de las
condiciones en que debe realizarlo.

CARGA DE TRABAJO: Tensiones resultado de la convergencia de las cargas
fisica, mental y emocional.

CONDICIONES DE TRABAJO: Todos los aspectos intralaborales, extralaborales
e individuales que estan presentes al realizar una labor encaminada a la
produccion de bienes, servicios y/o conocimientos.

ESTRES: Respuesta de un trabajador tanto a nivel fisioldgico, psicolégico como
conductual, en su intento de adaptarse a las demandas resultantes de la
interaccion de sus condiciones individuales, intralaborales y extralaborales.

EFECTOS EN LA SALUD: Alteraciones que pueden manifestarse mediante
sintomas subjetivos o0 signos, ya sea en forma aislada o formando parte de un
cuadro o diagndstico clinico.

EFECTOS EN EL TRABAJO: Consecuencias en el medio laboral y en los
resultados del trabajo. Estas incluyen el ausentismo, la accidentalidad, la rotacion
de mano de obra, la desmotivacion, el deterioro del rendimiento, el clima laboral
negativo, entre otros.

EVALUACION OBJETIVA: Valoracion de las condiciones de trabajo y salud
realizada por un experto, utilizando criterios técnicos y metodologias validadas en
el pais.

EVALUACION SUBJETIVA: Valoracién de las condiciones de trabajo y salud, a
partir de la percepcion y vivencia del trabajador.



FACTOR DE RIESGO: Posible causa o condicion que puede ser responsable de
la enfermedad, lesion o dafio.

FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIALES: Condiciones psicosociales cuya
identificacion y evaluacibn muestra efectos negativos en la salud de los
trabajadores o en el trabajo.

FACTOR PROTECTOR PSICOSOCIAL: Condiciones de trabajo que promueven
la salud y el bienestar del trabajador.

MOTIVACION: Fuerza interna del individuo, que le potencia a realizar
determinadas acciones en busqueda de algun resultado favorable, ya sea la
obtencion de un estimulo material, o la gratificacion personal por alcanzar algun
objetivo o emprender determinada accion.

SATISFACCION: Sentimiento de agrado, y gratificacién del individuo, producido
por la compensacion de sus esfuerzos al realizar determinado objetivo.

DIRECCION Y DESARROLLO DE EQUIPOS DE TRABAJO: Hace referencia a la
conformacién y organizacion efectiva de grupos de trabajo, identificando
potencialidades en los integrantes, y delegando tareas para el cumplimiento de
objetivos grupales.

COMPROMISO: Apropiacion y responsabilidad del individuo por su trabajo

COMUNICACION: Expresion de ideas, sentimientos u opiniones, mediante la
utilizacién del lenguaje verbal, o no verbal, que se presenta mediante gestos,
actitudes, o movimientos corporales

LIDERAZGO: Capacidad de orientar procesos grupales, con el fin de lograr
objetivos comunes, comprende la organizacién interna del grupo, la distribucion de
funciones y la retroalimentacion del trabajo grupal, en el desarrollo de tareas.

PATOLOGIAS DERIVADAS DEL ESTRES: Aquellas en que las reacciones de
estrés, bien sea por su persistencia o por su intensidad, activan el mecanismo
fisiolégico de una enfermedad.

RIESGO: Probabilidad de ocurrencia de una enfermedad, lesion o dafio en un
grupo dado.



TRABAJO: Toda actividad humana remunerada o no, dedicada a la produccién,
comercializacion, transformacion, venta o distribucion de bienes o servicios y/o
conocimientos, que una persona ejecuta en forma independiente o al servicio de
otra persona natural o juridica.
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INTRODUCCION

A lo largo de la historia de la administracion, el crecimiento acelerado de las
organizaciones y las exigencias provenientes del entorno organizacional,
marcaron transformaciones en el ambito cultural, bienestar y ambiente laboral de
las empresas y/o instituciones, volviéndose tema de atencion para la gerencia y
las aéreas de la gestibn humana. Este proceso exigi6 comprender las causas
y naturaleza de los fendmenos comportamentales de las personas y su influencia
en el desempefio laboral, siendo apoyado en la teoria de las relaciones humanas,
planteado desde un enfoque humanista, que a través de su interés por las
personas y por los grupos sociales, dejé de lado los aspectos técnicos y formales
del trabajo, centrando su atencion en los aspectos psicoldgicos y sociologicos;
dando cabida al analisis y conceptualizacién del clima organizacional, que inicié en
la década del 40, en el siglo XX, cuando Kurt Lewin, describié el fenémeno
como: atmosfera psicolégica, una realidad empirica, mesurable y modificable,
donde la organizacién seria vista no solo desde un enfoque humanista sino
sistémico, dando prioridad a las personas, incentivando su participacion a través
de incentivos a partir de su trabajo. * De la misma manera, se dio importancia a las
interpretaciones o percepciones, que en una organizacion hacen las personas, en
relacion a su trabajos o roles desempefiados. Donde Francis Cornellse (1955)
afirma, que las percepciones de los miembros del grupo, definen el clima, y solo a
partir de esas percepciones se podra conocer y determinar las caracteristicas del
ambiente. Definicibn complementada por Sells (1960), quien afirma que el
ambiente interno, influye en el comportamiento de los individuos, desde la
percepcion y la aceptacion de las restricciones sociales y culturales.

En el contexto nacional, el concepto de clima organizacional surgié en 1982 por
Carlos Eduardo Méndez Alvarez, definiéndolo como “el ambiente propio de la
organizacion producido y percibido por el individuo de acuerdo con las condiciones
que encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura
organizacional, el cual se expresa por variables que orientan su creencia,
percepcion, grado de participacion y actitud: determinando su motivacion,
comportamiento, satisfacciéon y nivel de eficiencia en el trabajo™. Es importante
resaltar que el mismo autor, disefio el instrumento llamado IMCOC (Instrumento

“CHIAVENATO Idalberto, Introduccion a la teoria general de la administracion, Mc Graw Hill, México 2007 p 84.
> MENDEZ ALVAREZ, Carlos Eduardo. Clima Organizacional en Colombia: el IMCOC, un método de andlisis para su intervencion. Bogota:
centro Editorial Rosarista, 2006. p. 142
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para Medir el Clima en Organizaciones Colombianas), el cual contenia varias
aplicaciones para medir el clima organizacional en Colombia.

De acuerdo a lo anterior, el presente proyecto de intervencion, tiene por objeto
fortalecer las relaciones laborales en los trabajadores, a beneficio del clima
organizacional en la Fabrica de Confecciones de la Policia durante el primer
semestre del afio 2015. Para ello, se retoma la metodologia propuesta por la
autora Nidia Aylwin de Barros; y se fundamenta la intervencion en los conceptos
de Calidad de Vida Intralaboral, entendida como el estado de bienestar del
trabajador, producto de las condiciones objetivas y subjetivas del trabajo,
constituyendo oportunidades de autorrealizacion y satisfaccion de necesidades a
nivel personal y social en el empleado; Direccion y desarrollo de equipos de
trabajo, refiriendose a la conformacion y mantenimiento de grupos de trabajo
productivos, sincronizados y organizados para el alcance de metas grupales, y la
Comunicacion en el ambiente laboral, siendo ésta la que facilita la expresion de
ideas, sentimientos opiniones y sugerencias, a través de codigos linguisticos o
expresiones corporales y gestuales que permiten transmitir un mensaje.

La intervencion se realiz6 a la luz de teorias administrativas y humanas, que
plantean el principio del trabajo como medio para la dignificacion del hombre,
contribuyendo a satisfacer las necesidades del empleado, potencializando su
desarrollo personal, y a su vez, beneficiando a la organizacién con su potencial de
trabajo.

Referente a la intervencion grupal planteada, con los trabajadores de la fabrica de
confecciones de la Policia, el proceso grupal es orientado por Maria Teresa
Gnecco, en su libro Trabajo Social con Grupos; en el cual se describen las fases
grupales, asi como la evolucion del grupo durante la accion profesional de las
trabajadoras sociales en formacion



CAPITULO |

DIAGNOSTICO GENERAL

Para la elaboracion del presente documento, es necesario conocer las
particularidades del grupo humano, sujeto de intervencion, asi como identificar las
caracteristicas del contexto que le rodea, con el fin de evidenciar limitantes y
oportunidades en el circulo social proximo; lo anterior, hace parte del diagndstico
general, definido por Nidia Aylwin como “el conjunto de informacién teérico —
empirica de la unidad de trabajo, que permite: caracterizarla internamente de
acuerdo a ciertas variables, relacionar la unidad de trabajo con el contexto global,
precisar los problemas fundamentales y secundarios que alli surjan, jerarquizar los
problemas de acuerdo a ciertos criterios, identificar los recursos existentes en
relacion a los problemas”® Por lo que a continuacién se describira la unidad de
trabajo teniendo en cuenta sus particularidades socio demograficas, dando paso a
la identificacion de necesidades manifestada por los colaboradores de la Fabrica
de Confecciones de la Policia, con relacion al Clima Organizacional dentro de la
entidad.

1.1. Caracterizacion de la Unidad de Trabajo

En ésta se tiene en cuenta dos aspectos: el institucional y el grupo humano, los
cuales brindan un acercamiento al contexto institucional y de la poblacién sujeto
de intervencion.

1.1.1 Caracterizacion Institucional

El reconocimiento institucional es parte importante del estudio, ya que origina el
conocimiento de los parametros de actuacion profesional dentro de la institucion y
permite conocer caracteristicas generales de ésta, como la mision, la visién, sus
antecedentes histéricos, la estructura interna en cuanto a dependencias y
funcionamiento de las mismas, entre otras.

A continuacion se realiza una descripcion detallada de la institucion con referencia
a su estructura juridica, tipo de organizacion, cobertura, breve resefia histérica,
estructura interna, organigrama, funcionamiento, entre otros aspectos importantes
que caracterizan la entidad.

La Fabrica de Confecciones se encuentra ubicada en las bodegas contiguas a la
Escuela de Policia General Santander; cuenta con equipos automatizados y

® AYLWIN de Barros, Nidia. et., al. Un enfoque operativo de la metodologia del trabajo social. Editorial Humanitas. Buenos Aires, 1982,
p. 33.



sistematizados de trazo, corte, fusionado y confeccion. Esta, hace parte de la
subdireccién operativa del Fondo Rotatorio de la Policia (FORPO), el cual atiende
a las Fuerzas Armadas Militares Colombianas.

Es una empresa publica sin animo de lucro, de caracter nacional, adscrita al
Ministerio de Defensa que cuenta con recursos propios.

Sus metas y objetivos se centran en desarrollar politicas y planes relacionados
con la adquisicidn, produccién, comercializacion representacion y distribucion de
bienes y servicios, para el normal funcionamiento de la Policia Nacional y el apoyo
de sus integrantes, Sector Defensa, Seguridad Nacional y deméas Entidades
Estatales’.

1.1.1.1 Breve resefia histérica®:

El 6 de agosto del afio 1954 el Fondo Rotatorio de la Policia inicia sus actividades
por medio del Decreto 2361, su objetivo era el de apoyar planes, programas y
proyectos orientados hacia la satisfaccion de necesidades, los cuales eran
planteados por el Gobierno con respecto a la policia y su personal.

Entre los afios 1969 — 1980 hubo un cambio de visidén, debido a que el Fondo
buscaba obtener una mayor estabilidad econémica, brindando un apoyo logistico a
la institucion policial. En el afio 1999 la Fabrica de Confecciones creo una linea de
produccion especializada en la confeccion de chalecos antibalas con proteccion
balistica lll- A, el cual cumple con los requisitos de calidad ISO 9001.

En el afio 2004 se fortalece el crédito de libre inversion para oficiales, suboficiales,
nivel ejecutivo, civil y pensionado de la institucion, con una tasa de interés
comoda.

1.1.1.2 Caracteristicas de la seccién, donde se realizara la intervencioén

Dentro de los servicios que presta la institucion, se encuentra la Confeccion de
prendas en dril, lanilla, pafio y chalecos antibalas; ubicado en la subdireccion
operativa, donde se realizara el proyecto de intervencion, la cual debe cumplir con
las siguientes funciones:

— Diseflar y poner en marcha programas de prevencion y atencion de
emergencias en las areas de la institucion en coordinacién con los Jefes de
Programa.

"Fondo rotatorio de la Policia Nacional, Ver “la entidad” (en linea) http://www.forpo.gov.co/index.php?idcategoria=42543 (citado el 08
de noviembre de 2015)

8 Fondo rotatorio de la Policia Nacional, Ver “la entidad” (en linea) http://www.forpo.gov.co/index.php?idcategoria=42543 (citado el
08 de noviembre de 2015)
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— Desarrollar instrumentos tecnologicos y apropiar tecnologias adecuadas
para el correcto desarrollo de las actividades de las diferentes
dependencias

— Coordinar y desarrollar las actividades de cooperacion técnica necesaria
para el adecuado manejo del Sistema.

— Coordinar con las dependencias de la institucion, las Direcciones del
Ministerio de defensa y los organismos del sector publico y privado, los
aspectos técnicos necesarios para el manejo armonico de los programas.

Las caracteristicas organizacionales, deben tenerse en cuenta en los primeros
acercamientos a la poblacion con el fin de identificar la cultura, historia, vision,
mision, principios y organizacién interna de la institucion (ver anexol),
estableciéendose como un referente para determinar los valores y normas de
actuaciéon minimas establecidas por la entidad, regulando las relaciones laborales;
a estos principios se rigen y adhieren los trabajadores, los cuales retoman dichas
maximas como lineamientos de conducta, fundamentando sus acciones y
percepciones en la cultura organizacional, definida por Méndez como ‘la
conciencia colectiva que se expresa en el sistema de significados compartidos por
los miembros de la organizacibn que los identifica y diferencia de otros
institucionalizando y estandarizando sus conductas sociales. Tales significados y
comportamientos son determinados por el concepto que el lider de la organizacion
tiene sobre el hombre, la estructura, el sistema cultural y el clima de la
organizacién asi como por la interrelacibn y mutua influencia que existe entre
estos”.? Entendiendo de esta manera, la cultura organizacional como todo aquello
que le brinda identidad a una institucién, y que ha sido construido con el tiempo,
aportando elementos que son caracteristicos de una organizaciéon y que hacen
que ésta se diferencie de otras.

°MENDEZ ALVAREZ, Carlos Eduardo. Clima Organizacional en Colombia. EI IMCOC: un Método de Andlisis para su intervencién. Centro
Editorial: Universidad del Rosario. Colombia 2006. p 107.



1.1.2 Caracterizacion del Grupo Humano.

A continuacion se realizara la descripcion de los datos obtenidos en la aplicacion
del Instrumento de caracterizacion del Fondo Rotatorio de la Policia, esta reune
informacion personal, familiar y datos socioecondmicos de los colaboradores.

e Informacion personal

Graficao1: cénero de los trabajadores de la fabrica de confecciones de la policia
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Fuente: Instrumento de caracterizacion e identificacion de necesidades de los trabajadores de la Fabrica de Confeccciones perteneciente al Fondo Rotatorio de la
Policia Nacional.

De la poblacion encuestada, dentro de la Fabrica de Confecciones de la Policia,
87% son mujeres, 12% hombres, y el 1% restante, no sabe 0 no responde.

Grafica 02: Edad de los trabajadores de la fabrica de confecciones de la policia
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Fuente: Instrumento de caracterizacion e identificacién de necesidades de los trabajadores de la Fabrica de Confeccciones perteneciente al Fondo Rotatorio de la
Policia Nacional.

La mayoria de los encuestados, se encuentran en el rango de edad de 41 a 50
afios (adultez intermedia'®), con un 29% del total general, el 27% se encuentra
entre las edades de 31 a 40 afios (adultez temprana™ ), el 23% se encuentran

1% Adultez intermedia: Comprendida como la etapa seguida a la adolescencia, en la que el individuo alcanza su madurez psicolégica y
fisica, aunque todavia no alcanza un equilibrio con relacion a las demandas sociales y personales.

GARCIA Evelin, Adulto  joven, adultez intermedia % Vejez. Educ 173 PDF, p. 3 (n linea)
https://repasopcmasumet.files.wordpress.com/2008/12/adulto-joven-adultez-intermedia-y-adultez-tardia (citado en 3 de mayo de
2015)

" Adultez Temprana: Periodo en el que el adulto es autosuficiente; se encuentra en la etapa de conformacién de su familia, por lo que
alcanza un equilibrio psicoldgico, social y econémico
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entre las edades de 51 a 60 afios (adultez intermedia), un 1% se ubica entre las
edades de 61 a 70 (vejez*?), y un porcentaje equivalente, (1%) son menores de 20
afos (adultez temprana), el 5% de la poblacibn encuestada no sabe o no
responde.

Grafica 03: Estrato de los trabajadores de la fabrica de confecciones de la policia
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Fuente: Instrumento de caracterizacion e identificacion de necesidades de los trabajadores de la Fabrica de Confeccciones perteneciente al Fondo Rotatorio de la
Policia Nacional.

De los encuestados, el 68 %, viven en estrato 2, el 20% en estrato 3, seguido de
un 9%, quienes corresponden al estrato 1, el 3% restante, no sabe o0 no responde.

Grafica 04: Localidad de los trabajadores de la fabrica de confecciones de la policia
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Fuente: Instrumento de caracterizacion e identificacién de necesidades de los trabajadores de la Fabrica de Confeccciones perteneciente al Fondo Rotatorio de la
Policia Nacional.

Del total de los encuestados, el 18% habita en el municipio de Soacha, el 17% en
la localidad de Kennedy, el 14% en la localidad de Bosa, el 14% en Ciudad
Bolivar, el 9% en la localidad de Tunjuelito, el 5% en la localidad de Engativa, el
5% en San Cristobal, 4% pertence a la localidad de Puente Aranda, 4% a Rafael

GARCIA Evelin, Adulto joven, adultez intermedia y Vejez. Educ 173 PDF, p. 3
https://repasopcmasumet.files.wordpress.com/2008/12/adulto-joven-adultez-intermedia-y-adultez-tardia (citado en 3 de mayo de
2015)

12 . ., . ;. .

Vejez: Corresponde a la etapa del desarrollo en la que decrecen las habilidades sensoriales y fisicas, es la dltima etapa por la que
atraviesa el ser humano antes de la muerte, por lo que afrontar la enfermedad constituye una de las principales tensiones psiquicas.
Ibid., p. 27.
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Uribe Uribe, el 2% habita en la localidad de suba, 2% en la localidad de usme, el
1% en la localidad de Fontibon,1% pertenece a la localidad de Santa Fe, y el 4%
restante, no sabe o no responde.

e Informacion familiar
Grafica 05: Estado civil de los trabajadores de la fabrica de confecciones de la

policia
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Fuente: Instrumento de caracterizacién e identificacién de necesidades de los trabajadores de la Fabrica de Confeccciones perteneciente al Fondo Rotatorio de la
Policia Nacional

Del total de los encuestados, el 31% son casados, estado que corresponde a la
persona que ha contraido matrimonio mediante el rito religioso y/o celebracion
juridica, seguido de un 24% conviven en union libre, siendo ésta la unién de hecho
entre dos individuos por mutuo acuerdo y un 26% se encuentran solteros, estado
gue corresponde a la ausencia de compromisos sentimentales, en un 17% de la
poblacién encuestada, expreso que separados, estado que se presenta, por la
disolucién de un vinculo de convivencia y en 1% estan en condicién de viudez,
que se presenta por la muerte por parte de alguno de los conyuges, y el 1%
restante, no sabe o no responde.

Grafica 06: Tipologia familiar de los trabajadores de la fabrica de confecciones de la
policia
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Fuente: Instrumento de caracterizacion e identificacién de necesidades de los trabajadores de la Fabrica de Confeccciones perteneciente al Fondo Rotatorio de la
Policia Nacional

La tipologia familiar predominante, dentro de las personas encuestadas,
corresponde a la familia nuclear, constituyendo el 51% de los encuestados,
(compuesta por los dos progenitores y los hijos); el 24% pertenecen a la tipologia



de familia Monoparental, (compuesta por hijos y un progenitor); el 17% pertenece
a la tipologia familiar extensa, (conviven con familiares que comparten una linea
consanguinea, pero hacen parte de diferentes generaciones); el 5% corresponde a
la tipologia de familia unipersonal (vive solo), el 1% pertenecen a la tipologia
familiar recompuesta (convivencia de un hombre, con hijos de uniones anteriores,
con una mujer, con hijos de uniones anteriores), el 2% de la poblacion
encuestada, no sabe o no responde.

¢ Informacién laboral

Grafica 07: Cargo de los trabajadores de la fabrica de confecciones de la policia
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Fuente: Instrumento de caracterizacion e identificacion de necesidades de los trabajadores de la Fabrica de Confeccciones perteneciente al Fondo
Rotatorio de la Policia Nacional.

Del total de la poblacion, expuso que en un 77% ocupa el cargo de operario, el 5%
son supernumerarios, el 5% no respondio a esta pregunta, el 4% son
rematadores, el 3% son patinadores, el 3% revisan la produccion, el 2% extienden
la tela, el 1% son recepcionistas, el 1% a servicios productivos, el 1% pertenece a
seguridad y salud en el trabajo y finalmente el 1% es supervisor de la planta.

Grafica 08: Seccién de los trabajadores de la fabrica de confecciones de la policia
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Fuente: Instrumento de caracterizacion e identificacion de necesidades de los trabajadores de la Fabrica de Confeccciones perteneciente al Fondo
Rotatorio de la Policia Nacional.

Dentro de los encuestados, 45% pertenece a la seccion de pantalon, el 26% a la
seccion de camisa, el 6% a corte, el 4% a empaque, un porcentaje equivalente 4%



a pafo, seguido en un 2% a procesos productivos y en un 1% se encuentran las
secciones (calidad, confeccién, dril y seguridad y salud en el trabajo). Es
importante relacionar que el 12% restante de la poblacion encuestada contesto

que no sabe o no responde.

e Informacion socioeconémica
Grafica 09: Tipo de vivienda de los trabajadores de la fabrica de confecciones de la
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Fuente: Instrumento de caracterizacion e identificacion de necesidades de los trabajadores de la Fabrica de Confeccciones perteneciente al Fondo Rotatorio de la
Policia Nacional

De acuerdo a la gréafica, el 58% de las personas encuestadas, habita en casa, el
35% en apartamento, el 5% en una habitacion y/o pieza, el 1% habitan en casa
lote, y en igual porcentaje en un 1%, no sabe o no responde.

Grafica 10: Tenencia de vivienda de los trabajadores de la fabrica de confecciones
de la policia
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Fuente: Instrumento de caracterizacion e identificacién de necesidades de los trabajadores de la Fabrica de Confeccciones perteneciente al Fondo Rotatorio de la
Policia Nacional

El 41% de los encuestados, vive en arriendo, el 34% tiene casa propia, el 21%
habita en casa familiar, y finalmente, el 4% restante, no sabe o no responde.

De este modo, la caracterizacién de la poblacién, permite realizar un acercamiento
en la identificacion de elementos que constituyen la dindmica de los colaborares

en el marco del proyecto.



Se destaca que la mayor parte de la poblacion ocupa el cargo de operario, siendo
el género femenino predominante y cuyas edades estan entre los 20 y 70 afios.

De igual manera, el estrato socioeconémico 2 sobresale con un 68%, debido a que
gran parte de los colaboradores habita en casa de tenencia arriendo. Asi mismo,
la mayoria de los colaboradores pertenecen a una familia de tipo nuclear y gran
parte de los mismos se encuentran casados o conviven en union libre.

La informacién psicosocial obtenida del instrumento aplicado; es relevante para la
identificacion de las necesidades de los trabajadores de la entidad en materia de
clima organizacional; datos que contrastados con los requerimientos
organizacionales, coinciden en requerir acciones que fortalezcan la comunicacion
laboral, relaciones interpersonales, sentido de pertenencia institucional y estimulos
y reconocimientos en los colaboradores; con el fin de mejorar el clima
organizacional, que afecta directamente el desempefio de los trabajadores en el
momento de realizar sus funciones, a partir de lo anterior, se da paso a la génesis
del problema; no sin antes mencionar, de acuerdo con Nidia Ailwyn, que no todos
los problemas pueden considerarse por el profesional en trabajo social como de
urgencia inmediata, ya que debe preponderar solo aquellos que se relacionan con
su trabajo profesional; es por esto que la variable de estimulos y reconocimientos
no sera tenida en cuenta, ya que pertenece a disposiciones administrativas
inmodificables con la intervencion.

1.2. Génesis del Problema

Parte de las necesidades insatisfechas, que pueden ser latentes o manifiestas, en
los colaboradores, las cuales se convierten en dificultades para la institucion,
configurdndose como debilidades en el clima organizacional que demandan el
planteamiento de un proyecto social. Se tienen en cuenta aspectos como la
percepcion del problema, por parte de todos los actores involucrados, que se
especificara en el siguiente apartado; se debe valorar también los recursos de la
institucion, siendo estos fisicos humanos y materiales; de los cuales los fisicos son
asumidos por la entidad; y los restantes por las trabajadoras sociales en
formacion; analizado lo anterior se procede a jerarquizar las necesidades
visibilizadas, con el fin de especificar las variables sobre las cuales se realizara la
intervencidon y obtener una mirada holistica de los requerimientos con relacién al
clima organizacional

A continuacion se describe la percepcion del problema teniendo en cuenta a los
trabajadores, como poblacion sujeto de intervencion, los requerimientos



institucionales y lo identificado por las trabajadoras sociales en las entrevistas e
instrumentos aplicados, que permiten establecer una vision puntual de las
principales debilidades, en cuanto al clima organizacional de la entidad.

1.2.1 Percepcién del Problema.

La identificacion de necesidades, requiere la “deteccion de los problemas
existentes para un posterior andlisis’®*” teniendo en cuenta los agentes
intervinientes en el proceso y reuniendo las necesidades desde una vision
holistica e integradora.

De acuerdo a lo mencionado anteriormente, se resaltan las necesidades
manifestadas por la Fabrica de Confecciones de la Policia, en relacion a las
dificultades con el Clima organizacional siendo estas, falta de sentido de
pertenencia del trabajador con la entidad, carencia de compromiso y satisfaccion
del empleado, dificultades en la comunicacion entre los trabajadores y jefes,
obstaculos en procesos de capacitacion y entrenamiento organizacional, falta de
trabajo en equipo; afectando las relaciones interpersonales y alcance de metas
productivas; circunstancias identificadas en la encuesta aplicada a la totalidad de
los trabajadores de la fabrica, en el afio 2014, por la firma AXXA Colpatria quien
evaluo el clima organizacional, teniendo en cuenta sus elementos constitutivos.

Las necesidades identificadas en los trabajadores, fueron percibidas a través de
un instrumento de caracterizacién realizado por las trabajadoras sociales en
formacién, quienes recopilaron informacion psicosocial pertinente para obtener
resultados puntuales a cerca de las percepciones sobre las debilidades en el clima
organizacional, de lo que se puede abstraer que los colaboradores identifican
dificultades en la comunicacion, interfiriendo en la resolucion de conflictos, por otra
parte sienten que la organizacibn no tiene en cuenta sus recomendaciones,
sugerencias, ideas y comentarios, identifican la ausencia de espacios de
integracion entre colaboradores, y entre los trabajadores y los jefes; finalmente,
sienten que los jefes y administrativos no comparten espacios de integracion con
la seccion operativa; estableciendo relaciones distantes, y barreras entre los jefes
y trabajadores; lo anterior surge del analisis del instrumento de caracterizacion
aplicado a 200 trabajadores (ver anexol), de la subdireccion operativa,
seleccionados de manera aleatoria

De igual manera, se reafirman dichas necesidades por parte de las trabajadoras
sociales en formacién, permitiendo obtener una vision amplia y puntual de las

3 AYLWIN de Barros, Nidia. et., al. Un enfoque operativo de la metodologia del trabajo social. Editorial Humanitas. Buenos Aires, 1982,
1982, p. 22.
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dificultades identificadas por todos los actores sociales que confluyen en la
institucion.

1.2.2 Recursos Existentes

Para la realizacion del proyecto, se analizan los recursos fisicos, financieros y
humanos ofrecidos por la instituciéon, dentro de los que se encuentran:

e Fisicos: Se cuenta con una sala de juntas, equipada con sillas, una mesa y
video beam, con capacidad maxima para 40 personas; de igual manera se
ofrece el espacio de la cafeteria y un patio alterno para la realizacion de los
encuentros con los colaboradores de la Fabrica de Confecciones de la
Policia.

e Humanos: Los funcionarios de la entidad, se encuentran involucrados con
el cumplimiento de metas y objetivos propuestos, contando con habilidades
y valores tales como la lealtad, el respeto, el compromiso, la
responsabilidad, la honestidad, entre otros; comprometiéndose con un
mejoramiento continuo a nivel personal, que se refleje a nivel institucional.

e Financieros: El proyecto no cuenta con apoyo financiero de la entidad; por
lo que los gastos serdn asumidos por las trabajadoras sociales en
formacion.

El Fondo Rotatorio de la policia cuenta con un personal aproximado de 1500
trabajadores, encontrdndose 1230 en la Fabrica de Confecciones y 270 en las
diferentes areas administrativas; se destaca que menos de la mitad de la
poblacién es de planta y el restante supernumerario.

1.2.3 Jerarquizacion de los Problemas:

Definida por la autora como una etapa en la que se “priorizan los problemas en
base a criterios establecidos previamente, bien sea por magnitud de la necesidad,
urgencia de solucion, conciencia del problema (problema sentido o no), recursos
existentes, objetivos de la institucion, objetivos del trabajador social, y coyuntura u
oportunidad™®”.

Teniendo en cuenta lo mencionado anteriormente, a continuacion, se definiran la
magnitud de la necesidad, la urgencia de solucién y la conciencia del problema,
segun los parametros establecidos por la autora y el contexto en el que se
desarrolla el proyecto.

“bid., p.27.
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e Magnitud de la Necesidad: En este se identifica que tanto la institucion
como los colaboradores de la dependencia de la Fabrica de Confecciones
de la Policia, manifiestan en un primer acercamiento, como necesidad las
dificultades en la comunicacion entre colaboradores.

Asi mismo, se retoma el estudio realizado sobre el Clima Organizacional
dentro de la institucion, llevado a cabo por la firma AXA'® Colpatria en Junio
de 2014, que arrojo las siguientes variables susceptibles:

1.Calidad de vida laboral

2.Consulta y comunicacion

3.Desarrollo competitivo del recurso humano
4 Estilo de Organizacion administrativa
5.Estimulos y Reconocimientos

Dicha encuesta fue aplicada a 483 colaboradores pertenecientes a la dependencia
de la fabrica de confecciones, en la que se logran identificar cinco categorias
susceptibles, cuya valoracién esta por debajo de 70 puntos, en un rango de 100
obligadas a un tiempo de accién de corto plazo.

De las cuales “Estilo de Organizacion administrativa y Estimulos vy
Reconocimientos”, se abstraeran de un analisis riguroso, ya que pertenecen a
disposiciones administrativas inmodificables mediante la intervencion.

De acuerdo a los resultados de la encuesta aplicada por la firma AXA Colpatria
(ver anexo 2), en la cual se mide el clima organizacional de la entidad y lo
manifestado por el departamento de Talento Humano y los colaboradores, la
urgencia de soluciébn es inmediata, segun la calificaciébn establecida por la
consultora, por lo que se plantea como tiempo de accion para intervenir en las
variables susceptibles el corto plazo. Sin embargo es importante mencionar que
desde los resultados arrojados, hasta el momento no se han realizado acciones de
mejora frente a las necesidades identificadas, a pesar de que el estudio fue
realizado en el afio 2014; se evidencia que no se ha avanzado en el desarrollo de
estrategias tendientes a solucionar dichas dificultades, a pesar de que el Fondo
Rotatorio de la Policia, y la Fabrica de Confecciones de dicha entidad, son
conscientes de que existen dificultades en el &mbito laboral respecto a los

15 . , . I . . . T
AXA: No posee ningun significado, fue creado con el fin de ser pronunciado en cualquier idioma.
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elementos constitutivos del clima organizacional; no se han generado alternativas
de solucién para la prevencion de los riesgos psicosociales; por otra parte, se
establece la magnitud de la necesidad como de alta importancia, teniendo en
cuenta que de nueve categorias que componen el clima organizacional dentro de
la encuesta (ver anexo 2 ), cinco de ellas son susceptibles, evidenciandose
dificultades a nivel administrativo en temas relacionados con la

Finalmente, analizada la urgencia de solucion, la conciencia del problema y
magnitud del mismo, se plantea a continuacién la jerarquizacion de necesidades,
en la cual, se relacionan los factores de riesgo intralaborales, de acuerdo a la
necesidad institucional; lo anterior retomando los criterios establecidos en la ley
1010 de 2006 para la prevencion del acoso laboral, en la cual se establecen, en
los articulos 5° y 6°, la identificacion y evaluacién de los factores psicosociales,
como condiciones extra laborales que afectan al trabajador, por tanto deben ser
objeto de valoracion para estimar las cargas laborales, teniendo en cuenta
caracteristicas personales y organizacionales.

1.2.4 Jerarquizacién de necesidades (Institucion) Finalmente este diagnostico
general, permite determinar el clima organizacional como una necesidad y
dificultad, desde la perspectiva institucional, para lo cual se plantea un
instrumento de identificacion de necesidades, que aplicado a los trabajadores,
aportardn elementos importantes para el diagnostico especifico; para la
construccion de éste, se retomaron los factores extra laborales que deben ser
tenidos en cuenta por el empleador para la evaluacion de los factores
psicosociales, estipulados en la ley 1010 de 2006, en el articulo 7; siendo estos
la “utilizacién del tiempo libre, pertenencia a redes de apoyo social: familia,
grupos sociales, comunitarios o de salud, caracteristicas de la vivienda: estrato,
propia o alquilada, acceso a vias y servicios publicos y acceso a servicios de
salud*®”

'  ley 1010 de 2006, enero 23, Ultima actualizacion 7 de  Octubre de 2015 (en linea)
http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/ley 1010 2006.html (citado el 31 de octubre de 2015
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Tabla No. 2: Jerarquizaciéon de necesidades a nivel Institucional.

Porcentaje nivel de

Aspectos relacionados . -
satisfaccién por

Factores de Riesgo con el nivel de

. - aspectos
satisfaccion P
Relaciones interpersonales 47.6%
Factores intra- Comunicacién 31.75%
laborales Incentivos y estimulos 20.3%
Sentido de pertenencia 10.2%

Fuente: Elaboracién de las trabajadoras sociales en formacion.

Es asi que de acuerdo a la tabla, los factores de riesgo, segun porcentaje, son en
relaciones interpersonales en un 47.6%, siendo este el mas critico, evidenciado en
la falta de interaccion entre pares y entre los colaboradores y los jefes.

Seguido de la comunicacién en un 31.75% justificado en la falta de asertividad al
momento de expresar sentimientos e inconformidades, frente a una situacion
particular.

Los incentivos y estimulos, con un 20.3% demostrado en la falta de motivacion por
parte de la entidad hacia los trabajadores, ocasionando falta de compromiso en
los mismos, para realizar sus funciones.

Finalizando con un 10.2%, el sentido de pertenencia, reflejado en la falta de
apropiacion de los trabajadores hacia la entidad y el desconocimiento de los
mismos por los valores y principios institucionales.
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CAPITULO Il

DIAGNOSTICO ESPECIFICO

2.1 Identificacién de Problemas Fundamentales

Teniendo en cuenta que el diagnostico general permite hacer un primer
acercamiento a la problemética y que este demanda el punto de vista de la
Institucién, de los trabajadores y de las profesionales en formacion, es posible
determinar que la dificultad, se enfoca en el clima organizacional en la entidad.

A partir de lo mencionado anteriormente, se da paso al diagnostico especifico, el
cual parte del disefio de un instrumento de identificacion de necesidades de los
trabajadores de la Fabrica de Confeccciones, perteneciente al Fondo Rotatorio de
la Policia Nacional, el cual busca indagar sobre las principales dificultades que
afectan al clima organizacional, teniendo en cuenta la perspectiva de los
colaboradres, desde los factores psicosociales, de ambiente laboral,
motivacionales, sentido de pertenecia, de comunicacion, satisfaccion y
participacion en la toma de decisiones.

Con relacibn a lo descrito previmiamente, se presentan a continuacion los
resultados del instrumento aplicado por las trabajadoras sociales en formacion,
con su respectivo analisis.

e Informacion Psico-social

Grafica 11: Realizacion de actividades ludicas o recreativas por los trabajadores
de la fabrica de confecciones de la policia

L
54% a5

No N5/ NR Si

Fuente: Instrumento de caracterizacion e identificacién de necesidades de los trabajadores de la Fabrica de Confeccciones perteneciente al Fondo Rotatorio de la
Policia Nacional

De acuerdo a la gréfica, el 54% de los encuestados, no realiza actividades ludicas
o recreativas (deporte, actividades de recreacion, pasear, ver peliculas etc...), lo
cual infiere en el 6ptimo desarrollo de sus funciones laborales, ya que la carga
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laboral, puede ocasionar estrés. Mientras que el 45% si lo hace lo hace.
Finalmente en un 1% de los encuestados, no sabe o no responde.

Grafica 12: Frecuencia con la que los trabajadores de la fabrica de
confecciones de la policia realizan actividades ludicas o recreativas

55%

Fuente: Instrumento de caracterizacion e identificacion de necesidades de los trabajadores de la Fabrica de Confeccciones perteneciente al Fondo Rotatorio de la
Policia Nacional

De acuerdo al 45%, que respondieron que Sl realizan actividades ludicas o
recreativas. Las realizan en un 19%, semanalmente, en un 11% quincenalmente y
en un 10% mensualmente, siendo un 5% quienes las realizan diariamente.

Grafica 13: Los trabajadores de la fabrica de confecciones de la policia
comparten tiempo adicional al horario laboral con sus compaferos de
trabajo

100%
54%
33%
4% 5% 5%
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Fuente: Instrumento de caracterizacion e identificacion de necesidades de los trabajadores de la Fabrica de Confeccciones perteneciente al Fondo Rotatorio de la
Policia Nacional

De acuerdo a la grafica, la poblacibn manifiesta que comparte tiempo adicional, al
laboral con los compafieros algunas veces en un 54%, seguido de un 33% que
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nunca comparten y un 5% donde expresan que siempre comparten o no saben, no
responden. Finalmente el 4% casi siempre comparten tiempo adicional al laboral.
Cabe destacar que el compartir tiempo adicional al laboral con los compafieros de
trabajo, es algo que la mayoria de los colaboradores no hacen, debido a que de
168 horas de la semana, 48 de estas las pasan en su lugar de trabajo, 36
aproximadamente de estas descansan y el restante lo comparten con su familia,
es por esto, que no es posible realizar dicha actividad.

e Ambiente Laboral.

Grafica 14: Los trabajadores de la fabrica de confecciones de la policia
perciben que la exigencia en produccion, puede afectar el ambiente laboral
propio y el de sus comparieros
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Fuente: Instrumento de caracterizacion e identificacién de necesidades de los trabajadores de la Fabrica de Confeccciones perteneciente al Fondo Rotatorio de la
Policia Nacional

Teniendo en cuenta la experiencia de los trabajadores, el 35% no siente que la
exigencia en produccion ocasione tension y por ende afecte el ambiente laboral;
mientras que el 34%, piensan que si, asi como 31%, que opina que algunas
veces. Finalmente el 1% no sabe o no responde.

Grafica 15: Emociones generadas por parte de los trabajadores de la fabrica
de confecciones de la policia por desempeniar la labor asignada
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Fuente: Instrumento de caracterizacion e identificacién de necesidades de los trabajadores de la Fabrica de Confeccciones perteneciente al Fondo Rotatorio de la
Policia Nacional
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Dentro de las emociones, con las que se identifica la poblacion encuestada, se
encuentra, que en mayor medida, esta el Compromiso en 87%, la Motivacién 69%
y la Alegria en un 57%, seguido de Cansancio en un 21%, Estrés en un 16%, y la
Pereza en un 1%, al igual que la Inconformidad. Lo mencionado anteriormente,
permite identificar que la mayor parte de la poblacibn se compromete con las
labores desempefiadas, permitiendo de esta manera que el proceso de
intervencion grupal, genere un cambio en el ambiente laboral y por ende afecte el
clima organizacional de la dependencia.

Grafica 16: Las capacitaciones benefician dentro del entorno laboral y el
rendimiento en el desempefio a los trabajadores de la fabrica de
confecciones de la policia
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Fuente: Instrumento de caracterizacion e identificacion de necesidades de los trabajadores de la Fabrica de Confeccciones perteneciente al Fondo Rotatorio de la
Policia Nacional

Del total de los encuestados, el 74%, opina que las capacitaciones que recibe, le
benefician dentro del entorno laboral y rendimiento en el desempefio de su trabajo,
el 16%, siente que le son Utiles algunas veces, el 9% opina que no le benefician, y
el 1% restante, no sabe o no responde. Destacandose la importancia de dichas
capacitaciones en el entorno laboral, debido a que contribuyen en el desarrollo
tanto personal como profesional de los trabajadores de dicha entidad; asi mismo,
aporta significativamente en los procesos de produccion.
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e Satisfaccion
Grafica 17: Segun la experiencia en la entidad, los trabajadores de la fabrica
de confecciones de la policia; se sienten realizados personal y laboralmente
mediante el cumplimiento de su trabajo y los incentivos o estimulos que
ofrece el Fondo Rotatorio de la Policia

3%
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Fuente: Instrumento de caracterizacion e identificaciéon de necesidades de los trabajadores de la Fabrica de Confeccciones perteneciente al Fondo Rotatorio de la
Policia Nacional

Del total de los encuestados, el 83% sienten que los estimulos e incentivos,
ofrecidos por el Fondo Rotatorio de la Policia, o hacen sentirse realizado personal
y laboralmente, mientras que el 17% restante, no lo siente; evidenciandose que
estos incentivos, le permiten al trabajador realizar su proyecto de vida
satisfactoriamente, lo que influye en el compromiso y el desempefio de sus
labores dentro de la entidad.

Grafica 18: Los trabajadores de la fabrica de confecciones de la policia
sienten que tienen mejor calidad de vida trabajando en el Fondo Rotatorio de
la Policia a través de los incentivos o estimulos laborales que reciben.
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Fuente: Instrumento de caracterizacion e identificacién de necesidades de los trabajadores de la Fabrica de Confeccciones perteneciente al Fondo Rotatorio de la
Policia Nacional

Del total de los encuestados, el 90% de ellos, cree tener mejor calidad de vida
trabajando en la entidad, mientras que el 10% restante opina que el trabajar en el
Fondo Rotatorio de la Policia no le proporciona mejor calidad de vida.
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e Motivacion

Grafica 19: Desde su experiencia los trabajadores de la fabrica de
confecciones de la policia sienten que la Entidad les da la oportunidad de
capacitarse y desarrollar habilidades personales y laborales
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Fuente: Instrumento de caracterizacion e identificacion de necesidades de los trabajadores de la Fabrica de Confeccciones perteneciente al Fondo Rotatorio de la
Policia Nacional

Del total de los encuestados, 76% de ellos, siente que la entidad le da la
oportunidad de capacitarse y desarrollar habilidades personales y laborales, 18%
del total, creen que algunas veces la entidad facilita dichas oportunidades para el
desarrollo personal, 6% opina que tienen  oportunidad de formacién vy
capacitacion, y el 1% restante, no sabe 0 no responde.

e Comunicacion
Grafica 20: Los trabajadores de la fabrica de confecciones de la policia de

acuerdo a su experiencia, creen que los conflictos presentados entre
compafieros por diferencias de opiniones, es producto de comentarios mal

intencionados y chismes
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Fuente: Instrumento de caracterizacion e identificacién de necesidades de los trabajadores de la Fabrica de Confeccciones perteneciente al Fondo Rotatorio de la
Policia Nacional

Del total de los encuestados, el 62% de ellos, esta de acuerdo, con la afirmacion
de que los conflictos se presentan por comentarios mal intencionados, chismes y
el hablar del otro, sin que esté presente, el 30% del total, manifiesta que, por estos
motivos, los conflictos se presentan algunas veces, mientras que el 8% no esta de

acuerdo con dicha afirmacion.
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Grafica 21: Grafica 21: Forma de comunicacion entre los trabajadores de la
fabrica de confecciones de la policia
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Fuente: Instrumento de caracterizacion e identificacion de necesidades de los trabajadores de la Fabrica de Confeccciones perteneciente al Fondo Rotatorio de la
Policia Nacional

Del total de los encuestados, el 75% de ellos, opina que la comunicacion entre
compafieros, es directa, seguido de un 20% del total, quienes opinan, que la
comunicacién se presenta por medio de bromas o comentarios indirectos, el 3%
percibe que la comunicacion es pasiva, (no se expresan inconformidades ni
sugerencias), el 2%, percibe que la comunicacién entre ellos es conciliadora, un
1% piensa que se da de forma agresiva, y un porcentaje equivalente (1%) piensa
gue se presenta a través de gestos faciales y/o corporales.

Grafica 22: Forma de comunicacion entre colaboradores y jefes de la fabrica
de confecciones de la policia
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Fuente: Instrumento de caracterizacion e identificacion de necesidades de los trabajadores de la Fabrica de Confeccciones perteneciente al Fondo Rotatorio de la
Policia Nacional

Del total de los encuestados, el 91%, percibe que la comunicacion entre
colaboradores y jefes es directa, seguido de conciliadora con un 6%, pasiva (no se
expresan inconformidades ni sugerencias), en un 2% y en un 1% opina que la
comunicacién entre jefes y colaboradores se da por medio de bromas o
comentarios indirectos, como la comunicacion se da de forma agresiva.
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Grafica 23: Grafica 23: La reaccion ante inconvenientes presentados entre
compaferos de la fdbrica de confecciones de la policia produce
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Fuente: Instrumento de caracterizacion e identificacion de necesidades de los trabajadores de la Fabrica de Confeccciones perteneciente al Fondo Rotatorio de la
Policia Nacional

Del total de los encuestados, el 32% opinan que ante inconvenientes presentados,
la reaccion que se produce, es alejamiento entre compafieros, sin embargo en un
29% se presenta el dialogo. Ya en un 25% se presenta inconformidad y en un 11%
hay reacciones de actitudes irbnicas o altaneras. Finalmente en un 2% las
personas encuestadas relacionan que todas las opciones son manifestadas ante
los inconvenientes.

e Relaciones interpersonales
Grafica 24: De acuerdo a su experiencia, los trabajadores de la fabrica de
confecciones de la policia creen que sus jefes los apoyan y entienden
cuando los necesitan
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Fuente: Instrumento de caracterizacion e identificacion de necesidades de los trabajadores de la Fabrica de Confeccciones perteneciente al Fondo Rotatorio de la
Policia Nacional

Del total de los encuestados, el 53%, opinan que reciben apoyo de sus jefes
cuando es necesario, seguido de un 41%, donde sienten que algunas veces
puede contar con sus jefes y en un 6% no siente el apoyo de sus jefes cuando lo
necesitan.
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Grafica 25: Los trabajadores de la fadbrica de confecciones de la policia
sienten que las relaciones con sus compafieros de trabajo son amistosas y

solidarias
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Fuente: Instrumento de caracterizacion e identificacion de necesidades de los trabajadores de la Fabrica de Confeccciones perteneciente al Fondo Rotatorio de la
Policia Nacional

Del total de los encuestados, el 74% manifiesta que las relaciones entre los
comparferos de trabajo, son amistosas y solidarias, el 24% expresa que son
solidarias y amistosas algunas veces, y el 2% opina que no lo son.

Grafica 26: De acuerdo a su experiencia, los trabajadores de la fabrica de
confecciones de la policia creen que pueden recibir apoyo de sus

compafieros en caso de necesitarlo
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Fuente: Instrumento de caracterizacion e identificacion de necesidades de los trabajadores de la Fabrica de Confeccciones perteneciente al Fondo Rotatorio de la
Policia Nacional

Del total de los encuestados, el 73%, reciben apoyo de sus comparieros de trabajo
en caso de necesitarlo, el 26% de ellos, algunas veces pueden recibirlo, y el 1%
niega la posibilidad de recibir apoyo de sus compaferos en caso de solicitarlo.

5l

Grafica 27: De acuerdo a su experiencia, los trabajadores de la fabrica de
confecciones de la policia creen que hace falta unién entre los comparieros

para mejorar el ambiente de trabajo
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Fuente: Instrumento de caracterizacion e identificacion de necesidades de los trabajadores de la Fabrica de Confeccciones pertOeneciente al Fondo Rotatorio de la
Policia Nacional

Del total de los encuestados, el 62%, sienten la necesidad de que haya mas union
para mejorar el ambiente laboral, seguido de un 27% en alguna veces, donde se
percibe la necesidad de mas unién para mejorar el ambiente laboral y un 11%, que
opina, que no hace falta la union entre los compafieros.

e Sentido de Pertenencia
Grafica 28: Los trabajadores de la fabrica de confecciones de la policia al
desempefiar sus funciones, se sienten identificados con los valores
institucionales de la entidad
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Fuente: Instrumento de caracterizacion e identificacion de necesidades de los trabajadores de la Fabrica de Confeccciones perteneciente al  Fondo Rotatorio de la
Policia Nacional

Del total de los encuestados, el 87%, se sienten identificados con los valores
institucionales (Probidad, Lealtad, Respeto, Compromiso, Responsabilidad,
Tolerancia, Trabajo en equipo, Sentido de pertenencia), seguido de un 12%, que
afirma que en algunas veces se identifica con los valores institucionales.
Finalizando con el 1%, donde responden que no se sienten identificados con los
valores institucionales.

e Participacion en la Toma de Decisiones
Grafica 29: De acuerdo a su experiencia, los trabajadores de la fabrica de
confecciones de la policia cuando tienen iniciativas para proponer, a favor
de la integracién con los compaferos, procesos de calidad y produccion,
sienten que sus ideas son tenidas en cuenta
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Fuente: Instrumento de caracterizacion e identificacién de necesidades de los trabajadores de la Fabrica de Confeccciones perteneciente al Fondo Rotatorio de la
Policia Nacional

Del total de los encuestados, el 57%, expresa que sus iniciativas son tenidas en
cuenta; mientras que el 43%, sienten que la Entidad no tiene en cuenta sus
iniciativas, para la integracion con los comparfieros, proceso de calidad y
produccion. Es importante manifestar que el 1% no dio respuesta a esta pregunta.

Grafica 30: De acuerdo a su experiencia, a los trabajadores de la fabrica de
confecciones cuando una situacién les incomoda de sus jefes o
compafieros, por alguna decisién o accion, pueden expresarlo de manera
respetuosay asertiva

7%

23%

1%
.'.. .zl
Py L

Mo N5/NR 5i

Fuente: Instrumento de caracterizacion e identificacion de necesidades de los trabajadores de la Fabrica de Confeccciones perteneciente al Fondo Rotatorio de la
Policia Nacional

Del total de los encuestados, el 77% puede expresar cuando algo le incomoda de
sus jefes o comparieros, por alguna decision o accion, usted puede expresarlo de
manera respetuosa y asertiva, mientras que el 23% manifiesta que no puede
hacerlo y el 1% no dio respuesta a esta pregunta.

Grafica 31: De acuerdo a su experiencia, los trabajadores de la fabrica de

confecciones de la policia sienten que tienen autonomia y/o libertad para
desempefar su funcion
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Fuente: Instrumento de caracterizacion e identificacion de necesidades de los trabajadores de la Fabrica de Confeccciones perteneciente al Fondo Rotatorio de la
Policia Nacional

El 67% de los encuestados, manifiestan no tener autonomia y/o libertad para
desempeniiar su funcién, mientras que el 32%, afirman si tener autonomia y/o
libertad para desempefiar su funcién. Finalmente un 1%, no dio respuesta a esta
pregunta.

2.1.1 Resultados del Instrumento de identificacion de necesidades

De acuerdo a los resultados, se puedo identificar que las necesidades por parte de
los trabajadores, estan relacionadas con el manejo de la comunicacion, siendo
este un factor suceptible. Hecho que se evidencia en los comentarios que se
utilizan dentro de los espacios laborales, cuando no hay acuerdos entre las partes.
Asi mismo se encuentran las relaciones interpersonales como un factor de riesgo,
debido a que los trabajadores no sienten que sus jefes los apoyan y entienden
cuando lo necesitan; de igual manera piensan que los problemas e
inconformidades entre compafieros requieren de la intervencién de un tercero para
que puedan ser tratados y finalmente sienten necesaria la unién entre
comparieros, para mejorar el ambiente de trabajo.

De la misma manera, se evidencio que los incentivos y estimulos, ofrecidos por la
institucion no son considerados como apropiados para algunos trabajadores,
manifestando que no les ofrece oportunidades de formacion y capacitacion
adecuados; estos estimulos e incentivos no se relacionan con la realizacion de
actividades socioculturales; las cuales hacen notar su ausencia, en actitudes,
sentimientos y percepciones de los trabajadores, dentro de los cuales se resalta
que:

— Se encontré que el 54% de los encuestados no realiza ningun tipo de
actividad ludica o recreativa, lo que supone un desgaste debido a la
dedicacion exclusiva al trabajo y las obligaciones del hogar, ocasionando en
el trabajador tension y estrés acumulado.
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— De acuerdo a las estadisticas, cerca del 65% de los trabajadores
manifiestan sentir momentos de tension o estrés en el desarrollo del
trabajo, lo que afecta el ambiente laboral de la Fabrica de Confecciones de
la Policia.

— El 24% de la poblacién encuestada, manifiesta sentir presion o estrés de
acuerdo al tipo de supervision que ejercen sus superiores.

— 32% de la poblacién encuestada, no realiza pausas activas regularmente.

— Debido a los efectos generados en los espacios laborales, algunos
trabajadores, manifestaron el cansancio (21%), el estrés (16%) y la
inconformidad  (1%), producto de la carga laboral, problemas
interpersonales y personales del trabajador, que no son resueltos de
manera oportuna y/o adecuada, constituyendo factores estresantes que
influyen directamente en el desarrollo del trabajo, la entidad no ofrece una
atencién psicosocial personalizada, con el fin de disminuir la tensién a la
cual se ve sometida el trabajador por los factores anteriormente
mencionados.

— El 43% de los trabajadores encuestados, siente que no son tenidos en
cuenta para la toma de decisiones en la entidad, ni son escuchadas sus
recomendaciones y/o sugerencias en lo pertinente al trabajo que
desempefian, ni con relacién a los programas que establece la entidad para
el disfrute del trabajador, lo que constituye una contradiccién puesto a que
el disefio de estos debe responder a las necesidad sentida de la poblacion.

— Como factor protector, se identifica la camaraderia y solidaridad en los
trabajadores, ya que el 73% de los encuestados manifiesta sentir apoyo de
sus demas compafieros de trabajo en caso de necesitarlo.

— Se identifican grandes falencias en la comunicacion asertiva; ya que de los
encuestados el 55% expresa, que ante situaciones incomodas, 0
inconvenientes presentados en el ambito laboral, los trabajadores
responden con actitudes hostiles, siendo estas alejamiento, inconformidad,
y actitudes irénicas.

— En el estilo de comunicacion utilizada entre jefes y colaboradores, el 91%
de la poblacion encuestada refiere que se da directamente; sin embargo un
porcentaje muy bajo (6%) lo reconoce como conciliadora; por lo que se
puede inferir relaciones jerarquicas rigidas y poco participativas.

— Con relacion al clima organizacional; siendo la necesidad sentida por los
actores sociales que confluyen en la entidad; el 65% de los encuestados
reconoce que el aumento en produccion y el trabajo represado, generan
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estrés y afectan el ambiente laboral; generando atmosferas hostiles que
contribuyen a generar tension en los trabajadores.

— Finalmente, durante el andlisis de las graficas, se encuentra como factor de
riesgo el sentido de pertenencia, debido a que algunos de los trabajadores,
no recomendarian el Fondo Rotatorio de la Policia Nacional, como un
excelente lugar de trabajo, algunos también manifiestan que no se sienten
orgullosos de pertenecer a la institucion; ademéas de no tener claras las
responsabilidades, deberes y derechos, y no sentirse identificados con los
valores de la misma.

2.1 Definicion Conceptual del Problema Identificado.

Para construir la “definicion conceptual del problema identificado, se tiene en
cuenta aspectos como la observacion, fuentes tedricas y el conocimiento que
posee el trabajador social en el area’’”. De acuerdo a esto, y segun los criterios
definidos por la compafiia que realizo el estudio del Clima Organizacional en la
Fabrica, para la evaluacion de las categorias que comprende la encuesta (clima
organizacional en el Fondo rotatorio de la policia Junio 2014); los elementos que
constituyen las categorias susceptibles, que se retoman como las principales
dificultades encontradas por las trabajadoras sociales en formacién, comprenden:

e Confort y calidad de vida intralaboral: Evalla la percepcion del
colaborador, con respecto al grado de interés que la Organizacién tiene
para cuidar su salud fisica, psicolégica y bienestar, mientras trabaja. *
Incluye: Condiciones de trabajo, programas de salud y bienestar;
distribucion y uso de recursos, equipos y herramientas, al igual que, el
entrenamiento y de procedimientos en Salud.

e Consultay comunicacion: Identifica la percepcion de los participantes, en
cuanto a la efectividad y actualizacion de los canales de informacion
gerencial, intra e Inter equipos de trabajo™®.

Incluye: Diversidad, disponibilidad, actualidad y accesibilidad de la
informacion a nivel horizontal y vertical, a partir de la comunicacién
gerencial y receptividad

7 AYLWIN de Barros, Nidia. et., al. Un enfoque operativo de la metodologia del trabajo social. Editorial Humanitas. Buenos Aires, 1982,
p. 39.

'8 SEGURADO Torres, Almudena y Agullé Tomds Esteban. Calidad de vida laboral: hacia un enfoque integrador desde la Psicologia Social.
En: Psicothema. No. 4. Vol, 14. (2002); ISSN 0214 — 9915. p 834.

¥ CUERVO, Marisa. El Desafio de la  Comunicacion Interna en las  Organizaciones. [en  linea]
http://fido.palermo.edu/servicios dyc/publicacionesdc/vista/detalle articulo.php?id libro=115&id articulo=5117. (citado el 10 de
noviembre de 2015).
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e Desarrollo Competitivo del Recurso Humano:Determina la percepcién de
los colaboradores, con respecto a la oportunidad de desarrollar sus
competencias profesionales y personales al interior de la Organizacion; asi
como el aprovechamiento de su potencial laboral con la asignacion de
responsabilidades y/o proyectos en puestos de trabajo®
Incluye: Pertinencia, cobertura y participacion en los Programas de
Entrenamiento y Capacitacibn organizacional y proyeccion de las
capacidades del personal desde su ingreso a la Organizacion.

2.2 Variables que Intervienen en el Problema.

Constituyen factores explicativos, que se convierten en elementos para
comprender el problema; en este caso, se tiene en cuenta los resultados
obtenidos a partir de la aplicacion del instrumento de identificacion de
necesidades, constituyéndose las dificultades en el clima comunicacibn como
principal necesidad en la institucion, desde dificultades en la comunicacion, las
relaciones laborales y el sentido de pertenecia.

A continuacion se presenta la necesidad identificada y los componentes que
intervienen:

Tabla No. 3: Necesidades identificadas.

NECESIDADAD PORCENTAJE
IDENTIFICADA

COMPONENTES

Dificultades en la comunicacion. 31.75%
Dificultades en el clima
organizacional de la Fabrica @ Dificultades en las relaciones
de Confecciones, interpersonales. 47.6 %
perteneciente al Fondo

. o Dificultades frente al sentido de
Rotatorio de la Policia.

pertenencia hacia el Fondo
Rotatorio de la Policia.

10.2%

Fuente: Elaboracién de las trabajadoras sociales en formacion.

Es asi que de acuerdo a la grafica, los factores de riesgo, segin porcentaje, son
en relaciones interpersonales en un 47.6%, siendo este el mas critico; seguido de
la comunicacion en un 31.75%; finalizando con un 10.2% el sentido de
pertenencia.

2| 0ZANO Correa, Luz Janeth. El Talento Humano Una Estrategia de Exito en las Empresas Culturales. En: Revista EAN.
No, 60. (Mayo- Agosto 2007); [en linea] http://journal.ean.edu.co/index.php/Revista/article/viewFile/409/403. (citado el
10 de noviembre de 2015).
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2.3 Prognosis

Teniendo en cuenta las principales dificultades de la Fabrica de confecciones de la
Policia con relacion al Clima Organizacional, y de no ser tratadas a corto plazo, las
relaciones laborales entre los colaboradores de la institucion pueden verse
debilitadas o deterioradas manifestandose a través de actitudes irrespetuosas
entre compafieros, disputas y rifias al interior de la institucion como también
agresiones verbales y comentarios malintencionados, por otra parte, el sentido de
pertenencia debilitado en el trabajador, puede ocasionar escaso compromiso para
el desarrollo de tareas individuales y grupales, viéndose afectada la produccion en
calidad y calidad, adicional a esto, puede generar bajo rendimiento laboral debido
a la falta de motivacion del empleado, lo que generard un ambiente laboral
tensionante.

2.4 Diseiio De Soluciones Alternativas

Teniendo en cuenta los recursos humanos, materiales e institucionales que ofrece
la fabrica de confecciones para la realizacién del proyecto, y teniendo en cuenta
las necesidades expresadas por los trabajadores de la fabrica y la institucion con
relacion al Clima Organizacional de la misma, se establecen alternativas de
solucion respondiendo a las dificultades de comunicacion, relaciones
interpersonales y sentido de pertenencia de los trabajadores; las posibles
alternativas de solucién se construyen evaluando la integralidad con los objetivos
de la entidad, la posible participacion de los trabajadores y el tiempo con el que se
cuenta para realizar la intervencion.

2.4.1 Identificacion de posibles soluciones.

1. Fortalecimiento del Clima organizacional en los trabajadores de la Fabrica
de Confecciones de la Policia, mediante procesos grupales de
comunicacion, relaciones laborales y sentido de pertenencia.

2. Promocion de espacios de integracion, reflexion y autoconocimiento,
desarrollando habilidades personales, para consolidar el trabajo en equipo.

3. Desarrollo del sentido de pertenencia Institucional en los trabajadores, para
gue reconozcan al Fondo Rotatorio de la Policia como el mejor lugar para
trabajar, influyendo en el compromiso y motivacién del trabajo.

4. Mediante estrategias de intervencidn socio-educativas, generar procesos de
capacitaciéon y desarrollo de habilidades grupales, con el fin de estimular el
trabajo en equipo y la resolucién de conflictos.
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Tomando como base, las posibles soluciones planteadas anteriormente, se
retoman las variables de participacion, cobertura, tiempo, integralidad y recursos,
asignandole a cada una ponderacion de 20%, 30%, 10%, 30% y 10%,
respectivamente. De igual manera, se asigna un puntaje por cada valor
establecido, de la siguiente forma: Bueno 5, Regular 3y Malo 2.

Tabla No. 4: Ponderacién de posibles soluciones. Alternativa 1.

VARIABLES

PARTICIPACION COBERTURA TIEMPO

INTEGRALIDAD RECURSOS TOTAL

Alternativa 1
Fortalecimiento del
Clima
organizacional en
los trabajadores de
la Fabrica de
Confecciones de la
Policia, mediante
procesos grupales
de comunicacion,
relaciones
laborales y sentido
de pertenencia.

20% 30% 10% 30% 10%

0.5 15 0.5 5

Analisis: teniendo en cuenta las disposiciones administrativas y
las necesidades de los trabajadores, se establece esta alternativa
como optima, debido la viabilidad evidenciada durante Ila
ponderacién, ya que favorece todas las variables mencionadas
anteriormente.

Tabla No. 5: Ponderacion de posibles soluciones. Alternativa 2.

VARIABLES
Alternativa 2
Promocion de
espacios de
integracion,
reflexion y

autoconocimiento,
desarrollando

habilidades
personales, para
consolidar el

trabajo en equipo.

PARTICIPACION COBERTURA TIEMPO
20% 30% 10%

INTEGRALIDAD RECURSOS TOTAL
30% 10%

1 1.5 0.3 0.9 0.5 4.2

Andlisis: es posible evidenciar, que aunque esta alternativa,
presenta algunas variables éptimas, no es la mas viable, debido a
gque muestra inconsistencias en cuanto al tiempo, la integralidad y
los recursos.
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Tabla No. 6: Ponderaciéon de posibles soluciones. Alternativa 3.

VARIABLES PARTICIPACION COBERTURA TIEMPO INTEGRALIDAD RECURSOS TOTAL
20% 30% 10% 30% 10%
Alternativa 3
Desarrollo del 0,6 1.5 0.3 0.3 0.5 3.2
sentido de

pertenencia
Institucional en los Analisis: teniendo en cuenta, que esta alternativa solo aporta al

trabajadores, para desarrollo del sentido de pertenencia institucional; se logra
que reconozcan al evidenciar que no es viable puesto que no responde a la totalidad
Fondo Rotatorio de dificultades evidenciadas durante la etapa de diagnostico.

de la Policia como
el mejor lugar para

trabajar,
influyendo en el
compromiso y
motivacion del
trabajo.

Tabla No. 7: Ponderacion de posibles soluciones. Alternativa 4.

VARIABLES PARTICIPACION COBERTURA TIEMPO INTEGRALIDAD RECURSOS TOTAL
20% 30% 10% 30% 10%
Alternativa 4
Mediante 1 1.5 0.3 0.9 0.5 4.2
estrategias de
intervencion socio- L . . .
. Andlisis: se logra identificar que aunque la alternativa pretende

educativas,

intervenir en algunas de las dificultades evidenciadas en la etapa
de diagndstico, no responde satisfactoriamente a las variables
mencionadas anteriormente.

generar procesos
de capacitacion y
desarrollo de
habilidades

grupales, con el fin
de estimular el
trabajo en equipo y
la resolucion de
conflictos.

Fuente: Elaboracién de las trabajadoras sociales en formacion.
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Identificadas las alternativas, que son definidas como ‘la forma de realizar
determinada solucibn que resulta de las distintas combinaciones y
utilizacion de los recursos existentes y de las diferentes actividades y
procedimientos que se programen®” y su relacién con la solucién a
necesidades, que son “la forma o camino mediante el cual es posible pasar
de la situacion inicial planteada en el diagnéstico a la situacion final
postulada en los objetivos®*” y teniendo en cuenta factores como la
participacion, cobertura, tiempo, integralidad, y recursos, la alternativa de
solucién con mayor viabilidad es la numero 1, puesto que responde
satisfactoriamente a la necesidad identificada en la etapa de diagnéstico, de
igual manera cabe resaltar, que para la realizacién de la ponderacion se
toma como referencia valores de 5, 3 y 2, que corresponden a bueno,
regular y malo, respectivamente; teniendo en cuenta los porcentajes

asignados para la medicién de cada variable.
2.4.1.1 Seleccion de Solucion Pertinente:

“Fortalecer el Clima organizacional en los trabajadores de la fabrica de
confecciones de la policia, mediante procesos grupales de comunicacién,
relaciones laborales y sentido de pertenencia”, siendo la opcion mas
favorable para la institucion, los colaboradores y las trabajadoras sociales
en formacion.

! bid.,. p 67.
2 |bid., p 67.
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CAPITULO Il

OBJETIVOS
3.1 Objetivo General

Aportar al Fortalecimiento del clima organizacional de los trabajadores de la
Fabrica de Confecciones del Fondo Rotatorio de la Policia Nacional a partir de
procesos de intervencion grupal enfocados hacia comunicacion, relaciones
laborales y sentido de pertenecia.

3.1.2 Objetivos Especificos

e Incentivar la comunicacién asertiva en los trabajadores, fomentando el
didlogo como estrategia para la resolucion de conflictos.

e Promover el sentido de pertenencia institucional en los trabajadores de la
entidad, aportando al mejoramiento del clima organizacional.

e Propiciar en los trabajadores relaciones personales respetuosas,
cooperativas y tolerantes mediante el fortalecimiento del trabajo en equipo.

3.2. Fundamentacién o justificacién

El proyecto de intervencién a realizar en la instituciébn busca mejorar las relaciones
interpersonales entre los empleados de la Fabrica de Confecciones de la Policia,
para el apoyo del bienestar laboral y el beneficio del clima organizacional,
respondiendo a las necesidades expresadas por la institucién, las manifestadas
por el &rea de talento humano y los empleados de la entidad frente al tema.

Teniendo en cuenta lo mencionado anteriormente, se busca que los empleados de
la institucién potencialicen sus habilidades personales y grupales, con el fin de
optimizar su desarrollo en el trabajo, “retomandose como un medio de
socializacién y autorrealizacién del ser humano®”, teniendo en cuenta que las
relaciones entre los individuos configuran el ambiente subjetivo de trabajo, por lo
que se busca promover la comunicacion asertiva, y las buenas relaciones
laborales entre los compafieros de la Fabrica, mediante la intervencion grupal,
fortaleciendo las habilidades sociales en los trabajadores.

Lo que beneficiara a la entidad, en el fortalecimiento del sentido de pertenencia,
compromiso y motivacion del empleado al desarrollar su trabajo, asi como la

3 Blog Andnimo, Teorias Administrativas: Teoria Humanista (en linea) http://teoriasldj.blogspot.com/2012/04/teoria-humanista.html
(citado en 17 de Junio de 2015.
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oportunidad de capacitacion y participacion en espacios socioculturales que
tienen por objetivo, potencializar habilidades personales y fomentar valores
sociales mediante la ejecucion de técnicas ludicas y educativas que promueven la
reflexion y construccidbn de conocimiento en el trabajador, contribuyendo al
bienestar del empleado.
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CAPITULO IV

MARCOS DE REFERENCIA.
4.1. Marco Legal

Siendo la base legal, un elemento fundamental, para todo sistema organizacional,
a continuacion se relacionan leyes, decretos y resoluciones, que permiten orientar
el desarrollo del trabajo de intervencion, el cual va encaminado a Fortalecer el
clima organizacional de la institucion. De la misma manera, también se retoma el
Reglamento Interno del Trabajador estipulado del Fondo Rotatorio de la Policia
Nacional, al facilitar los deberes y derechos que poseen los trabajadores dentro de
la organizacion, siendo parte estructural de cultura organizacional

Tabla No. 8: Marco Legal

NORMATIVIDAD

LEY 100 DE 1993.
24

CONTENIDO
En la que se establece la estructura de la
seguridad social en Colombia, la cual esta
conformada por tres componentes: El
Régimen de Pension, Atencion en Salud y
el Sistema General de Riesgos Laborales.

ANALISIS
Para el desarrollo del
proyecto de grado, enfocado
en el fortalecimiento de
algunos factores del clima
Organizaci,,,,yiimm,,  s0NAl,
se hace necesario retomar la

DECRETO LEY | Establece las disposiciones relacionadas ' Normativa legal vigente,
1567 de 1998.% con Los programas de bienestar social e | siendo esta la que direcciona
Capitulo 'Y III incentivos para los trabajadores, asi como | y comanda las acciones de

LEY 9 DE 1979
Art. 80.%

reglamenta lo relacionado con la aplicacion
de estrategias y procesos en el &mbito
laboral que contribuyan al desarrollo del
potencial personal de los empleados, a
generar actitudes favorables frente al
servicio publico y al mejoramiento continuo
de la organizacion

Establece normas tendientes a disminuir
riesgos relacionados con las condiciones
ambientales donde se desarrolla el trabajo
Se define el marco legal de la seguridad y
salud en el trabajo en Colombia y se dictan
medidas sanitarias.

las empresas en materia del
Talento Humano.

Como aporte al presente
proyecto, esta Normatividad,
permite reconocer las
Leyes, Politicas y Normas,
que establecen Derechos y
Deberes para la Institucion,
dictaminando las condiciones
en las cuales

** COLOMBIA. CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 100 (23, diciembre, 1993). Por la cual se crea el sistema de seguridad social integral y
se dictan otras disposiciones. Secretaria senado. Bogotd, 1993. 21 p.
» COLOMBIA. DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE LA FUNCION PUBLICA. Decreto 1567. (5, agosto, 1998). Por el cual se crean el
Sistema Nacional de Capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del Estado. Diario oficial. Bogota, 1998. 17 p.
2 COLOMBIA. CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 9. (24, enero, 1979). Por la cual se dictan Medidas Sanitarias. Diario oficial. Bogota,

1979. 84 p.
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NORMATIVIDAD CONTENIDO ANALISIS

DECRETO  LEY
1295 de 1994.%'

Ley 80 de 1993. *®

Establece las actividades de promocion y
prevencion tendientes a mejorar las
condiciones de trabajo y salud de los
trabajadores, fija las prestaciones de
atencion en salud y las prestaciones
econdmicas derivadas de las contingencias
de los accidentes de trabajo y enfermedad
profesional, vigila el cumplimiento de cada
una de las normas de la Legislacién en
Seguridad y salud en el trabajo y el
esquema de administracién de Seguridad y
salud en el trabajo a través de las ARL.
Expide el estatuto general de contratacién
de la administracién publica; definiendo
gue son entidades, servidores y servicios
publicos. De igual manera se aclara cuales
son los deberes y los derechos de las
entidades estatales y los contratistas.
Finalmente, establece parametros para la
celebracion de contratos.

Debe desarrollarse el
trabajo, asi como las
garantias que deben recibir
los trabajadores, de las
instituciones a las cuales
prestan sus servicios.

De la misma manera, la
legislacién laboral
establecida, favorece al
profesional de Trabajo
Social, para que éste
articule procesos de
capacitacion y
fortalecimiento al interior de
las organizaciones.
Orientando la labor
profesional, con el fin de
que se desarrollen
estrategias que propendan

RESOLUCION
1016 de 1989.%

Establece el funcionamiento de los | ala prevencion de riesgos,
Programas de Seguridad y salud en el |y promocién de habitos
trabajo, haciendo énfasis en el disefio y | sajydables, en los
ejecucion de programas para la prevencion ambientes laborales
y el control de enfermedades generadas : . '
por los riesgos psicosociales. cor_ltrlbuyendo _a mejorar la

calidad de vida de los

Sefiala como objeto de la seguridad y trabajadores, y de la misma

RESOLUCION salud en el trabajo, proteger a la persona ... - dando
2646 DE 2008%: contra los riesgos psicosociales y otros, T
derivados de la organizacién laboral que Cumplimiento a  las
puedan afectar la salud individual y o©bligaciones del
colectiva en los lugares de trabajo empleador.

DECRETO 093 DE
2000.

Se establecen asignaciones salariales
basicas de empleados publicos no
uniformados, de entidades adscritas

, descentralizadas y vinculadas.

7 COLOMBIA. MINISTERIO DE GOBIERNO DE LA REPUBLICA DE COLOMBIA. Ley 1295 (22, junio, 1994). Por el cual se determina la
organizacion y administracion del Sistema General de Riesgos Profesionales. Diario Oficial. Bogota, 1994. 39 p.

28COLOMBIA. CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 80 (28, octubre, 1993). por la cual se expide el Estatuto General de Contratacion de la
Administracién Publica. Diario oficial. Bogota, 1993. 114 p.

29COLOMBIA. LOS MINISTERIOS DE TRABAJO, SEGURIDAD SOCIALY DE SALUD. Resolucién 1016 (31, marzo, 1989). Por la cual se
reglamenta la organizacion, funcionamiento y forma de los Programas de Seguridad y salud en el trabajo que deben desarrollar los
patronos o empleadores en el pais. Bogotd, 1989. 6 p.

% COLOMBIA. MINISTERIO DE LA PROTECCION SOCIAL. Resolucién 2646 de 2008 (17, Julio, 2008). Por la cual se establecen
disposiciones y se definen responsabilidades para la identificacién, evaluacién, prevencidn, intervencién y monitoreo permanente de la
exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinacion del origen de las patologias causadas por el estrés
ocupacional. Diario oficial. Bogotd, 2008. 2 p.
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NORMATIVIDAD CONTENIDO ANALISIS

LEY 1010 de 2006.
31

RESOLUCION
00832 de 2008.*

RESOLUCION
2346 DE 2007

Se adoptan medidas para prevenir, corregir
y sancionar el acoso laboral y otro tipo de
hostigamientos relacionados con el marco
laboral.  Aqui se definen todas las
modalidades de acoso laboral, agravantes,
sujetos, conductas, sanciones, entre otras.
Se adopta un manual de funciones
especificas para empleados publicos y
personal civil no uniformado de la planta de
personal del fondo rotatorio de la policia
nacional. En este se puntualizan las
funciones generales del empleo de
acuerdo a cada cargo, y los requisitos
conforme a la formacion y la experiencia
Refiere que es obligacion de los
empleadores organizar y garantizar el
funcionamiento de un programa de
seguridad y salud en el trabajo; realizando
evaluaciones médicas  ocupacionales,
permite que sus resultados sean aplicados
en la recoleccion y analisis de informacion
estadistica, desarrollo de sistemas de
vigilancia epidemiol6gica, programas de
rehabilitacion integral y proceso de
calificacion de origen y pérdida de
capacidad laboral

Al interior de la
normatividad mencionada,
se establece como pilar
fundamental el fomento de
espacios y entornos de
trabajo seguros s
saludables, esto le permite
al trabajador social
ubicarse de forma
estructurada en su accionar

profesional, permitiéndole
hacer uso de sus
habilidades y

potencialidades
profesionales que lo llevan

a la gestion programas
proyectos y actividades
preventivas y

promocionales en pro de
los trabajadores y la
entidad.

1 COLOMBIA. CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 1010 (23, enero, 2006). Por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir,
corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo. Diario oficial. Medellin, 2006. 26 p.
%2 COLOMBIA. MINISTERIO DE DEFENSA NACIONAL. FONDO ROTATORIO DE LA POLICIA. Resolucion 00832 (11, noviembre, 2008). Por el
cual se adopta el manual de funciones y requisitos para los empleos publicos del personal civil y no uniformado de la planta de personal
de Fondo Rotatorio de la Policia. Fondo Rotatorio de la Policia/ Normatividad. 41 p.

33 COLOMBIA. MINISTERIO DE LA PROTECCION SOCIAL. Resolucién 2346 de 2007 (11, Julio, 2007). Por la cual se regula la practica de
evaluaciones médicas ocupacionales y el manejo y contenido de las historias clinicas ocupacionales .Diario oficial. Bogotd, 2007. 2 p.
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LEY
2012

1562 DE

CONSTITUCION
POLITICA DE
COLOMBIA 1991.
Titulo 2. De los
derechos, las
garantias y los
deberes,
Capitulo 1. De los
derechos
fundamentales
ARTICULOS
25,26,38,39

COLOMBIA.
CONSTITUCION
POLITICA 1991.
Titulo 2. De los

derechos, las

garantias y los
deberes
Capitulo 2. De los
derechos sociales,
econémicos y

Por la cual se modifica el sistema de
riesgos laborales y se dictan otras
disposiciones en materia de salud
ocupacional, que en adelante se entendera
como seguridad y salud en el trabajo,
siendo la disciplina que previene lesiones y
enfermedades causadas por las
condiciones de trabajo, mejorando las
condiciones y el medio ambiente laboral.
Refiere las funciones del Sistema General
de Riesgos Laborales y reglamenta el
programa de salud ocupacional, entendido
en adelante como el Sistema de Gestion
de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-
SST

Articulo 25. El trabajo es un derecho y una
obligaciéon social y goza, en todas sus
modalidades, de la especial proteccién del
Estado. Toda persona tiene derecho a un
trabajo en condiciones dignas y justas.
Articulo 26. Toda persona es libre de
escoger profesién u oficio. La ley podra
exigir titulos de idoneidad. Las
ocupaciones, artes y oficios que no exijan
formacién académica son de libre ejercicio,
salvo aquellas que impliquen un riesgo
social

Articulo 38. Se garantiza el derecho de
libre asociacion para el desarrollo de las
distintas actividades que las personas
realizan en sociedad.

Articulo 39. Los trabajadores vy
empleadores tienen derecho a constituir
sindicatos o asociaciones, sin intervencion
del Estado.

Articulo 53. El Congreso expedira el
estatuto del trabajo. La ley correspondiente
tendr& en cuenta principios minimos
fundamentales como igualdad de
oportunidades para los trabajadores;
remuneracion minima vital 'y movil,
proporcional a la cantidad y calidad de
trabajo; estabilidad en el empleo;
irrenunciabilidad a los beneficios minimos
establecidos en normas laborales, garantia
a la seguridad social, la capacitacién, el
adiestramiento y el descanso necesario;

3 COLOMBIA. CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 1562 (11, Julio, 2006). Por la cual se modifica el sistema de riesgos laborales y se
dictan otras disposiciones en materia de salud ocupacional. Presidencia de la Republica, 2012. P 1.
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culturales
ARTICULOS 53,
55

proteccion especial a la mujer, a la
maternidad y al trabajador menor de edad
entre otros..

Articulo 55. Se garantiza el derecho de
negociacion colectiva para regular las
relaciones laborales, con las excepciones
gue sefiale la ley. Es deber del Estado
promover la concertacion y los demas
medios para la soluciéon pacifica de los
conflictos colectivos de trabajo.
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4.2 Marco Conceptual

Teniendo en cuenta que el clima organizacional es una reunion de factores, que
en interaccion constituyen el ambiente laboral en el cual se desempefia el
trabajador, es necesario detallar conceptualmente los elementos que sustentan la
intervencién planteada; por lo que a continuacion se definen académicamente los
elementos que intervienen en el proceso:

— Clima Organizacional:

El clima organizacional es definido por Carlos Eduardo Méndez Alvarez, como “el
ambiente propio de la organizacién producido y percibido por el individuo de
acuerdo con las condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social y
en la estructura organizacional, el cual se expresa por variables que orientan su
creencia, percepcion, grado de participacion y actitud: determinando su
motivacién, comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo”, es
decir, la atmosfera que se genera, producto de las relaciones humanas, y las
condiciones objetivas y subjetivas en las que se desarrolla el trabajo, que generan
reacciones y percepciones en el trabajador respecto a su trabajo y a la institucion
a la que pertenece; en el afio 2008 la psicologa Mariela Diaz define el clima
organizacional como “La forma en que un empleado percibe el ambiente que lo
rodea. El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo,
estas caracteristicas son percibidas, directa o indirectamente por los trabajadores
y causan repercusiones en el comportamiento laboral. El Clima es una variante
interviniente que media entre los factores organizacionales y los individuales. Las
caracteristicas de la organizacion son relativamente estables en el tiempo, se
diferencia de una organizacién a otra y de una seccion a otra dentro de una misma
organizacién, afectando el comportamiento y la percepcién del individuo, dentro de
la misma organizacién, como en el cambio de una organizacién a otra™®.

De acuerdo a lo anterior, es preciso, que en las organizaciones se fortalezca los
ambientes saludables de trabajo, teniendo en cuenta, las disposiciones materiales,
para el desarrollo de las funciones, como las relaciones interpersonales, que
incluyen las laborales para contribuir a generar un clima organizacional 6ptimo, a
favor del bienestar del empleado y el crecimiento de la organizacion. Mediante

% MENDEZ ALVAREZ, Carlos Eduardo. Clima Organizacional en Colombia: el IMCOC, un método de andlisis para su intervencion.
Bogota: centro Editorial Rosarista, 2006, p. 142.

* VARGAS BUITRAGO, Jhon Jairo. Propuesta del Mejoramiento del clima laboral de la alcaldia de Santa Rosa de Cabal. Pereira, 2010.
Proyecto de grado (maestria en administracion del desarrollo humano y organizacional). Universidad Tecnoldgica de Colombia. Facultad
de Ingenieria Industrial. Programa de maestria. p 21.
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actividades que promuevan el sentido de pertenencia, el cooperativismo, la
productividad, la baja rotacion, la satisfaccion, adaptacion e innovacion para una
empresa exitosa, estimulando el desarrollo personal y grupal del colaborador,
influyendo directamente en el ambiente laboral.

— Relaciones Interpersonales- Relaciones Laborales:

Las relaciones interpersonales son “asociaciones de largo plazo entre dos o mas.
Estas asociaciones pueden basarse en emociones como el amor y el gusto,
negocios y actividades sociales. Las relaciones interpersonales tienen lugar en
una gran variedad de contextos, como la familia, amigos, matrimonio, amistades,
trabajo, etc..., que pueden ser regulados por leyes, costumbres o acuerdos, son la
base de los grupos sociales y la sociedad en su conjunto®””.

Las relaciones interpersonales son contactos profundos o superficiales que existen
entre las personas durante la realizacion de cualquier actividad; particularmente, y
para la realizacion del presente proyecto, es necesario profundizar en las
relaciones laborales, entendidas como aquellas que se establecen entre el jefe y
su trabajador, reguladas por los derechos al trabajo, mediante normas que tanto el
trabajador como el empleador deben cumplir.

Estas, se encuentran apoyadas en los valores, politicas, programas vy
procedimientos, instructivos, reglamento al interior del trabajo y sistemas de
sugerencias y quejas.

Segun Thomas Kochan, las relaciones laborales, hacen referencia a “un
campo interdisciplinario que abarca el estudio de todas las facetas del
hombre en el trabajo, incluyendo el estudio de individuos, grupos de
trabajadores que pueden o no estar organizados, el comportamiento del
patrono o de las organizaciones sindicales, la politica publica o el marco
legal que dictamina las condiciones de empleo, la economia de los
problemas laborales e incluso el analisis comparativo de los distintos
sistemas de relaciones industriales en distintos paises a lo largo de

diferentes periodos de tiempo”.3®

— Equipos de trabajo — Trabajo en equipo:
“Los equipos de trabajo son grupos formales, constituidos por individuos
interdependientes que son responsables del logro de una meta”, estos grupos
formales, son constituidos por disposiciones organizacionales, teniendo en cuenta

7 LOGUI, Ricardo, Relaciones Interpersonales, p. 1. (en linea) http://es.scribd.com/doc/50302258/relaciones-interpersonalestscribd
(citado en 05 de septiembre de 2015)
3% UNIVERSIDAD DE LA REPUBLICA DE URUGUAY. Facultad de derecho. Conceptos y definiciones de las relaciones laborales.
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el perfil requerido para el desempefio de tareas, por lo que se tiene en cuenta la
formacion académica, habilidades técnicas y practicas, experiencia, etc..., con el
fin de formar equipos productivos responsables de cumplir un objetivo
determinado.

Los grupos de trabajo son definidos como un “Numero reducido de personas con
habilidades complementarias comprometidas con un proposito comun, una serie
de metas de desempefio y un método de trabajo del cual todas ellas son
mutuamente responsables”, estos grupos deben desarrollar habilidades para
trabajar en equipo, que es definido como “un método de trabajo colectivo
“coordinado” en el que los participantes intercambian sus experiencias, respetan
sus roles y funciones, para lograr objetivos comunes al realizar una tarea
conjunta®”, que se fundamenta en cinco bases, (cinco cs)*;

e Complementariedad: Cada miembro aporta la especialidad que domina.

e Coordinacion: El equipo con un lider a la cabeza debe de actuar de forma
organizada.

e Comunicacion: Se da una comunicacion abierta entre todos los miembros,
esencial para poder coordinar las distintas actuaciones individuales El
equipo funciona como una maquinaria con diversos engranes; todo debe
funcionar a la perfeccion, si uno falla el equipo fracasa.

e Confianza: Cada persona confia en el buen hacer del resto de sus
compafieros, esto lleva a anteponer el éxito del equipo y no al lucimiento
personal.

e Compromiso: Cada miembro se compromete a aportar lo mejor de si
mismo, a poner todo su empefio a sacar el trabajo adelante.

— Comunicacion.
La comunicacién es un proceso de interaccidon que permite la socializacién entre
las personas, en él, se puede identificar, como el individuo interactia con sus
pares y superiores, con el fin de intercambiar o expresar algin mensaje, y a su
vez, se puede identificar, cobmo este responde a opiniones, criticas, sugerencias,
u érdenes, este proceso, no solamente se presenta por el intercambio de codigos
verbales, a través de la comunicacién oral, que se define como “el intercambio de

¥ ACUNA Mario, TRABAJO EN EQUIPO El desafio de dejar de ser uno solo contra todo ppt, p. 2, (en linea)

http://www.cpcesfe2.org.ar/Pages/Capacitacion/InstitutosYComisiones/ComPYME/Materiales/1 TrabajoEnEquipo/1 TrabajoEnEquipo
%20I_Parte.pdf ( citado en 05 de septiembre de 2015)
o Trabajo en equipo, Cinco Cs, (en linea) http://es.slideshare.net/guestOb12f9a/trabajo-en-equipo-5-cs ( citado en 05 de septiembre de

2015)
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informacion entre las personas sin hacer uso de la escritura, de signos, de gestos
o sefiales, sino utilizando Gnicamente la voz para transmitir una informaciéon*"”,
también se da, por medio de expresiones faciales y corporales, haciendo uso del
lenguaje kinestésico, involucrando gestos y movimientos en la transmisién o
recepcion del mensaje, haciendo uso de la “comunicacién no verbal’, definido
como “el proceso de envio y recepcion de mensajes sin palabras, (...), se da
mediante indicios, signos y carecen de sintaxis. Estos mensajes pueden ser
comunicados a través de gestos, lenguaje corporal o postura, expresion facial y el

contacto visual*?”.

Es importante precisar; que en el proceso de comunicacion, la intencion del
mensaje, influye en la reaccién del emisor y el receptor; segin CASTANO
German (2000), pueden distinguirse cuatro funcionalidades, en el proceso de la
comunicacion, las cuales son:

o Funcion referencial: Usa el lenguaje para transmitir contenidos
diferenciados referentes al mundo externo, cumple la funcién de comunicar
acerca de un contenido.

. Funcion emotiva (expresiva): El emisor muestra, a través de su mensaje,
no solo lo que esta diciendo, sino también su animo, intencion, etc. Permite
inferir elementos de la subjetividad del hablante, expresados mas o menos
voluntariamente.

e Funcién conminativa (apelativa): Busca influir en el oyente y provocar
en €l una reaccién de cualquier tipo: una accién, una respuesta
linglistica, un sentimiento o una actitud. Dentro de ésta se ubica la
consulta, que tiene por objeto conocer el punto de vista de terceros
sobre un tema, decision o informacion.

e Funcién fatica.- Canal. Se da en mensajes cuya Unica finalidad es
establecer, prolongar o interrumpir la comunicacion o, simplemente,
comprobar que funciona. Son expresiones faticas todas aquellas que se
utilizan no tanto para comunicar un contenido sino para confirmar la
existencia de contacto entre el hablante y el oyente.

— Comunicacion laboral.

Antonio Lucas Marin, afirma que la comunicacion organizacional permite a los
miembros de una entidad “discutir sus experiencias criticas y desarrollar

** Mc Graw HILL, Herramientas del Lenguaje, 2001 p. 75
“ |bid. pag. 76
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informacion relevante, la cual desmitifica actividades; facilita los intentos de
alcanzar tanto sus metas individuales como las de la organizacion, al
permitirles interpretar los cambios y, en ultimo lugar, animandoles a coordinar
la satisfaccion de sus necesidades personales con el complimiento de sus
responsabilidades especificas con la organizacién, siempre cambiantes.”™
Entendiendo asi, la comunicacion como un elemento fundamental para el
desarrollo 6ptimo de las actividades de una organizacion.

Desde otra perspectiva, Nosnik define la comunicacion en una empresa como
“el conjunto total de mensajes, que se intercambian entre los integrantes de una

organizacién y, entre ésta y su medio”.**

Finalmente, Goldhaber propone algunos elementos que intervienen en la
comunicacién organizacional.

“ocurre en un sistema complejo y abierto que es influenciado e
influencia al medio ambiente.

Implica mensajes, su flujo, su proposito, su direccién y el medio
empleado.

Implica personas, sus actitudes, sus sentimientos, sus relaciones y
habilidades”.*®

— Resolucién de Conflictos

El conflicto es “un proceso social en el cual dos 0 mas personas 0 grupos
contienden, unos contra otros, en razon de tener intereses, objetos y modalidades
diferentes, con lo que se procura excluir al contrincante considerado como
adversario”, por lo tanto, la resolucion de conflictos hace referencia al modo en
que las personas buscan mediar en dichos intereses, logrando un acuerdo que
elimine las tensiones, y satisfaga los intereses de ambas partes, sin embargo
existen alternativas de solucién a los conflictos que incluyen la agresividad, la
violencia o la evasion al suceso, que no permite la adecuada superacién del
conflicto; es fundamental que exista buena comunicacion, en la que se clarifique la
informacion y se logre una conciliacion entre las partes en disputa.

Algunas actitudes favorables entre las partes, para la efectiva resolucion del
conflicto, son“;

“* SANDOVAL TELLEZ, M. J. El aprendizaje organizacional como respuesta al cambio. su relacién con el desarrollo ,comportamiento y la
comunicacion organizacional: una vision general de las empresas de comercio y servicio en la ciudad de puebla. Puebla, 2004. Trabajo
de grado (Licenciatura en Ciencias de la Comunicacion). Universidad de las Américas Puebla. Escuela de Ciencias Sociales.
Departamento de Ciencias de la Comunicacidn; p 47.

“Ibid., p 48.

*Ibid., p 48.
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e Aceptar la condicibn humana y la cadena de conflictos para aprender a
sobrellevarlos y a asumirlos como un estimulo.

e Enfrentar y manejar el conflicto en vez de evitarlo.

e Aceptar a los demas cuando plantean ideas diferentes.

e Aprender a dialogar sin fomentar las polémicas y el «dialogo de sordos».

e Entender a los actores y no asumir posiciones defensivas.

e Fomentar la actitud de «ganar-ganar».

® Evitar reprimir o explotar la agresividad.
— Sentido de pertenecia.

El sentido de pertenencia hace referencia a la “aptitud de considerarse y de
sentirse integrante de un grupo; en las organizaciones, también se identifica
el sentido de pertenencia como la relacién empresa empleado®’”. Esta
relacion se idealiza, cuando los objetivos del trabajador y de la empresa
coinciden, existiendo reciprocidad en la relacion laboral, en la que la
organizaciéon otorga al empleado bienestar y oportunidades de crecimiento
personal y profesional, y a su vez el trabajador ofrece su capacidad
intelectual y practica a la organizacion, permitiendo identificar el sentido de
pertenencia del colaborador hacia la organizacion.

Robbins, define el termino como “un proceso actitudinal, y a su vez, en los
siguientes indicadores: deseo de permanencia, fuerte sentimiento del
empleado que le conlleva a descartar la posibilidad de separarse de la
organizacién, mejorando cada dia su trabajo a fin de seguir siendo parte de

la misma”. *

Por otra parte, Chiavenato, lo explica como ‘un aspecto donde las
organizaciones tratan a las personas como SocioS y no como simples
recursos organizacionales, de esta forma, el empleado internalizara el
sentido del coste que significaria dejar la organizacion a la cual pertenece,
por sentirse importante dentro de ella y considerarse pieza clave para el
buen funcionamiento de la misma, gracias a su desempefio éptimo. Por
tanto, al pertenecer a la organizacion es un elemento importante y valioso

dentro del grupo de trabajo”. *°

* Ibid., p 50.

4 FOREQO Maria Carolina, RINCON Morales Ximena, VELANDIA Ma. Victoria, Motivacién, Liderazgo y sentido de pertenencia, Clima
organizacional Flores la Valvanera Itda, Trabajo de grado Universidad de la Salle 2008, p. 29 (en linea)
http://repository.lasalle.edu.co/bitstream/handle/10185/13329/T762.08%20F761m.pdf?sequence=1 (Citado en 5 de Agosto de 2015)

* UNIVERSIDAD RAFAEL BELLOSO CHACIN. Tesis. (en linea) http://virtual.urbe.edu/tesispub/0089925/cap02.pdf. (Citado el 15 de
agosto de 2015). p 49.

“Ibid. p51.
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Finalmente, se entiende el término, como el vinculo que genera un
trabajador con la entidad a la que pertenece, haciendo posible el
cumplimiento de metas personales y organizacionales.

4.3 Marco Profesional

4.3.1 Trabajo Social en el Area Laboral.

Segun Roberto Rodriguez, el trabajador social en el area laboral “cumple un rol
complementario, cuya funcion histérica ha sido la de velar por la manutencion
estable de las relaciones que se establecen en su interior”™™®; de igual manera,
Emilia Lépez Luna y Melba Chaparro en la revista Tabula Rasa, edicibn niumero
5°! resaltan que la intervencién de trabajo social se centra en aspectos
estructurales de la empresa, en donde median aspectos econémicos, sociales y
de relaciones productivas y humanas, con el fin de optimizar el clima
organizacional.

Tabla No. 9: Funciones del trabajador social en el &rea laboral:

Administrativa Bienestar Laboral Capacitacion y Desarrollo
Disefiar, proponer, Promover la unidad familiar a Organizar y coordinar talleres,
ejecutar y evaluar, en  través de espacios formativos y seminarios, conferencias orientados
coordinacion  con el | recreativos con el fin de que el a tratar temas familiares,
subdirector y los jefes de | empleado logre un equilibrio personales y de superacion,
otras dependencias, los | entre su vida personal, familiar y = dirigidas a los colaboradores.
programas de bienestar laboral.
social, capacitacion y
seguridad y salud en el
trabajo, que promuevan
el desarrollo integral de
los funcionarios  del
Departamento.
Gestionar la afiliacion del

Trabajar el area recreativa, = Coordinar con la EPS las charlas de

personal a la seguridad
social (Administradora de
Riesgos Profesionales

lidica y artistica con los hijos de
los empleados que faciliten su
desarrollo y acercamiento con la

promocion y prevencion en salud.

empresa.

> RODRIGUEZ, Roberto. Capacitacion en el drea laboral. Trabajo Social en la politica social del Estado. Humanitas- CELATS/ Centro
Latinoamericano de Trabajo Social. 12 Edicién. Lima Peru. Diciembre. 1978. p. 11.

>! LOPEZ LUNA, Emilia. CHAPARRO MALDONADO, Melba Yesmit. Competencias laborales del trabajador social vistas desde el mercado
laboral. Revista tabula rasa #5. Universidad Colegio Mayor de Cundinamarca Bogotd 2006. p.275
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Administrativa Bienestar Laboral Capacitacion y Desarrollo

-ARL-, Empresa Participar en el disefio, Coordinar jornadas de capacitacion
Promotora de Salud — @ organizacion, ejecucion y control =para dar a conocer

EPS-, Administradoras de planes, programas y los servicios de la caja de
proyectos de bienestar social compensacién familiar.

para empleados y pensionados
de acuerdo con las normas
vigentes.

Planear, dirigir y coordinar las
actividades sociales, artisticas,
deportivas, y culturales para los
empleados y su familia.

Realizar junto con el area de
psicologia talleres y circulos de
prevencion de salud mental.

de Fondo de Pensiones
—AFP-

Coordinar con la ARL Ila
programacion de las capacitaciones
dirigidas a la prevencién de
accidentes de trabajo y enfermedad
profesional.

Planear, dirigir y coordinar las
actividades sociales, artisticas,
deportivas, y culturales para los
empleados y su familia.

de Fondo de Pensiones
—AFP-

Fuente: Revista colombiana de trabajo social: trabajo social en organizaciones, nueva alternativa y
perspectiva profesional. Carlos Eduardo Torres Sanchez.

Asesoria Individual Responsabilidad Social

Empresarial

Seguridad y salud en

el trabajo

Coordinar con la ARL el
levantamiento del
panorama de riesgos Yy el
disefio del programa de
seguridad y salud en el
trabajo.

Realizar actividades
orientadas a la prevencion

y control de riesgos
profesionales.

Participar en la
coordinacién de las

actividades  relacionadas
con: seguridad e higiene
industrial, medicina
preventiva y del trabajo y el
comité de emergencias.

Brindar orientacion profesional
frente a situaciones de dificultad
como: crisis personales,
conflictos con la pareja, duelos,
pautas para la orientacion de los
hijos, entre otros.

Hacer seguimiento a los
empleados de la empresa en lo
relacionado a situaciones
laborales o personales.

Atender en forma personal y
telefénica los requerimientos e
inquietudes del pensionado y
resolver en forma &gl vy
oportuna.

Participar en actividades que
contribuyen al bienestar vy
desarrollo de la comunidad y a la
creacion de un entorno favorable
para el crecimiento de la empresa.

Buscar alianzas estratégicas entre
sectores econdmicos de la
sociedad.
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Responsabilidad Social

Seguridad y salud en Asesoria Individual Empresarial
el trabajo
Participar en la | Intervenir a nivel de caso y | Participar en programas de accion
coordinacién de las | familia segun los problemas | social a través de los productos y
actividades relacionadas | identificados. servicios de la empresa.
con: seguridad e higiene
industrial, medicina

preventiva y del trabajo y el
comité de emergencias.

Participar en la | Realizar la remision de los Apoyar proyectos de
coordinacion de las casos que no son de la infraestructura para  mejorar
actividades relacionadas competencia profesional a las caminos y parques de la
con: seguridad e higiene instancias pertinentes. comunidad, mejorar la escuela de
industrial, medicina la zona apoyando con libros y
preventiva y del trabajo y el materiales, proteger el medio
comité de emergencias. ambiente, y apoyar proyectos

comunitarios en general,

Participar en la
coordinacién de las
actividades  relacionadas
con: seguridad e higiene
industrial, medicina
preventiva y del trabajo y el
comité de emergencias.

Fuente: Revista colombiana de trabajo social: trabajo social en organizaciones, nueva alternativa y perspectiva profesional. Carlos Eduardo Torres Sanchez.

4.3.2 Codigo de Etica en el Area Laboral.

Dentro del codigo de ética de trabajo social en Colombia, se contemplan algunos
articulos que orientan el quehacer del profesional en el area laboral, entre los que
se encuentran los siguientes:

Capitulo IV Deberes y prohibiciones

Articulo 7. Deberes de los Profesionales en Trabajo Social®.

e Orientar y promover procesos de desarrollo humano sostenible en los
diversos niveles del espacio social, como ambitos del quehacer del Trabajo
Social.

e Participar activamente en la gestién y evaluacion de servicios, programas y
proyectos de bienestar y desarrollo humano y social.

2 COLOMBIA. CONSEJO NACIONAL DE TRABAJO SOCIAL. Cédigo de Etica Profesional de los Trabajadores Sociales en Colombia. (25,
enero, 2002). Bogota D.C., 2013, p 29.
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e Dirigir y gestionar programas de bienestar social laboral, seguridad social y
seguridad y salud en el trabajo.

e Orientar y acompaniar situaciones de actores y sujetos sociales, mediante la
aplicacion de procesos y metodologias profesionales.

e Promover, dinamizar, coordinar y gestionar procesos de participacion y
organizaciéon en los diferentes niveles de la administracion de lo publico y
privado.

Capitulo V Normas para el ejercicio de la profesiéon
Articulo 11. Normas relacionadas con los colegas®?.
e Socializara con colegas y profesionales de otras disciplinas, conocimientos,
experiencias y propuestas que puedan contribuir al mejoramiento del
entorno y de la entidad donde labora.

Articulo 12. Normas relacionadas con el desempefio en las organizaciones®.

e Cooperara con las entidades e instituciones cuyas politicas, planes,
programas y proyectos estén dirigidos a propiciar el desarrollo humano y
social en el area del bienestar laboral;

e Se acogera a las diferentes disposiciones y procedimientos que tiene la
entidad para la optimizacién de sus servicios.

> Ibid., p. 33.
**Ibid., p 34.
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CAPITULO V

PROGRAMACION

“Programar es una disciplina intelectual de ordenamiento racional de recursos
escasos para objetivos precisos (...) para ello es necesario seleccionar la
informacion obtenida, en funcion de los posibles cauces de accion, evaluando
cientificamente sus ventajas e inconvenientes en cada una de las alternativas
posibles. En este proceso se fijan objetivos, se seleccionan alternativas y se
disefian proyectos®™”. En esta epata; se tienen en cuenta los objetivos de la
intervencidn con relacion a los recursos existentes, y se establecen posibles
alternativas de solucion a los problemas identificados en la fase de diagndstico,
teniendo en cuenta el criterio profesional del trabajador social y de los agentes
decisionales que representan los intereses de las instituciones, es por esto que a
continuacion se explicitan los pasos anteriormente mencionados para el proyecto
de intervencion a realizarse en la Fabrica de Confecciones de la Policia.

5.1 Definicién de Actividades del Proyecto

A continuacion se desarrolla las actividades especificas y complementarias, para
realizar el proceso de intervencion, siguiendo la metodologia propuesta por Nidia
Aylwin de Barros:

Tabla No.10: Actividades del proyecto.

ACTIVIDAD GENERAL ACTIVIDADES ESPECIFICAS ACTIVIDADES COMPLEMENTARIAS
Aportar al Incentivar la comunicacion asertiva Fomentar la comunicacion asertiva entre
Fortalecimiento de| en los trabajadores, fomentando el los colaboradores para la resolucion de
clima organizacional dialogo como estrategia para la conflictos laborales.

de los trabajadores de resolucién de conflictos. Promover la participacion en los
A espacios de integracion entre
la fabrica de
. colaboradores.
confecciones del . — =
¢ : | Incentivar la expresion de sentimientos,
on_d? rOtator!o de la comentarios y sugerencias de manera
policia Nacional a asertiva.
partir de procesos de Capacitar a los trabajadores en la
intervencion grupal de Propiciar en los trabajadores, importancia del uso adecuado del
comunicacion, relaciones personales respetuosas, lenguaje.

relaciones laborales y cooperativas y tolerantes mediante Establecer canales de comunicacion
sentido de pertenecia. el fortalecimiento del trabajo en entre colaboradores y jefes.
equipo.

> AYLWIN de Barros, Nidia y colaboradoras. Un enfoque operativo de la metodologia del trabajo social. Editorial Humanitas. Buenos
Aires, 1982, p. 67.
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ACTIVIDAD GENERAL

Aportar al
Fortalecimiento del
clima organizacional de
los trabajadores de la
fabrica de confecciones
del fondo rotatorio de la
policia Nacional a partir
de procesos de
intervencion grupal de
comunicacion,
relaciones laborales y
sentido de pertenecia.

ACTIVIDADES ESPECIFICAS

ACTIVIDADES COMPLMENTARIAS

Promover el Sentido de pertenencia
institucional en los trabajadores de
la entidad, influyendo positivamente
en el compromiso y motivacion del
empleado al desempefiar sus
funciones.

Tabla No. 11: Programacion de Actividades

SESION

ACTIVIDAD

TECNICA

Desarrollar en los trabajadores
habilidades de escucha y comprension.

Facilitar el trabajo mediante la formacion
de equipos, cooperacion y apoyo
Identificar la afiliacion del trabajador con
la entidad

Propiciar espacios para la
retroalimentacion sincera y constructiva
con relacion al trabajo.
Reconocer los  logros
estimulando la cohesién grupal

obtenidos

FECHA DE
EJECUCION

FASE DE
GRUPO

TEMA COMUNICACION ]

Presentacion

Telarafia

1 Reunién

informativa con jefes

informativa

y trabajadores
Elaboracion de
afiches

visual

Globo caliente

En que contribuyo a

Comunicacioén

mi pais

TEMA TRABAJO EN EQUIPO _

El rey de los

Rompe hielo
4 elementos P
Buzén de .,
. Comunicacion
sugerencias
5 Guerra de globos .
9 Rompe hielo
Construccion de L
6 Explicativa
fortalezas
Guerra de . .
7 ) Tr n I
obstaculos EELD G GEMIpe

Martes 09 de FASE INICIAL
junio del 2015.
Miércoles 10 de FASE
junio del 2015. FORMATIVA
Jueves 11 de
junio del 2015. FASE
INTERMEDIA |

Viernes 12 de

o FASE
junio del 2015. REVISORIA
Lunes 22 de junio FASE
del 2015. INTERMEDIA Il
Martes 23 de
junio del 2015. FASE
MADUREZ

Miércoles 24 de
junio del 2015.
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FECHA DE
SESION ACTIVIDAD TECNICA EJECUCION

TEMA SENTIDO DE PERTENENCIA

Jueves 25 de

° Clasiicado Comunicacion junio del 2015.
' FASE
9 Subasta de valores Comunicacién .Vle.rnes 26 de TERMINAL
junio del 2015.
10 Compartir L e L

julio del 2015. DEL GRUPO
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CAPITULO VI

EJECUCION

Teniendo en cuenta las actividades disefiadas para alcanzar los objetivos del
proyecto, se da paso a la etapa de ejecucion, haciéndose practico lo establecido
en la programacion, y a su vez respondiendo a las necesidades identificadas en el
diagnostico; como lo sefala Nidia Aylwin, quien guia el presente proceso de
intervencion, la etapa de ejecucion es de fundamental importancia, pues justifica y
da sentido a todas las fases metodolégicas. Advirtiendo que “estad sometida a
urgencias, presiones y demandas de todo tipo, existiendo en ella la influencia de
variables externas dificilmente previsibles y controlables en su totalidad, es aqui
donde se corren la mayoria de riesgos y se plantean los mayores desafios al
trabajo social®®”, con relacién a lo anterior, y durante el proceso realizado, las
variables externas que afectaron el proceso estuvieron relacionadas con el tiempo
y la produccién, ya que redujeron la posibilidad de prolongar el tiempo utilizado
para las sesiones; y en ocasiones, el trabajo represado constituydé un elemento
estresor en los trabajadores; dichos obstaculos, limitaciones y avances, se
encuentran relacionados en las cronicas grupales, que se ubican posterior al
planeador realizado para cada sesion, donde se hace especifico los

objetivos, actividades, técnicas, recursos, fechas, poblacibn a trabajar vy
responsables del proceso, con el fin de articular de manera organizada las
sesiones programadas con el desarrollo grupal vivenciado durante el proceso, esté
ualtimo, retomando los postulados de Maria Teresa Gnecco, la cual plantea el inicio
del grupo como un contacto inicial con la poblacion que permite describir la
finalidad del mismo y establecer acuerdos, seguido de esto, se encuentran siete
fases antes de la terminacién del grupo, las cuales son®’:

— Fase inicial: Se ubican todas las actividades que se realizan antes
de dar inicio al grupo formalmente

— Fase formativa: Aqui se generan interacciones e intercambio de
ideas, propositos, normas, valores, etc.., constituyendo un primer
paso para la cohesion.

56
AYLWIN de Barros, Nidia. et., al. Un enfoque operativo de la metodologia del trabajo social. Editorial Humanitas. Buenos Aires, 1982,
p. 82.

57
GNECCO de Ruiz, Maria Teresa. Trabajo social con grupos, fundamentos y tendencias. Ed. Kimpres. Bogota: Colombia (2005). p 72.
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— Fase intermedia |: Se fortalecen las relaciones, identificandose
cohesion de manera moderada, surgen roles, normas y valores en el
grupo

— Fase revisoria: Se evaltan y cuestionan los propdsitos del grupo, su
estructura, las normas, valores, tradiciones y procedimientos.

— Fase intermedia Il: Existe mayor integracion entre los miembros del
grupo, generdndose una memoria colectiva, tradiciones y normas
claras. Es conocida como una fase de equilibrio después de la
revision.

— Fase madurez: Se establecen relaciones estables y patrones de
interaccion claros, roles establecidos orientados hacia la resolucion
de conflictos, se toman decisiones y existe continuidad en el
proceso.

— Fase terminal: Se presenta, teniendo en cuenta que el grupo ya
alcanzo las metas establecidas, se termind el tiempo predispuesto
para alcanzar los objetivos, no existe un coman acuerdo frente a los
objetivos y las presiones externas son fuertes.

Para realizar la intervencion, se conforma un grupo focal orientado a la tarea, el
cual es definido por French y Raven, como “aquellos grupos que forman y existen
con el proposito especifico y explicito de realizar alguna tarea, exterior al grupo™>®
en este caso el propésito del grupo se centra en el fortalecimiento del clima
organizacional, mediante el desarrollo de actividades planeadas para tal fin. A su
vez, pertenece a los grupos de interés, entendidos por estos mismos autores
como: “la gente que puede estar o no alineada con grupos de mando comun o de
tarea, con el fin de lograr un objetivo especifico con el cual esté interesado™®,
conformandose el grupo de manera voluntaria dentro de la dependencia, con el
fin de aportar al fortalecimiento del clima organizacional; lo anterior, es ejecutado
de acuerdo a lo establecido en el decreto 1072 de 2015, por medio del cual se
expide el decreto Unico del sector trabajo; que define la profesion con base en los
términos de la ley 53 de 1977, como aquella que hace parte del area de las
Ciencias Sociales, que cumple actividades relacionadas con las politicas de

bienestar y desarrollo social, a la cual se le atribuyen las siguientes funciones®:

*8 ERANCO, Pablo. Grupos Orientados a la Tarea. [en linea] https://prezi.com/kOfbiebvhtzr/grupos-orientados-a-la-tarea/ (citado el 5 de
noviembre de 2015).

> Ibid.

0 COLOMBIA. MINISTERIO DE TRABAJO, decreto 1072 (2015). Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector
Trabajo, p 39 (en linea) file:///C:/Users/SARA%20DIAZ/Downloads/Decreto%201072-2015%20(2).pdf (citado el 08 de noviembre de
2015
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— Participar en la creacion, planeacion, ejecucién, administracion vy
evaluacion de programas de bienestar y desarrollo social.

— Participar en la formulacién y evaluacion de politicas estatales y
privadas de bienestar y desarrollo social.

— Realizar investigaciones que permitan identificar y explicar la realidad
social.

— Organizar grupos e individuos para su participacion en planes y
programas de desarrollo social.

— Colaborar en la seleccion, formacion, supervision y evaluacion de
personal vinculado a programas de bienestar y desarrollo social.

— Participar en el tratamiento de los problemas relacionados con el individuo,
los grupos y la comunidad aplicando las técnicas propias a la profesion.

Teniendo en cuenta la normativa legal vigente, los postulados de Nidia Aylwin de
Barros, y las orientaciones grupales ofrecidas por Maria Teresa Gnecco, se
presenta la ejecucion de las 10 sesiones programadas, orientadas hacia el
fortalecimiento del clima organizacional dentro de la institucion.
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Sesidn 1. Tema: Comunicacion asertiva.

OBJETIVOS ACTIVIDADES TECNICAS RECURSOS FECHA D,E POBLACION RESPONSABLE
EJECUCION
Fisicos: lugar de
Presentacion: se reunién. Grupo de
realiza una trabajadores
“telarafia” con lana, | Humanos: de la Fabrica
Telarafa. con el fin de trabajadoras sociales | Martes 09 de de Trabajadoras
conocer a los en formacion. junio de Confecciones sociales en
integrantes del 2015. de la policia formacion.
grupo. Materiales: Nacional.
Generar Lana.
espacios de
integracion
entre Informativa. Se Fisicos: lugar de
colaboradores. Reunién explica el proceso reunion.
informativa con | de intervencion que
jefesy sera llevado a cabo, Humanos:
trabajadores teniendo en cuenta | trabajadoras sociales

sugerencias de los
integrantes del
grupo frente a las
relaciones laborales.

en formacion.

Materiales:
Fichas bibliogréaficas
y esferos.
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CRONICA GRUPAL
SESION 1
TEMA: Comunicacion asertiva
FECHA: 09 De junio de 2015.
OBJETIVO: Generar espacios de integracion entre colaboradores

DESARROLLO: Se realiza una reunion con los colaborados y jefes interesados en
el proceso de intervencion que sera desarrollado durante el segundo semestre,
por las trabajadoras sociales en formacion, contando con una participacion de 70
personas aproximadamente.

Se inicia con una actividad rompe hielo llamada “telarafia”, que consiste en formar
dos hileras y entregar una bola de lana a los compafieros, quien tenga la lana,
debera decir su nombre y una cualidad; el objetivo de esta actividad, se centra en
reconocer al grupo; durante el desarrollo de esta actividad, participa la mitad de
los asistentes, los restante se muestra reacios ante el proceso.

Posteriormente, se realiza una reunion de caracter informativo, en donde se
explica el proceso de intervencion que serd llevado a cabo, teniendo en cuenta
sugerencias de los integrantes del grupo frente a las relaciones laborales, los
cuales manifiestan como factores deficientes, la falta de comparferismo y la mala
comunicacién, haciendo énfasis en que estos deben ser los ejes tematicos que se
busquen fortalecer.

Finalmente, se aclara que este es un proceso voluntario y por ende solo asistiran
las personas que se encuentren comprometidas con el mismo.

De acuerdo a esto, se establecen los horarios de las sesiones, teniendo en cuenta
que la dependencia maneja tres turnos rotativos 6:00 am — 2:00 pm, 2:00 pm —
10:00 pm y 10:00 pm — 6:00 am. A partir de esto, se acuerda que durante el
primer horario la sesion se realizara a las 8:00 am, durante el segundo a las 2:10
pmy en el tercero no se realizara por la hora.

ANALISIS DE GRUPO: En la reunion inicial, se realiza una convocatoria masiva
por parte del area administrativa con el fin de informar a los trabajadores sobre el
proceso de intervencién a desarrollarse en la fabrica; los trabajadores son citados
en la sala general de reuniones, ubicada fisicamente fuera de la planta de trabajo;
los colaboradores se organizan dispuestos en filas, y algunos de ellos de pie, por
la insuficiencia del espacio, se comparte la informacion estadistica abstraida de la
encuesta de caracterizacion de los trabajadores de la Fabrica de Confecciones de
la Policia, aplicada por las profesionales en formacién en dias pasados, resaltando
los factores intralaborales que presentaban inconformidad en los encuestados, por
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lo que surgen opiniones acerca de las posibles soluciones que se podrian
emprender para mejorar el clima organizacional dentro de la entidad; algunos
asistentes se muestran incomodos, Yy proponen aumentos de salario,
bonificaciones y recompensas con el fin de influir en la satisfaccion del empleado y
mejorar las relaciones en el trabajo, evidenciandose inconformidad en el monto
salarial recibido por la realizacion de las funciones dentro de la fabrica, por otra
parte los trabajadores manifiestan verbalmente la sobrecarga de trabajo en
ocasiones, y la ausencia de éste por temporadas, lo que provoca tensiones en el
ambiente, atribuyen la desmotivacion al tipo de contrato que se renueva
trimestralmente, argumentando que esto les provoca angustia y desasosiego por
el temor a quedarse sin empleo, dichas opiniones son apreciadas por las
trabajadoras sociales; pero se hace necesario recordar los objetivos del proyecto,
compartiendo los alcances y limitaciones en materia administrativa con los
colaboradores.

De manera atenta se les explicita la programacion de las sesiones y las metas
propuestas para cada uno de ellas, argumentandoles que el objetivo de trabajo es
la conformacion de un grupo centrado en la tarea; con el fin de fortalecer la
comunicacion, trabajo en equipo y sentido de pertenencia institucional mediante
técnicas socioeducativas que permitan desarrollar habilidades personales y
grupales con el fin de fortalecer el clima organizacional de la institucion; seguido
de esto se realiza la ejecucion de la técnica de presentacion, de la telarafia, en la
cual participan el 50% de los asistentes, de manera activa y voluntaria;
comprendiendo los objetivos del proyecto y argumentando la importancia de la
capacitacion a los trabajadores respecto a temas de crecimiento personal
aplicados al ambito laboral.

Se identifica desmotivacion laboral; argumentada por la falta de incentivos
econOdmicos, o bonificaciones que segun los mismos colaboradores “incentiven la
participacion y responsabilidad en el trabajo”, presentando poca importancia a las
actividades psicosociales, realizadas a nivel de la planta para compartir e
integrarse, hecho que el trabajador no reconoce como de fundamental importancia
para mejorar su desempefio laboral y personal; pero que en la aplicacion del
instrumento, obtuvo bajos resultados en las categorias de comunicacion,
relaciones personales y sentido de pertenencia institucional, viéndose afectado
directamente el estado de animo del trabajador, y afectando el clima laboral; este
acercamiento se establece como la fase inicial de grupo, en la que se ubican todas
las actividades que se realizan antes de dar inicio al grupo formalmente.
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DIFICULTADES: Durante el desarrollo de la sesién, se evidencia como principal
dificultad, la baja participacion de los asistentes a la induccion, ya que asistieron
70 trabajadores, paro la mitad de estos no prestd importancia al proceso a
adelantarse en la compainiia, evidenciandose la escasa importancia que se le da a
las actividades psicosociales dentro de la institucion, estableciéndose como
cultura el trabajo rutinario y la falta de implementacién de programas a nivel de
bienestar laboral que permitan la integracion de los trabajadores de todas las
secciones, asi como del area administrativa con el area operativa, existiendo
marcadas diferencias entre éstas, a pesar de pertenecer a la misma dependencia.

COMPROMISOS: Se establece la participacion de manera voluntaria, por lo que
para la segunda sesion; se dard paso a la fase formativa del grupo, los
colaboradores asumen como compromiso la asistencia al dia siguiente, con
disposicion adecuada para trabajar el primer tema planeado; que es la
comunicacion asertiva.
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Sesidn 2. Tema: Comunicacion asertiva.

OBJETIVOS ACTIVIDADES TECNICAS RECURSOS FECHA D,E POBLACION RESPONSABLE
EJECUCION
-visual: se indica a | Fisicos: lugar de
-Elaboracion de los integrantes del | reunién
Fomentar la . .
comunicacion afiches, teniendo | grupo que la Grupo de
. en cuenta la actividad consiste | Humanos: Miércoles 10 de | trabajadores de Trabajadoras
asertiva entre . ., . o L .
los percepcion externa | en la elaboracion | trabajadoras junio de 2015. la Fabrica de sociales en
hacia los miembros | de afiches, en | sociales en Confecciones de formacion.
colaboradores . - .
ara la del grupoy la donde se refleje la | formacion. la policia
P - interna de cémo percepcion  tanto Nacional.
resolucién de . .
: son en realidad. externa como | Materiales:
conflictos . . .
interna de los | Pliego de cartulina,
laborales.

participantes;
contando con el
apoyo de

imagenes, colbon y
marcadores
imagenes,
marcadores.
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CRONICA GRUPAL
SESION 2
TEMA: Comunicacion asertiva.
FECHA: 10 De junio de 2015.
OBJETIVO: Fomentar la comunicacion asertiva entre los colaboradores para la
resolucién de conflictos laborales.

DESARROLLO: Para el primer encuentro de grupo, se desarrolla la sesion en
torno a la construccion de un afiche, en el que se tiene en cuenta la percepcion
externa hacia los miembros del grupo y la interna de cobmo son en realidad.

Para la realizacion de esta, se divide el grupo en 5 (cinco) subgrupos, de manera
equitativa, contando con el apoyo de imagenes, marcadores y demas recursos
materiales y dando un tiempo aproximado de 15 minutos para la construccion de
los afiches. Posteriormente, se socializan los afiches creados por las
colaboradoras, evidenciandose el compromiso como principal valor, en las labores
que desempefian diariamente en la dependencia; de igual manera, ellas sienten
que las ven, como trabajadoras y valoran sus habilidades como personas; sin
embargo coinciden en que las ven y se sienten alegres diariamente, debido a que
el pertenecer a la entidad les contribuye al cumplimiento de su proyecto de vida a
nivel personal, familiar y profesional.

Finalmente, las colaboradoras agradecen a las trabajadoras sociales en formacién
por el espacio brindado, debido a que les permite conocerse entre si, ya que, la
carga laboral no les permite socializar con los compafieros de otras fases.

ANALISIS GRUPAL.:

Se identifica una atmodsfera amistosa y cada uno se siente libre para expresarse
honestamente y para participar en la actividad del grupo en un intercambio libre y
abierto de ideas y sentimientos, las participantes se muestran amables y abiertas
al proceso de intervencion, ya que es la primera actividad realizada con el grupo
base, conformado por 20 colaboradoras de género femenino. Las trabajadoras
manifiestan sentimientos de amor hacia la institucion, y perciben que son
importantes dentro de la fabrica ya que su trabajo es reconocido, y son
conscientes de la importancia de su labor dentro de las diferentes secciones para
sacar el producto con calidad y eficacia, no se evidencian sentimientos de
inconformismo con la entidad o escaso sentido de pertenencia dentro del grupo,
por lo que se infiere que son trabajadoras comprometidas con sus funciones, y con
sentido de pertenencia fortalecido, que aprovechan los diferentes espacios que la
entidad les ofrece para su crecimiento personal y laboral.
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Se identifica entusiasmo con el inicio del grupo en las asistentes, ya que
establecen como prioridad la asistencia puntual, gestionando con los jefes los
permisos pertinentes para asistir a las sesiones, establecidas para realizarse los
primeros 40 minutos después de recibir el turno de trabajo, por lo que el horario es
acordado y respetado por ellas mismas, existiendo cooperacion y acuerdos
basicos entre el grupo para realizar las actividades sin afectar sus compromisos
laborales

En este primer encuentro grupal, se establecen contactos superficiales, las
integrantes comienzan a interactuar, de manera superficial y predecible; pero es
aqui donde empiezan a reconocerse para su posterior conocimiento, ya que a
pesar de compartir espacios fisicos cercanos, no habian tenido oportunidad de
interactuar dentro de la institucion, en este momento se ubica la fase formativa
grupal, puesto que se comparten ideas y propdésitos; también empiezan a
visibilizarse los valores empleados en la interaccién, como el respeto, la
honestidad y la tolerancia; de otro modo empiezan a surgir normas en el grupo
identificandose en la hora de encuentro y salida; y la manera organizada y
dispuesta para recibir indicaciones, con el fin de optimizar el tiempo.

DIFICULTADES: Dentro de las principales dificultades a nivel institucional, se
encentra el tiempo reducido para el desarrollo de la sesion; ya que deben regresar
de manera muy puntual pasados los 40 minutos acordados para el trabajo en
grupo. Se presenta como principal dificultad la timidez y desconocimiento entre las
trabajadoras; estableciéndose los primeros contactos grupales, e identificando
gustos e intereses en las participantes, con el fin de generar confianza y comenzar
procesos de socializacion grupal

COMPROMISOS: Las asistentes deben pensar en una presentacion corta y
creativa para ser compartida con el grupo en el transcurso de las sesiones, con el
fin de hacer saber sus gustos, intereses y caracteristicas personales que las
definan como personas; por otro lado, se asume el compromiso de asistir
puntualmente a la préxima sesion, debido a que el tiempo es un factor
determinante dentro del proceso.

63



Sesion 3. Tema: Comunicacion asertiva.

FECHA DE RESPONSAB
OBJETIVOS | ACTIVIDADES TECNICAS RECURSOS EJECUCIO POBLACION LE
N
rompe hielo: se realiza un
circulo con los integrantes del Fisicos: lugar de Grupo de
grupo;  posteriormente, se reunion. trabajadores de la
entrega un globo con una pita Jueves 11 Fabrica de
Globo Caliente. | encendida, a continuacion se Humanos: de Junio Confecciones de | Trabajadoras
plantean preguntas de cultura trabajadoras la policia Nacional sociales en
general que los colaboradores sociales en formacion.
. deben responder. Finalmente formacion.
Incentivar la . .
- pierde la persona a la que se | Materiales: globos,
expresion de . . .
o le reviente el globo. pita y fésforos.
sentimientos, — — —
. Explicativa: se solicita a los Fisicos: lugar de
comentarios y S .
. colaboradores, indicar ideas de reunién. Grupo de
sugerencias o . ) . .
de manera qué tipo de acciones realizan Humanos: trabajadores de la | Trabajadoras
asertiva para contribuir con su pais y trabajadoras Fabrica de sociales en
' En que de esta manera a su trabajo y sociales en Jueves 11 Confecciones de formacion.
) d entidad. formacion. de Junio | la policia Nacional
contribuyo con .
o7 Materiales: bandera
mi pais.

de Colombia, cinta
pegante y
marcadores.
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CRONICA GRUPAL
SESION 3
TEMA: Comunicacion
FECHA: 11 De junio de 2015.
OBJETIVO: Incentivar la expresion de sentimientos, comentarios y sugerencias de
manera asertiva.

DESARROLLO: Se inicia la sesion con una actividad rompe hielo llamada “globo
caliente”, en la cual se realiza un circulo con los integrantes del grupo;
posteriormente, se entrega un globo con una pita encendida, a continuacion se
plantean preguntas de cultura general que los colaboradores deben responder.
Finalmente pierde la persona a la que se le reviente el globo. Se continda con una
actividad llamada “en que contribuyo con mi pais”, en esta se solicita a los
colaboradores, indicar ideas de qué tipo de acciones realizan para contribuir con
su pais y de esta manera a su trabajo y entidad. Esta actividad permitié a los
integrantes del grupo, expresar sus sentimientos y realizar comentarios de manera
asertiva acerca de en qué contribuyen con su pais, coincidiendo que lo mejor que
hacen por su nacion es trabajar dia tras dia para pagar impuestos y estar felices
pese a las circunstancias.

ANALISIS GRUPAL: Durante el desarrollo de esta actividad, se evidencian
actitudes de compafierismo entre las colaboradoras, debido a que si alguna de
ellas, desconocia la respuesta a una pregunta las demas le colaboraban en
responderla; las preguntas realizadas fueron de cultura general, algunas de ellas
respecto a la entidad, con el fin de recordar la mision vision, valores
institucionales, organigrama, entre otras caracteristicas de la institucion donde
llevan a cabo su labor a diario, en la ejecucion de la sesién se identifica sentido de
pertenencia por la instituciébn y apropiacién de los valores institucionales. Se
resalta el sentimiento de importancia y valia de las trabajadoras por la entidad
reconociendo su trabajo como forma de contribuir al desarrollo personal y social.

Ademas de esto reconocen también la importancia de su trabajo para la labor que
cumplen las fuerzas armadas, ya que gracias al trabajo y responsabilidad de todas
ellas, contribuyen también a que soldados, policias y demas fuerzas armadas y
especiales sientan amor por la institucion, respetando su uniforme; ; dando paso a
la fase grupal intermedia I; en donde se fortalecen las relaciones, identificandose
cohesion de manera moderada, de igual manera; empiezan a visibilizarse roles
dentro del grupo, haciéndose visible el rol de cada integrante, identificandose el
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orientador, mediador, facilitador, observador, monitor, coordinador, surgen roles
negativos como el obstructor, agresor y chivo expiatorio dentro del grupo, de igual
manera se logra identificar afinidad entre algunos integrantes del grupo,
conformandose subgrupos en ocasiones, también se presentan momentos en que
la comunicacion se genera de manera indirecta, por medio de sétiras y
comentarios mal intencionados. Los subgrupos se organizan por las secciones a
las cuales pertenecen, debido a que se hace mas facil la interaccion entre iguales
de acuerdo a la operacién que realizan, por lo que estratégicamente, las
profesionales en formacion establecen los grupos de trabajo de acuerdo a
nameros coincidentes que les son asignados a las asistentes para la realizaciéon
de las actividades grupales.

Las normas y valores se hacen mas visibles, ya que logran establecerse como
pautas de comportamiento y forman parte de la identidad del grupo, centrandose
en el respeto, la tolerancia, y la honestidad, puesto que manifiestan abiertamente
las inconformidades y sugerencias a las trabajadoras sociales; sin embargo se
evidencian falencias en la comunicacion, ya que se presentan por medio de
comentarios indirectos o codigos actitudinales que se interpretan de manera
antipética y hostil.

Finalmente las colaboradoras reconocen que el desarrollo de la sesion les permitio
qgue las colaboradoras se integren y generen identidad y union frente al grupo,
fortaleciendo los lazos y forjando empatia entre si, de igual manera se liberan
tensiones de la carga laboral que presiden, puesto que manifiestan el estrés
producido por trabajo represado por el que deben responder

DIFICULTADES: En el desarrollo de la sesion se presenta como dificultad el
tiempo reducido para realizar las actividades, puesto que por responsabilidades
laborales, el grupo inicié6 después de lo previsto; lo que redujo el tiempo de la
sesién, el grupo se muestra desconcentrado, argumentando que el trabajo en la
planta ha incrementado; por lo que se sientes estresados

COMPROMISOS: Asistir puntualmente a la proxima sesion, debido a que esto
ocasiona dificultades en el desarrollo del proceso; para la proxima sesion se debe
reflexionar sobre los principales errores que se cometen a la hora de expresar
guejas, comentarios 0 sugerencias que los trabajadores piensan que afectan la
comunicacion laboral dentro de la entidad.
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Sesion 4. Tema 2: Trabajo en equipo

FECHA DE

OBJETIVO ACTIVIDADES TECNICAS RECURSOS 2 POBLACION RESPONSABLE
EJECUCION
Rompe hielo: Se forma un
circulo con todos, el
coordinador tendra la pelota y
se la pasara a cualquiera,
cuando la tire debe mencionar | Fisicos: lugar
un elemento (Aire, Agua o de reunion. Viernes 12 Grupo de Trabajadoras
Tierra) el que atrape la pelota de junio de | trabajadores de la sociales en
El rev de los debe mencionar un animal que Humanos: 2015 Fabrica de formacion.
Capacitar a los eleme3r/1tos pertenezca al elemento que trabajadoras Confecciones de
trabajadores ' mencionaron ejemplo. (Agua: sociales en la policia
en la tiburén) y pasérsela a otro formacion. Nacional.
importancia diciendo un elemento antes
del uso que la atrape el otro Materiales:
adecuado del participante, no se vale repetir pelota
lenguaje. animales y debe responderse
rapido, los que pierden van
saliendo hasta elegir al
ganador.
L Fisicos: lugar
Comunicacion: se entrega una .
. S de reunion.
ficha bibliogréafica y un esfero a
Humanos:
cada uno de los .
trabajadoras
. colaboradores; .
Buzon de . . sociales en
. posteriormente, se solicita o
sugerencias. . formacion.
escriban en esta cada una de .
las sugerencias que presentan Materiales:
9 que p Fichas

frente a la entidad, sus jefes y
compafieros de trabajo.

bibliograficas,
esferos, buzén
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CRONICA GRUPAL
SESION 4

TEMA: Trabajo en equipo.

FECHA: 12 De junio de 2015.

OBJETIVO: Capacitar a los trabajadores en la importancia del uso adecuado del
lenguaje.

DESARROLLO: Se inicia la sesion con una actividad rompe hielo llamada “El rey
de los elementos”, la cual consiste en formar un circulo con todos los
participantes, el coordinador tendré la pelota y se la pasara a cualquiera, cuando
la tire debe mencionar un elemento (Aire, Agua o Tierra) el que atrape la pelota
debe mencionar un animal que pertenezca al elemento que mencionaron ejemplo.
(Agua: tiburdn) y paséarsela a otro diciendo un elemento antes que la atrape el otro
participante, no es valido repetir animales y debe responderse rapido, los que
pierden van saliendo hasta elegir al ganador. Esta actividad permite liberar
tensiones y preparar al grupo para la siguiente actividad.

Mas adelante, se realiza una actividad llamada “buz6n de sugerencias” en la cual
se entrega una ficha bibliogréfica y un esfero a cada una de las colaboradoras;
posteriormente, se solicita escriban en esta cada una de las sugerencias que
presentan frente a la entidad, sus jefes y comparieros de trabajo.

Se finaliza con la entrega de las tarjetas por parte de las integrantes del grupo y se
hace énfasis en que la informacion solo serd conocida por las trabajadoras
sociales en formacién y las sugerencias seran expuestas de manera general en el
proyecto.

En esta actividad, las colaboradoras manifiestan sugerencias frente al trato que
reciben de sus jefes y la poca particion tanto de los trabajadores como de los jefes
frente a los procesos de integracion ofrecidos por la entidad.

ANALISIS GRUPAL: Se genera confianza entre los integrantes del grupo, para
expresar sus necesidades y sugerencias frente a los compafieros de trabajo y los
jefes ya que se realiza por medio de tarjetas andénimas que permiten expresar
abiertamente las percepciones personales de las trabajadoras; el grupo se
encuentra en la fase revisoria; se evalluan y cuestionan los propésitos del grupo,
las normas, valores, tradiciones y procedimientos, no solamente del grupo, sino a
nivel organizacional; las participantes reflexionan sobre la importancia de los
programas de bienestar laboral; y realizan sugerencias en torno a las debilidades

de los existentes, identifican la necesidad de establecer nuevas estrategias desde
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el area de talento humano para mejorar el bienestar laboral contribuyendo a lograr
una mejor calidad de vida y mejorar el ambiente en el trabajo.

Puntualmente, las trabajadoras exponen las siguientes recomendaciones, para
gue sean tenidas en cuenta a nivel administrativo; con el fin de fortalecer el clima
organizacional en todas las areas:

- Realizar las pausas activas diariamente, ya que en algunos turnos no se
realizan, asi mismo disponer al personal para que participe de estas.

- Cambiar constantemente las técnicas y actividades de las Pilopautas, ya
que siempre son las mismas, por lo anterior la mayoria de trabajadores no
participan en ellas

- Realizar actividades que integren a los operarios con los administrativos.

- Realizar capacitaciones que permitan dialogar e interactuar con los
comparieros de otras secciones

- Que se realicen actividades grupales para celebrar las diferentes fechas
especiales de cada mes dentro de la Fabrica, donde cada grupo planee las
actividades y las organice.

Se percibe empatia y afinidad que contribuye al alcance de los objetivos
propuestos, asi como la expresion respetuosa y asertiva del punto de vista
personal con relacion a las principales dificultades que deterioran el ambiente de
trabajo, resultando involucrados aspectos administrativos, y actitudes de jefes y
colaboradores que deterioran el clima organizacional; en el desarrollo de la sesion,
la comunicacién escrita, empleada por parte de las colaboradoras hacia las
trabajadoras sociales fue clara y respetuosa, coincidiendo en los aspectos por
mejorar que debe tener en cuenta la entidad, con el fin de generar espacios de
interaccion y conocimiento; reconociéndose como importantes para el crecimiento
personal y laboral de todos los trabajadores; se genera reflexion sobre la
importancia de implementar estrategias de intervencion psicosocial en el area
laboral, y se sugiere que se hagan extensivas en toda la entidad; lo cual,
realizando su posterior analisis se encuentra establecido en la ley 1562 de 2012 y
la resolucion 2646 de 2008; las cuales hacen énfasis en la prevencion de los
riesgos psicosociales y la obligatoriedad de las empresas con relacion a la
implementacion de estrategias que respondan a estas necesidades; estableciendo
procedimientos precisos para su cumplimiento; maximas desconocidas por los
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trabajadores de la entidad; percibiéndose como una novedad y no como un
derecho.

DIFICULTADES: EI tiempo, disposicion y comportamiento grupal fueron
adecuados para el desarrollo de la sesion, por lo que no se presentaron
dificultades en su ejecucion.

COMPROMISOS: Asistir puntualmente a la proxima sesion, debido a que el
tiempo es un factor determinante dentro del proceso. Se les recuerda a las
colaboradoras que para la préxima semana no se llevaran a cabo sesiones debido
a que los colaboradores manejan turnos rotativos y el siguiente es de 10:00 pm a
6:00 am.
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Sesion 5. Tema: Trabajo en equipo.

OBJETIVOS ACTIVIDADES TECNICAS RECURSOS FECHA D,E POBLACION RESPONSABLE
EJECUCION
Comunicacién: se
divide el grupo en
dos subgrupos de
manera equitativa,
amarrando un | Fisicos: lugar de
globo en los pies reunion. Lunes 22 de Grupo de
Establecer . . .
de cada uno de junio de 2015. | trabajadores de la Trabajadoras
canales de - L .
L los participantes. Humanos: Fabrica de sociales en
comunicacion Guerra de globos. . . . L
entre La idea es crear trabajadoras Confecciones de formacién.

una estrategia y sociales en la policia

colaboradores. o .
reventar la mayor formacion. Nacional.
cantidad de
globos del grupo Materiales:
contrario en un globos y pita.

tempo de un
minuto.
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CRONICA GRUPAL
SESION 5
TEMA: Trabajo en equipo.
FECHA: 22 De junio de 2015.
OBJETIVO: Establecer canales de comunicacion entre colaboradores y jefes.

DESARROLLO: Guerra de Globos

Para la actividad “Guerra de globos”, los asistentes son divididos en dos
subgrupos, a cada integrante del equipo le corresponde un globo del color de su
equipo (azules vs rojos), el cual debe ir amarrado en un pie. Una vez organizados
se les da dos minutos para que planeen una estrategia y puedan reventar los
globos de sus adversarios, dandoles la indicaciébn de que ganara el equipo que
mas globos reviente en un minuto, se da inicio a la actividad donde participan
activamente; ganando el equipo azul, reventando cuatro globos; comparten la
estrategia con todos, manifestando que se organizaron como en el football, dos de
ellas atacaban a los contrincantes, mientras las otras corrian para proteger sus
globos.

Se realiza una reflexion acerca de la comunicaciéon, siendo importante para la
distribucion de tareas permitiendo incluir ideas y sugerencias de todos los
participantes; se menciona la importancia del trabajo en equipo para disefiar
estrategias que contribuyan a alcanzar objetivos, no solamente en el juego, sino
en las labores que se desempefian en la vida cotidiana. Los asistentes evallan la
actividad como divertida, ya que les permite despejar la mente del trabajo, y
reconocen la importancia de planear y disefar soluciones ante los retos laborales
y personales.

ANALISIS GRUPAL: Los asistentes comprenden la importancia de la
comunicacién en el trabajo en equipo y la ponen en practica para el disefio de
estrategias grupales que permitan reventar los globos de los adversarios, se
identifica comunicacion efectiva en los grupos, ya que entre todas definen como
actuar frente a la tarea propuesta para la sesion, integrando las opiniones de
todas, identificando las habilidades que puede aportar al grupo con el fin de
cumplir el objetivo; las estrategias planteadas, requerian de comunicacion,
organizacion, estrategia y liderazgo; identificada la primera como un proceso
asertivo, respetuoso y eficaz que permita la relacion de todos los miembros sin
importar su rol dentro de él, es asi como se estructuran procesos y se elaboran
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constructos con la participacion de todos los miembros, y es por esta que cada
uno debe saber claramente sus funciones, y debe conocer las normas o
reglamentos para interactuar con los demas, esto brinda garantias en cuanto a la
convivencia y también establece limites enmarcados dentro del respeto y la
cooperacion; aspectos fortalecidos en el subgrupo ganador quienes disefiaron una
estrategia en la que algunos miembros actuaban como atacantes mientras los
otros corrian, por lo que se evidencia organizacion, légica y coherencia en la
estrategia propuesta, mientras que en el otro subgrupo, las que corrian eran las
personas de menos flexibilidad, siendo las mas habiles, las que reventaban los
globos, por lo que tuvieron en cuenta las funciones asignadas de acuerdo a las
caracteristicas personales; el comportamiento grupal, y lo identificado por las
trabajadoras sociales en formacién, corresponde a la fase intermedia Il, propuesta
por la autora Maria Teresa Gnecco, en la cual existe mayor integracién entre los
miembros del grupo, generdndose una memoria colectiva, tradiciones y normas
claras; es conocida como una fase de equilibrio después de la revision La
integracion del grupo se evidencia de acuerdo a las actitudes que los integrantes
presentan con sus compafieros; ya que, se tienen en cuenta al inicio de las
sesiones, comparten ideas y pensamientos, contribuyendo al crecimiento de si
mismo Yy del otro, de igual manera, se identifican actitudes y comportamientos de
los comparfieros que permiten generar una memoria colectiva, que segun
Halbwachs evoluciona siguiendo las leyes, incluyendo recuerdos individuales, que
cambian de figura a partir de que son remplazados en un conjunto que no es ya
una conciencia personal, sino colectiva, este hecho se genera tras las
experiencias particulares vivenciadas por cada integrante, que compartidas y
vivenciadas por el grupo, se convierten en memorias colectivas, con significacion
personal, atribuyéndole también valia a nivel grupal; se identifican sentimientos de
empatia y camaraderia entre los integrantes del grupo; presentes cuando unos se
preocupan por los otros, comprendiendo sus posturas y percepciones individuales,
mediandolas con el grupo.

DIFICULTADES: En el desarrollo de la sesion, se presenta como principal
dificultad la inasistencia de cinco de los integrantes; quienes por responsabilidades
laborales no pudieron asistir a la actividad; por otra parte, se identifica en el grupo
que perdid en la actividad ausencia de interaccion y participacion activa,
influyendo en el ambiente grupal generado, descrito como una atmosfera apatica,
en la que no existe vida ni vitalidad, todos esperan que alguien haga o diga algo.
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COMPROMISOS: Puntualidad para asistir a la siguiente sesion, asi como
disposicion adecuada para realizar las actividades de manera enérgica y efectiva.
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Sesidn 6. Tema 2: Trabajo en equipo.

OBJETIVOS | ACTIVIDADES TECNICAS RECURSOS FECHA D,E POBLACION RESPONSABLE
EJECUCION
Comunicacioén: se solicita a
los colaboradores formar 5 | Fisicos: lugar
grupos de manera equitativa, de reunién.
explicandoles que el objetivo Grupo de
Desarrollar en de la actividad es construir Humanos: Martes 23 de | trabajadores de la Trabajadoras
los una fortaleza para el huevo, trabajadoras junio de 2015. Fabrica de sociales en
trabajadores Construccion | de tal manera que al sociales en Confecciones de formacién.
habilidades de de fortalezas. | momento de lanzarlo al piso formacion. la policia
escuchay este no se rompa; para el Nacional.
comprension. desarrollo de la actividad, Materiales:

seran facilitados algunos
materiales por parte de las
trabajadoras sociales en
formacion.

huevos, palos
de paleta, foami,
lana, cinta
pegante y
marcadores.
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CRONICA GRUPAL
SESION 6
TEMA: Trabajo en equipo.
FECHA: 23 De junio de 2015.
OBJETIVO: Desarrollar en los trabajadores habilidades de escucha vy
comprension.

DESARROLLO: Para la realizacion de la sesion, se solicita a las colaboradoras
formar 5 grupos de manera equitativa, explicandoles que el objetivo de la actividad
es construir una fortaleza para el huevo, de tal manera que al momento de
lanzarlo al piso este no se rompa; para el desarrollo de la actividad, seran
facilitados algunos materiales por parte de las trabajadoras sociales en formacion.

Durante el desarrollo de la sesion se evidencian actitudes de compaferismo y
trabajo en equipo, de igual manera, se presenta comunicacion asertiva entre las
colaboradoras que les permite cumplir satisfactoriamente el objetivo de la
actividad.

Finalmente, se construyen diferentes tipos de fortalezas para los huevos, de las
cuales solo dos resultan funcionales.

Para terminar, las colaboradoras manifiestan que entre los valores utilizados para
el desarrollo de la sesion, se encuentran el compafierismo, la tolerancia y el
respeto por las opiniones de los demas.

ANALISIS GRUPAL: La sesion permite identificar las principales habilidades de
las colaboradoras, fortaleciendo la comunicacion y el trabajo en equipo, cada
participante reconoce sus fortalezas y entre los subgrupos realizan estrategias
para enfrentar la tarea asignada, se realiza la reflexion al final de la sesion siendo
para ellas lo mas complejo elegir una alternativa que reuna las opiniones de todas
las participantes, ya que generalmente en la toma de decisiones se trata de dar
prioridad a las opiniones personales que a las grupales.

Se identifican roles y funciones en los subgrupos, asi como la distribucién de
tareas por parte de lideres naturales, finalmente algunas expresan que no
acertaron en la distribucion de tareas, y que los lideres no tomaron en cuenta las
habilidades o comentarios que las participantes expresaban, por lo que se hace
necesario fortalecer la comunicacion dentro del grupo, reforzando la escucha
activa; en este punto, el grupo se encuentra en la fase de madurez; en la que se
establecen relaciones estables y patrones de interaccion claros, roles
establecidos orientados hacia la resolucion de conflictos, se toman decisiones y
existe continuidad en el proceso; se retroalimenta al grupo respecto a la
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importancia de la organizacién del grupo, manifestandoles que para alcanzar los
objetivos propuestos es necesario que la estructura interna del grupo sea sélida y
consistente, y que las tareas y funciones sean distribuidas equitativamente y como
un ejercicio de reconocimiento individual y aportes de los demas miembros, un
individuo nunca va a desarrollarse de la misma manera que si se impone a él un
rol o tarea que no se encaje a sus caracteristicas fisicas, psicologicas y sociales, y
actuara por obligacion o simplemente se abstendra de hacerlo por no encontrarse
comodo con sus funciones y lo mas seguro es que abandone el grupo, 0 se
retraiga por no sentirse parte importante de éste, estas conductas inapropiadas a
nivel grupal, hacen que el individuo sienta que los objetivos del grupo se alejen de
sus expectativas personales y objetivos individuales que le hacen pertenecer de
forma voluntaria a éste.

Por otra parte, es importante mencionar que, pese a la carga laboral que asume
cada trabajador, la mayoria asiste sin falla a las actividades pese a el trabajo
represado que se presenta en algunas ocasiones; de igual manera, se utiliza el
dialogo como eje transversal para la resolucion de conflictos e intercambio de
ideas, siendo estas propositivas para la mejora del ambiente laboral, las normas
establecidas para el desarrollo éptimo del grupo, se enfocan principalmente en el
respeto y la tolerancia, entre colaboradores y de colaboradores hacia las
profesionales en formacion, aspectos que se fortalecen y se hacen visibles en el
transcurso del proceso.

DIFICULTADES: Se presenta como principal dificultad el tiempo con el que
cuentan las colaboradoras, para el desarrollo 6ptimo de la sesion.

COMPROMISOS: Se establece como compromiso, coordinar con todas las
integrantes algun detalle para compartirlo en la proxima sesion, bien sea un
recordatorio o algun dulce o alimento. Igualmente se recuerda el compromiso de
asistir puntualmente a la sesién.
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Sesion 7. Tema 2: Trabajo en equipo.

OBJETIVOS ACTIVIDADES TECNICAS RECURSOS FECHA D,E POBLACION RESPONSABLE
EJECUCION
Trabajo en equipo: se
solicita a los colaboradores | Fisicos: lugar
formar dos grupos de de reunién.
manera equitativa; Trabajadoras
Facilitar el posteriormente se indica Humanos: Grupo de sociales en
trabajo que el objetivo de la trabajadoras trabajadores de formacion.
mediante la actividad es pasar una serie sociales en Miércoles 24 la Fabrica de
- Guerra de , . - o .
formacion de , de obstaculos construidos formacion. de junio de Confecciones de
) obstaculos. ) iy
equipos, previamente por las 2015. la policia
cooperacion y trabajadoras sociales en Materiales: Nacional.
apoyo. formacién. la idea esta es | costales, ping

que cada integrante
sobrepase el obstaculo,
teniendo en cuenta sus
habilidades y capacidades.

pons, costales,

globos, fichas

bibliograficas y
cucharas.
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CRONICA GRUPAL
SESION 7

TEMA: Trabajo en equipo.

FECHA: 24 de Junio de 2015

OBJETIVO: Facilitar el trabajo mediante la formacion de equipos, cooperacion y
apoyo.

DESARROLLO:

Previamente se preparan una serie de obstaculos en los que se encuentra llevar el
ping pong con la cuchara sin las manos, encostalados, reventar globos y formar
una oracion alusiva al trabajo con las fichas que caen de estos, el tiempo sera
cronometrado y el equipo que emplee menos tiempo en cruzar la pista sera el
ganador.

Se conforman dos grupos de a cinco integrantes, y se les da las indicaciones para
cruzar la pista, la cual debe ser atravesada por relevos; se les da cinco minutos
para que organicen su estrategia e inicie el primer grupo. Este se demora 12
minutos en atravesar la pista, y el grupo numero dos 10 minutos; finalmente el
equipo ganador comparte su estrategia con todo el grupo.

Manifiestan que es muy importante reconocer las capacidades de cada uno para
ubicarse de acuerdo a sus habilidades personales y cruzar en el menor tiempo
posible, por lo que es importante el dialogo y el liderazgo; aspecto en el cual fallo
el grupo nimero uno; ya que no evalud las potencialidades de cada uno para
enfrentar las pruebas.

Se realiza la retroalimentacion de la actividad, en la que las facilitadoras de grupo
les comparten la importancia del trabajo en equipo, y que el liderazgo debe ser
asumido por alguien para que las tareas sean dirigidas y organizadas, y a su vez,
cada integrante se sienta a gusto con la tarea que desempefa de acuerdo a sus
capacidades personales; se reitera la importancia de la comunicacion para
desarrollar los trabajos grupales.

ANALISIS GRUPAL: En el desarrollo de la actividad, se evidencia un avance en
la comunicacion y liderazgo por parte del grupo ganador en el que las funciones
fueron distribuidas de acuerdo a las habilidades personales de cada participante,
mientras que en el grupo perdedor, se presentan fallas en la comunicacion y
distribucion de tareas, respecto al liderazgo, éste surgié6 de manera natural en
ambos grupos. Se identifica evolucion en la comunicacion, ya que todas expresan
Su punto de vista, expresiones y sentimientos de manera abierta y asertiva, por
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otra parte, la ejecucion de las sesiones, ha contribuido a que las asistentes tengan
claridad sobre sus habilidades y destrezas, asi como de sus defectos, lo que
permite ubicar su rol dentro de un grupo de manera clara. Con relacién al trabajo
en equipo, se evidencian diferentes estrategias para el desarrollo de las tareas,
identificAndose valores como la tolerancia, la solidaridad y el compaferismo,
existiendo apoyo mutuo entre todos los integrantes; el grupo, reconoce el objetivo
de las actividades con mayor facilidad y se esfuerzan por alcanzarlo; se
distribuyen las tareas en las actividades, de acuerdo a las capacidades de cada
colaborador, definiendo estrategias de accién para cada miembro del grupo, la
comunicacién es directa, y por medio de las diferentes técnicas ejecutadas las
colaboradoras reconocen sus potencialidades y las cualidades de sus
comparieras, sin embargo se realizan discusiones para construir alternativas de
solucion a las actividades en equipo. Durante el desarrollo del proceso surgen
lideres naturales, haciéndose visible el rol de cada integrante, siendo estos el
orientador, mediador, facilitador, observador, monitor, coordinador, surgen roles
negativos como el obstructor, agresor y chivo expiatorio dentro del grupo, de igual
manera se logra identificar afinidad entre algunos integrantes del grupo, las
normas y valores se hacen mas visibles, ya que logran establecerse como pautas
de comportamiento y forman parte de la identidad del grupo, centrdndose en el
respeto, la tolerancia, y la honestidad, por lo que en esta etapa el grupo se
encuentra en la fase de madurez, en la cual se establecen relaciones estables y
patrones de interaccion claros, roles establecidos orientados hacia la resolucion
de conflictos.

DIFICULTADES: Se identifica como dificultad para el desarrollo de la sesién, el
espacio fisico reducido para la construccion de la pista; por lo que en su
construccion, las estaciones quedaron ubicadas muy cerca; lo que limito el
dinamismo y competencia de las actividades ejecutadas.

COMPROMISOS: Se recuerda a las participantes del grupo que deben asistir
puntalmente a la préxima sesion; de igual manera se les recuerda que la
finalizacion del grupo se realizara en tres sesiones; por lo que deben consensuar
alguna actividad que les gustaria realizar para la actividad de cierre, teniendo en
cuenta los recursos fisicos, humanos y materiales disponibles.
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Sesién 8. Tema 3: Sentido de pertenencia.

OBJETIVOS ACTIVIDADES TECNICAS RECURSOS FECHA D,E POBLACION RESPONSABLE
EJECUCION
Comunicacion: Se
realiza la entrega de
una hoja y un marcador | Fisicos: lugar
Reconocer los .
valores por cada dos de reunion. Jueves 25 de
colaboradores; junio de 2015.
personales e .
R posteriormente, se Humanos: Grupo de
institucionales - . . .
. solicita que planteen un trabajadoras trabajadores de la Trabajadoras
que generan Clasificado . . . . .
. . anuncio clasificado en sociales en Fabrica de sociales en
identidad en los . . ., . L
donde se evidencien formacion. Confecciones de formacion.
colaboradores . .
ara el desarrollo sus mayores la policia Nacional.
P cualidades, habilidades Materiales:

del trabajo

y capacidades, tanto a
nivel personal como
grupal

marcadores y
hojas blancas.
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CRONICA GRUPAL
SESION 8

TEMA: Sentido de pertenencia.

FECHA: 25 De junio de 2015

OBJETIVO: Reconocer los valores personales e institucionales que generan
identidad en los colaboradores para el desarrollo del trabajo

DESARROLLO: Para la realizacion de la actividad, se divide al grupo en seis
subgrupos; y se reparte medio pliego de papel peridédico con marcadores de
colores a cada uno; con el fin de que realicen en la mitad, un afiche de como creen
gue son percibidos por las otras areas que conforman la entidad, y en la otra lo
gue en realdad son, argumentando con que valores enfrentan su trabajo y porque
creen que se distinguen de otras secciones; obteniendo como resultado, que la
totalidad de los participantes opina que las demas areas tienen un buen concepto
del trabajo realizado en la fabrica, y que son valorados positivamente como
trabajadores responsables y honestos, por otra parte de identifican con los valores
institucionales, siendo la tolerancia, compromiso, lealtad y responsabilidad con los
que se identifican en mayor medida.

Los asistentes muestran sentido de pertenencia por la institucién, manifestando
gue se sienten parte importante del equipo de trabajo, y que se esfuerzan por
realizar bien sus funciones, siendo conscientes de que de su trabajo depende el
de toda una institucion, y que es la entidad la que les permite construir un proyecto
de vida.

ANALISIS GRUPAL: Se encuentra presente todo el grupo, los cuales asisten
puntualmente y llegan en grupo; en el desarrollo de la sesién, se evidencia
sentido de pertenencia por parte de los colaboradores con la entidad, mostrandose
orgullosos de pertenecer a la institucién, identificAndose como un grupo
respetuoso, amable, responsable, y colaborador, perciben de los demas
departamentos disposicion para solucionar inquietudes e inconvenientes, lo que
permite que se sientan a gusto trabajando en la Fabrica de confecciones de la
Policia, contribuyendo a la formacion de un proyecto de vida personal que incluye
el desarrollo de sus funciones de la mejor manera, ya que cumplir con su trabajo
despierta sentimientos de autorrealizacion y compromiso; de ello, se percibe el
sentido de pertenencia fortalecido en el grupo de trabajo, constituyéndose como
parte de su identidad, entendida como el proceso por el cual los individuos se
apropian a su grupo y se adaptan a él de manera efectiva y eficaz generando el
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desarrollo y celeridad de los procesos internos, alli juegan un papel importante los
valores y normas establecidos para la interaccion de los integrantes y como estos
obedecen a las expectativas de cada miembro, sintiéndose a gusto e identificados
con los aspectos anteriormente mencionados, retomando los valores corporativos
como pautas de accidén guiadas en principios morales; que hacen parte del actuar
de cada individuo perteneciente al grupo, aplicandolas y promoviéndolas con
agrado. Se identifica procesos de reflexiébn grupal, en cuanto al comportamiento
general de los trabajadores de la planta respecto a las normas institucionales y
valores de la entidad, establecidas como méaximas de comportamiento,
convirtiéendose en valores personales, que el grupo reconoce y defiende. Es
importante mencionar que estas trabajadoras llevan cierto tiempo en la entidad, y
le atribuyen gratificantemente momentos de alegria y bienestar, compartiendo con
el grupo que gracias a su trabajo obtienen una estabilidad econémica y han
logrado conseguir comodidades materiales, que han mejorado su vida y la de sus
familias, por lo que afirman respaldar la institucién, resaltando sus aspectos
positivos y sintiéndose parte importante no solamente para la fabrica, sino para las
diferentes fuerzas armadas a las cuales son distribuidos los uniformes que
confeccionan; segun las caracteristicas que presenta el grupo, este se encuentra
en la fase terminal; teniendo en cuenta que el grupo alcanzo las metas
establecidas en el disefio del proyecto; sumado a esto; se identifica un cambio en
las relaciones interpersonales, estableciéndose como estrechas y cooperativas,
compartiendo pautas minimas de comunicacién y convivencia; respecto al trabajo
en equipo, se identifican roles basados en el autoconocimiento de habilidades, que
permiten desempefar funciones grupales a beneficio personal y del equipo de
trabajo; con relacion al sentido de pertenencia, las colaboradoras aprecian los
espacios dispuestos para compartir y despejarse, y agradecen a la entidad por
ofrecerles oportunidades de crecimiento personal y laboral a través de actividades
realizadas por el departamento de talento humano.

DIFICULTADES: No se presentaron dificultades en la ejecucion, ya que el lugar
de reunién y disposiciéon de los asistentes fueron adecuados y permitieron el
desarrollo 6ptimo de la actividad

COMPROMISOS: Se les informa a las colaboradoras que la siguiente sesion se

realizara la finalizacion del grupo; por lo que se les solicita planear una actividad
con el fin de evaluar el proceso y realizar los debidos agradecimientos.
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Sesion 9. Tema: Sentido de pertenencia

Fortalecer el
sentido de
pertenencia
institucional en
los
colaboradores

Subasta de
valores.

Comunicacion

Fisicos: lugar de
reunion.

Humanos:
trabajadoras
sociales en

formacién.

Materiales: fichas
bibliogréaficas y
billetes didacticos.

Viernes 26 de
junio de 2015.

Grupo de
trabajadores de la
Fabrica de
Confecciones de
la policia Nacional.

Trabajadoras
sociales en
formacion.
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CRONICA GRUPAL
SESION 9
TEMA: Sentido de pertenencia.
FECHA: 26 de Junio de 2015
OBJETIVO: Fortalecer el sentido de pertenencia institucional en los colaboradores

DESARROLLO: Para la actividad, se reparten fichas a cada subgrupo de valores
diferentes, en total se reparte a cada uno 2000 puntos; y deben seleccionar los
valores que su grupo compraria, se relacionan valores personales, y se incluyen
los valores institucionales, también se pueden escoger algunas comodidades
materiales.

Los subgrupos estan conformados por parejas, en total hay doce parejas; se da
inicio a la subasta, entre los valores mas demandados, se encontraron el amor, el
dialogo asertivo la tolerancia, la paciencia, la perseverancia y el compromiso. Se
da poca importancia a las comodidades materiales, estando entre las posibilidades
negocios prosperos, viajes por todos los continentes y estabilidad economica
asegurada.

Se realiza la retroalimentacién con los asistentes a cerca de los valores que se
emplean en el trabajo y que son adquiridos en el hogar, por lo tanto multiplicados
por cada persona en su rol de madres, hijas, esposas y trabajadoras; por lo que se
establecen algunos de ellos como principios basicos para comportarse ante
diferentes situaciones.

ANALISIS GRUPAL: Los asistentes se muestran reflexivos, y comparten las
opiniones sobre los valores principales para la relacion con los demas y el
desarrollo armonioso del trabajo que permite el respeto entre los trabajadores; los
valores por los que mas compitieron fueron el amor, la escucha y la comunicacion
asertiva, por lo que representan gran importancia para las asistentes, siendo estos
dificiles de cultivar. Seguido de estos valores, la honestidad, responsabilidad y
Tolerancia son representativos para las colaboradoras, retomandose como
principios para el desarrollo del trabajo, estos valores son también retomados por
la entidad como méaximas dentro de la institucién; por lo que se identifica una
afiliacion de las trabajadoras con la mision y vision institucional del Fondo
Rotatorio de la Policia; como aspectos grupales importantes identificados; se
encuentra la comunicacion concreta y respetuosa, manifestando ideas,
sentimientos emociones y percepciones individuales con el grupo; que mediados
con las interacciones sociales constituyen memorias colectivas, que segun
Halbwachs evoluciona siguiendo las leyes, incluyendo recuerdos individuales, que
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cambian de figura a partir de que son remplazados en un conjunto que no es ya
una conciencia personal, sino colectiva, este hecho se genera tras las
experiencias particulares vivenciadas por cada integrante, que compartidas y
vivenciadas por el grupo, se convierten en memorias colectivas, con significacion
personal, atribuyéndole también valia a nivel grupal, esto se entiende, en el
momento en que cada participante expone su punto de vista con relacion a los
valores a subastarse; y se genera un debate con los comparfieras de equipo
respecto al valor que debe ser comprado con las fichas asignadas; por o que se
pone en juego las percepciones individuales y la significacion social de los
principios expuestos. Se identifica orden para realizar las intervenciones,
presentandose un tipo de interaccién de categoria compleja; en la que deben
consensuar los intereses personales para llegar a un acuerdo, ello requiere el
intercambio de subjetividades, para llegar a un comun acuerdo a través de la
regulacion social o el intercambio con el otro.

Teniendo en cuenta que el grupo ya alcanzo las metas establecidas, y que el
tiempo establecido para la ejecucion del proyecto finalizd, alcanzando
satisfactoriamente los objetivos, el grupo se encuentra en la fase terminal;
gestandose la finalizacién del grupo en el siguiente encuentro

DIFICULTADES: Como principal dificultad, se presenta el tiempo limitado para el
desarrollo de la sesion; ya que por ser esta de debate y discusion ameritaba un
poco mas de tiempo para la ejecucion, sin embargo al finalizar el grupo de trabajo
recibe la retroalimentacion de las facilitadoras del grupo, expresandoles la
importancia de adquirir unas normas minimas de comportamiento y unos valores
gue se retomen como caracteristicos de un grupo organizacional; con el fin de que
todos trabajen por un miso objetivo; y regulen sus subjetividades a partir de los
principios que ofrece la institucién, y que como grupo de socializacion pueden
establecer para el beneficio de ellos mismos.

COMPROMISOS: Se establece la siguiente sesion como el encuentro de cierre
del grupo, por lo que las colaboradoras plantean la realizacion de un desayuno
compartido, con el fin de evaluar el proceso de intervencion.
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Sesion 10. Tema: Sentido de pertenencia

OBJETIVOS ACTIVIDADES TECNICAS RECURSOS FECHA D,E POBLACION RESPONSABLE
EJECUCION
retroalimentacion: se
realiza un desayuno | Fisicos: lugar
compartido  con los de reunioén. Grupo de Trabajadoras
Propiciar espacios colaboradores; Miércoles 01 trabajadores de sociales en
parala posteriormente, los Humanos: de julio de la Fabrica de formacion.
retroalimentacion Desayuno miembros  del grupo trabajadoras 2015. Confecciones
sincera 'y Compartido. realizan un video en sociales en de la policia
constructiva con donde identifican lo formacion. Nacional.
relacion al trabajo. bueno y lo malo del
proyecto de intervencién Materiales:
llevado a cabo en 10 camara de
sesiones. video.
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CRONICA GRUPAL
SESION 10

TEMA: Sentido de pertenencia

FECHA: 01 de Julio de 2015

OBJETIVO: Propiciar espacios para la retroalimentacion sincera y constructiva
con relacion al trabajo.

DESARROLLO: Se realiza un desayuno con el fin de compartir con los
colaboradores que estuvieron presentes durante todo el proceso con el fin de
expresar sentimientos, comentarios y sugerencias que surgieron a lo largo de la
intervencion; evaluandose de manera positiva y reconociendo su importancia a
nivel personal y laboral, permitiendo reflexionar sobre actitudes personales que
influyen en el ambiente laboral; posteriormente los asistentes realizan un video
en donde manifiestan los puntos positivos y negativos que identificaron durante la
intervencion.

ANALISIS GRUPAL: En la disposicion fisica de los integrantes del grupo; todos
asisten a la mesa manifestando su alegria por haber sido participes del proceso; y
compartiendo lo aprendido con las colaboradoras del grupo, manifiestan la
importancia que tienen los espacios ludicos y recreativos en el trabajo, como
espacios de dispersion y crecimiento personal, que permiten compartir con los
comparferos y conocerlos, ya que esta oportunidad no se genera en los
descansos, ni tampoco es ofrecida por la entidad con fines de integracion grupal y
fortalecimiento de equipos de trabajo. Se identifica la importancia del proceso
grupal para las participantes, en cuanto a la comunicacion y las relaciones
interpersonales no solamente dentro de los espacios laborales, sino que también
trasciende a la vida personal de las trabajadoras, manifestando que lo aprendido
durante las sesiones lo han puesto en practica en su vida personal, y que las
relaciones con sus compafieros son mas amistosas y cordiales, promoviendo la
tolerancia y reflexibn en situaciones de conflicto, finalmente las participantes
expresan su sentido de pertenencia por la institucion, identificando en ésta
fortalezas y debilidades que inciden en el clima organizacional de la Fabrica;
posterior al desayuno compartido, se realiza una evaluacibn mediante una
entrevista no estructurada con el fin de evaluar aspectos puntuales del proceso,
esta es aplicada a seis (6) colaboradoras, un jefe del area de calidad y una
persona que pertenece al &rea administrativas, luego de realizar una lluvia de
ideas con el grupo base conformado por veinte trabajadoras estratégicas, las
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cuales, por sus caracteristicas de proactividad y participacion dentro de la
instituciéon deberan multiplicar los conocimientos adquiridos en el proceso de
intervencioén realizado por las facilitadoras de grupo.

A continuacién se presentan algunos de los logros alcanzados durante el proceso,
manifestados por las colaboradoras de la Institucion.

— “tener mejores relaciones con los comparieros.™*

— “Sobre todo el trabajo en equipo, es pues en si, se ha resaltado bastante
conmigo”.%

— “Mejorar mucho las relaciones interpersonales y Ila comunicacion
definitivamente”.®®

— “Basicamente yo pienso que se maneja el buen trato entre los
compafieros y manejar también los cargos.”*

— “las quiero felicitar por esta capacitacion que nos ha dejado mucha
ensefianza, la verdad es que si mas personas la hubiéramos tomado, sirve
muchisimo para el ambiente laboral, porque se compartieron muchas cosas
gue sirven para trabajar en grupo, para mejorar el ambiente laboral, muchas
cosas interesantes”®®

— “Fue positivo, porque se aprende a trabajar en grupo, se conoce uno mas
entre compafieras, se comparten las ideas y asi se trabaja mejor”.%°

— “Personalmente, sirvié porque tiene uno mas confianza en uno mismo, en
qgue si se pueden hacer las cosas, y laboralmente también sirvié porque
entonces hay mas relacion con las comparfieras, se trabaja mejor en
equipo”.®’

— “Todo me gusto, porque en realidad se aprende a comunicar y a trabajar en
equipo y valorar tanto las personas, las cosas y el sentido de pertenencia
con la empresa”.®®

— “El proceso contribuyo, en el trabajo en grupo, en la comunicacion, en el

respeto con las compafieras, porque aprendi a comunicarme con ellas, a

* Ibid., p. 108.

%2 Entrevista no estructurada a trabajadores de la entidad. colaboradora numero 3.
% Entrevista no estructurada a trabajadores de la entidad. colaboradora numero 4.
* Entrevista no estructurada a trabajadores de la entidad. Administrativo 1.

® Entrevista no estructurada a trabajadores de la entidad. colaboradora niimero 1.
® Entrevista no estructurada a trabajadores de la entidad. colaboradora numero 1.
% Entrevista no estructurada a trabajadores de la entidad. colaboradora niimero 2.
% Entrevista no estructurada a trabajadores de la entidad. colaboradora niimero 4.
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saber el estado de animo de cada una para poder manejar con ellas un buen

ambiente laboral, el respeto y la comunicacién es lo més importante”.®®

Finalmente, una trabajadora del area administrativa, quien monitoreo el proceso,
facilitando los espacios fisicos y temporales para el desarrollo del proyecto
manifiesta con relacién a la intervencion que “el clima organizacional juega un
papel importante en cualquier entidad; comprendiendo asi, que si este no se
fortalece puede afectar significativamente factores como la produccién y el servicio
al cliente”®” ,destacando la necesidad de fortalecer estos procesos grupales en
todas las dependencias y areas de la institucion.

Respecto a la informacion relacionada anteriormente; se identifica que los
trabajadores participes del proceso logran identificar claramente algunos
componentes del clima organizacional; y a través del proceso llevado a cabo
pueden realizar un analisis respecto a su comportamiento y actitudes frente a sus
comparieros de trabajo y jefes, y como esto incide en la atmosfera del grupo de
trabajo, influyendo en los estados de animo del trabajador y por ende directamente
sobre su trabajo; reconocen la importancia del trabajo en equipo, la organizacion
de grupos de trabajo estratégicos, con el fin de aprovechar las cualidades de cada
uno, en la asignacion de funciones de acuerdo a las capacidades personales, con
relacion a la comunicacion; las colaboradoras manifiestan que es un aspecto muy
importante que cambi6 en ellas, ya que se presenta de un modo mas racional y
asertivo, en comparacion a como lo hacian antes del proceso, valorando lo
aprendido en las sesiones ejecutadas; finalmente, con relacién al sentido de
pertenencia, reconocen al fondo rotatorio de la policia como un excelente lugar de
trabajo, siendo ésta institucion quien les permite realizar un proyecto de vida
familiar y personal.

Por ultimo las colaboradoras manifiestan su gratitud frente al proceso realizado por
las trabajadoras sociales en formacion, se identifican sentimientos empaticos y
amables hacia las estudiantes, quienes también realizan los agradecimientos
correspondientes al grupo por el trabajo realizado y la disposicion para ejecutar las
actividades.

® Entrevista no estructurada a trabajadores de la entidad. colaboradora niimero 3.
7 Entrevista no estructurada a trabajadores de la entidad. colaboradora niimero 7.
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DIFICULTADES: Dentro de las dificultades identificadas por los asistentes durante
el proceso, se encuentra el tiempo reducido para la ejecucion de las sesiones y
primordialmente la falta de interés por parte de los colaboradores, ya que el
espacio estaba abierto a la participacion voluntaria, y desafortunadamente pocos
asistieron a la convocatoria realizada y se mantuvieron durante todo el proceso.
Dentro de las dificultades identificadas por las profesionales en formacion, aparte
de las anteriormente mencionadas se encuentra la falta de financiacién para el
proyecto; ya que los materiales y todo lo empleado para el desarrollo de las
sesiones debieron ser asumidos por parte de las estudiantes.

COMPROMISOS: Se da por finalizado el proceso de intervencion.
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CAPITULO VI

EVALUACION

La etapa de evaluacion; permite realizar un balance del proyecto social de manera
puntual, teniendo en cuenta los objetivos planteados, el impacto, pertinencia,
recursos fisicos, humanos, financieros, la cobertura del proyecto; entre otros
aspectos importantes, que incluyen un analisis de todas las etapas desarrolladas a
lo largo del proceso, por parte de todos los actores sociales que intervinieron en el
mismo; como lo define Alvira Martin, 1991; “La evaluacion de programas sociales
consiste fundamentalmente en la formulacion de juicios de valor respecto a los
logros obtenidos por un programa, basandose en determinados criterios. Ello
implica disponer de informacion sobre el comportamiento de estos criterios, para
estimar si se han alcanzado o no los estdndares prefijados en cuanto al
funcionamiento y los resultados del programa®, ésta informacién, puede
representarse mediante “tasas estadisticas, y datos matematicos de manera
cuantitativa, o bien, puede retomarse desde informacion cualitativa, siendo aquella
gue se expresa mediante palabras, figuras, cantos, etc., referidas al programa en
su totalidad o a uno o varios de sus elementos componentes. Tal informacién
puede ser utilizada en funciones descriptivas y/o explicativas, de acuerdo con la
manera de encarar su andlisis’"”; para el caso particular del presente proyecto de
intervencion; los datos referentes a la evaluacion del mismo, fueron recolectados
de manera cualitativa; debido a que se buscé recolectar la voz de la mujeres
desde su experiencia en la participacion del proyecto, realizando una reflexién
abierta y flexible en cuanto a la intencionalidad de los objetivos planteados, que
tuvieron como finalidad fortalecer el clima a organizacional desde las relaciones
interpersonales, la comunicacion y el sentido de pertenencia, aspectos a requieren
un proceso a largo plazo para un resultado cuantitativo, por esta razén se busca
mostrar resultados del proceso a partir de las acciones desarrolladas durante dos
meses en la institucion y que develan cambios desde la perspectiva de las
mujeres, mediante la técnica de recoleccion de informacion entrevista
semiestructurada, a través del instrumento cuestionario con preguntas abiertas
(ver anexo 11, Técnicas e instrumentos de recoleccién, Briones); éste fue aplicado
a 6 colaboradoras quienes hicieron parte del grupo base de trabajo durante el
periodo de ejecucion del proyecto (ver anexo 6-10 entrevistas), retomando los
objetivos, recursos, y metas, con el fin de que los participantes en el proceso

! BRIONES, Guillermo, Evaluacién de Programas Sociales. Editorial Trilla. México. 1991, p.23
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identifiquen fortalezas y debilidades del proyecto implementado, realizando
comentarios y sugerencias del mismo con el fin de realizar un analisis en cuanto a
la percepcion de las colaboradoras en torno a las metodologias aplicadas, relacion
entre colaboradores, desempefio de las trabajadoras sociales en formacion, entre
otros, todo ello, de acuerdo a Sulbrandt, 1993, quien explicita la necesidad de
especificar los objetivos de la evaluacion teniendo en cuenta la utilizacion y los
conocimientos de la misma, estableciéndose como una orientacion general hacia
la toma de decisiones, comprendiendo que la finalidad de ésta es introducir
cambios, medidas o ajustes para mejorar el desempefio del programa en diversos
aspectos; con el fin de realizar un proceso dinamico y enmarcado en los tiempos y
espacios que ofrece la institucion, como primera medida se realizé una lluvia de
ideas, y posterior a ello, entrevistas semiestructuradas, que para efectos de
sistematizacién de experiencias se resumen en una matriz, teniendo en cuenta
gue los indicadores de medicion son de caracter cualitativo; ya que los cambios
conductuales y procesos reflexivos del ser humano, son complejos y dindmicos,
siendo imposible calcular su evolucién de manera cuantitativa en un corto plazo.

CATEGORIAS | suB-CATEGORIA
DE DE EVALUACION ENTREVISTAS
EVALUACION
El: Hubiera sido mejor que mas
compaferos hubieran tomado la
capacitacion para poner en practica la
comunicacion y mejorar muchas cosas.
E3: Totalmente positivo es el impacto que
hay, y bueno que esto no sea
esporadicamente que se hiciera y que se
Evaluacién de hiciera con mas personas, que mas
procesos — personas se vincularan a estos grupos,
act_itudesy Participacion en el procesos 0 proyectos.
reacciones de la
poblacion programa E4: Lastima que mas personas no se
participante en el hubieran animado... porque estas cosas las
proyecto. necesitamos mucho aqui en la fabrica.
E2: La verdad es que si mas personas la
hubiéramos tomado, sirve muchisimo para
el ambiente laboral, porque se compartieron
muchas cosas que sirven para trabajar en
grupo, para mejorar el ambiente laboral,
muchas cosas interesantes...
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Percepcion de las
participantes frente
al cumplimiento del
objetivo

El: esta capacitacion que nos ha dejado
mucha ensefianza, la verdad es que si mas
personas la hubiéramos tomado, sirve
muchisimo para el ambiente laboral, porque
se compartieron muchas cosas que sirven
para trabajar en grupo, para mejorar el
ambiente laboral, muchas cosas
interesantes.

E2: la capacitacion nos dejé una buena
ensefianza para trabajar en equipo, para
unién mas del equipo de trabajo

E3: ElI proceso que hicieron es muy
interesante para cualquier empresa, ya que
se aprende a trabajar en grupo, se aprende
a valorar mas a cada compafera a
conocerse mas, a tener sentido de
pertenencia por la empresa, por el grupo de
trabajo, por tener un buen clima de trabajo
porque todo eso ayuda, ya que vamos
conociéndonos mas, compartimos ideas,
compartimos todos los principios de cada
una entonces nos vamos a entender mas y
se va a hacer un ambiente laboral mucho
mejor.

E1l: Me parece que de todas las actividades
hechas uno aprendia cualquier cosa de
manera divertida lo hacia a uno pensar
como uno hablaba y trataba a los demas.

E2: Méas que distraernos las actividades nos
enseflaron algo, pero también nos

Percepcion de las | distrajeron mucho de toda la carga laboral.

participantes frente

al manejo de las | E4: Los jueguitos estuvieron chéveres, uno

metodologias pensaba en otras cosas Yy aprendida
también uno reflexiona sobre las malas
actitudes de uno y todo eso...
E3: Cuando ustedes venian a hacer las
actividades, uno las hacia con entusiasmo,
y pensaba todo el dia en cosas que lo
hacen crecer a uno como persona.

Percepcion de las | E1l: Se aprende a trabajar en grupo, se

participantes frente | aprende a valorar mas a cada compafiera a
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a la relaciéon entre
colaboradoras

conocerse mas.

El. todo eso ayuda, ya que vamos
conociéndonos mas, compartimos ideas,
compartimos todos los principios de cada
una entonces nos vamos a entender mas y
se va a hacer un ambiente laboral mucho
mejor.

E4: Yo creo que el proceso contribuye mas
que todo para las relaciones con las demas
personas, no solamente en el grupo o en la
seccion en la que estamos sino con todo el
personal de la fabrica.

Percepcion de las
participantes frente
al desempefio de las

E2: El trabajo en equipo, la integracion que
hubo con las compafieras y con ustedes

E6: Fue buena, porque mucha gente de
pronto no valora las recreaciones que hacen
entre grupos y a mi me sirvi6 mucho porque
aprende uno a conocer la gente, las
personas el trabajo gracias a lo que

trabajadoras . .
; ustedes hicieron aqui.
sociales en
formacion.
El: Personalmente, me gusto la forma en la
gue las nifias nos ensefiaban sobre los
temas por ejemplo, me gusté mucho la
actividad del huevo y en esa aprendimos a
trabajar en equipo.
El. Fue positivo, porque se aprende a
trabajar en grupo, se conoce uno mas entre
comparieras, se comparten las ideas y asi
se trabaja mejor.
- E4: Mejorar mucho las relaciones
Propiciar en los |. L
) interpersonales 'y la  comunicacion
trabajadores -
: definitivamente.
relaciones
Evaluacién de ersonales .
. P E5: Compartimos muchas cosas,
impacto — logro | respetuosas, .
. . aprendimos a tener respeto entre nosotras
de obijetivos cooperativas y

tolerantes mediante
el fortalecimiento del
trabajo en equipo.

mismas, entre las personas, las personas
que estuvieron con nosotras, con las
comparieras y yo pienso con las jefes, a mi
me parecio bueno.

El: Pues a mi me sirvi6 mejor porque
conoci mejor a mis compafieras, comparti
con ellas, entonces uno conociéndose sabe
trabajar mas en grupo.
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E4: Yo creo que el proceso contribuye mas
gue todo para las relaciones con las demas
personas, no solamente en el grupo o en la
seccioén en la que estamos sino con todo el
personal de la fabrica.

Incentivar la
comunicacion
asertiva  en los
trabajadores,
fomentando el
didlogo como
estrategia para la
resolucion de
conflictos.

E5. En el trabajo en grupo, en la
comunicacion, en el respeto con las
compaferas, porque aprendi a

comunicarme, el respeto y la comunicacion
es lo mas importante

E3: La comunicacion, porque por medio de
la comunicacion pedi ayuda, me han
ayudado, entonces fue una parte muy
esencial.

E2: La comunicacion fue buena entre el
grupo, por medio de la comunicacion, se
lograron buenas relaciones.

Promover el sentido
de pertenencia
institucional en los
trabajadores de la
entidad, aportando
al mejoramiento del
clima
organizacional.

El. ElI proceso que hicieron es muy
interesante porque le ensefia a uno a tener
sentido de pertenencia por la empresa, por
el grupo de trabajo, por tener un buen clima
de trabajo.

E4: Todo me gusto, porque en realidad se
aprende a tener sentido de pertenencia con
la empresa.

E5: Aprendimos a como valorar de pronto el
trabajo que tenemos, a salir como de una
rutina siempre y hacer algo diferente.

E6: Estas actividades nos hacen querer
mas la institucién porque sentimos que nos

tienen en cuenta para hacer cosas
diferentes.
E2: Aprendi a valorar mi trabajo, la

empresa, las comparfieras ya que gracias a
mi trabajo es que tengo lo que tengo hoy en
dia.
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Teniendo en cuenta la categorizacion realizada en la matriz de resultados; se
puede inferir que las acciones desarrolladas por las trabajadoras sociales en
formacion, con relacion a las dificultades identificadas asociadas al clima
organizacional, dentro de la Fabrica de Confecciones de la Policia, cumplio a
cabalidad los objetivos de la intervencién, ya que lo referido por la poblacion a la
que fue dirigido el proyecto, manifiesta que tras la intervencion; la comunicacion
laboral fue fortalecida, apropiandose de los temas trabajados, se identifica que la
comunicaciéon asertiva como elemento importante para la resolucion de conflictos,
fue apropiada por el grupo de trabajo, manifestandose en las entrevistas como
elemento fundamental para la interaccion entre colaboradoras, y entre
colaboradoras y jefes, contribuyendo al mejoramiento del clima organizacional; de
otro modo el trabajo en equipo permitio el acercamiento de todas las participantes
gue hacian parte de diferentes secciones, fortaleciendo el reconocimiento de las
funciones de las demas dependencias y solidificando el sentido de pertenencia
institucional; puesto que las trabajadoras reconocen los espacios ofrecidos por la
entidad para su crecimiento personal; comentan que la participacion en algunas
actividades es bastante reducida, por lo que la falta de iniciativa constituye una
dificultad; ya que los trabajadores no se apropian de las acciones de mejora que
se emprenden en la institucion; lo expresado en las entrevistas, permite realizar un
analisis en cuanto al proceso, los objetivos de intervencion y los medios utilizados
para ésta, cumpliendo con el propdsito de la evaluacién, que segun Nidia Aylwin,
‘hace posible establecer un proceso de retroalimentacion, que perfecciona el
diagnostico, la programacién y la accién futura, permitiendo asi el
perfeccionamiento de la accién profesional por aproximaciones sucesivas’?” lo
anterior, se evidencia en el hecho de que las trabajadoras expresaron
recomendaciones a la entidad de manera voluntaria, solicitando replantear y crear
nuevos programas de bienestar laboral, que les permita propiciar un ambiente
ameno y sano dentro de la Fabrica; algunas de estas recomendaciones se dirigen
al replanteamiento de las pilopautas, y la ejecucion permanente de proyectos que
les permita generar un desarrollo personal, viéndose reflejado en el ambito laboral,
mencionan que estos proyectos les permiten reducir la carga laboral, y contribuyen
a desarrollar en las colaboradoras un pensamiento critico y reflexivo, sin embargo
todas estas se encontraran explicitamente mas adelante en el capitulo de
recomendaciones.

En el proceso de evaluacion, es necesario identificar el logro, la eficiencia, la
calidad, la persistencia e impacto del proyecto; por lo que algunas preguntas de la
entrevista estuvieron dirigidas a ello, a lo que las colaboradoras manifiestan que:

2 bid., p. 111

97



“Todo el proceso me sirvib para tener mejores relaciones con los

comparfieros.”Es evidente que la colaboradora identifica cambios de actitud

puntuales que le permiten afirmar, que tras la intervencion, las relaciones con los

compafieros mejoraron...; “Sobre todo el trabajo en equipo, es pues en si, se ha

resaltado bastante conmigo,” fortaleciendo las células de trabajo; a través de la

identificacion de potencialidades personales y grupales que les permiten

desarrollar habilidades a nivel social y personal a beneficio de la institucion, y

también de manera personal... “Basicamente yo pienso que se maneja el buen

trato entre los compafieros y manejar también los cargos.””, es importante

mencionar que por el tipo de institucién la autoridad se presenta de manera

horizontal, con figuras y conductos normativos establecidos para la resolucién de

conflictos y para la organizacion del trabajo, es pues, donde las colaboradoras

expresan la necesidad de ejercer un liderazgo mas incluyente; o por lo menos

reducir las barreras que separan a los operarios de la cadena de mando

Como dificultades expresadas, las colaboradoras refieren el tiempo reducido para

desarrollar las sesiones, debido a que las colaboradoras no podian dejar por

mucho tiempo su puesto de trabajo; de igual manera, el no contar con recursos

financieros, ni materiales otorgados por la institucién, constituyo una dificultad

para las trabajadoras sociales en formacion; lo mencionado anteriormente, es un

preambulo para determinar la eficacia del proyecto, que hace referencia a la

relacion de los esfuerzos o insumos empleados (financieros, humanos,

administrativos, de tiempo, etc.), con los resultados obtenidos, ya sean

cualitativos o cuantitativos; de lo que se puede mencionar que los esfuerzos

humanos implementados para el desarrollo del proyecto, fueron suficientes para

cubrir el grupo de trabajo, debido a la formacion profesional en trabajo social, los

cuales fueron evidenciados en las colaboradoras y manifestados por las mismas.

El tiempo fue un factor determinante para el desarrollo del proceso, puesto que a
pesar de gestionarse espacios en términos temporales, estos fueron reducidos, con
relacion a las necesidades identificadas en el diagnéstico, y el desarrollo de
multiples tematicas, que hubiesen generado un mayor impacto en la poblacion;
debe mencionarse, que para el desarrollo de las sesiones programadas no
existieron recursos financieros por parte de la entidad, sin embargo éstos fueron
asumidos por las trabajadoras sociales en formacion; en cuanto a los recursos
administrativos, se reflejan gracias al apoyo brindado por la Fabrica de
Confecciones de la Policia, en cuanto al tiempo y el espacio, para la realizacion de
las sesiones con los colaboradores de la dependencia; de lo que se puede inferir,

7 Ibid., p. 108.
7 Entrevista no estructurada a trabajadores de la entidad. colaboradora niimero 3.
7 Entrevista no estructurada a trabajadores de la entidad. Administrativo 1.
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que la institucion adn no calcula la importancia de realizar acciones a corto y
mediano plazo, tendientes a mejorar el clima organizacional de la entidad; por lo
gue no se destinan recursos para tales fines.

Con relacion a la calidad; las colaboradoras expresan que las acciones
emprendidas por las trabajadoras sociales, correspondian a las necesidades de la
Fabrica, y por lo tanto fueron oportunas y precisas, permitiéndoles afianzar
conocimientos, y poner en practica aprendizajes para mejorar las relaciones
interpersonales, el trabajo en equipo y el sentido de pertenencia; mediante
procesos reflexivos, que nunca habian sido implementados por la institucion; y que
ellas, a voluntad propia, tampoco habian emprendido, expresando satisfaccion y
gratitud frente al proceso de intervencion y a la orientacion profesional de las
estudiantes.

Finalmente, las estudiantes realizan un analisis objetivo, puntual y cualitativo, en el
cual, se resalta que se cumplié satisfactoriamente con las sesiones programadas,
ejecutdndose todas ellas sin mayores contratiempos, con una secuencia diaria, lo
que permitio la coherencia y continuidad de las actividades

Con relacién a los participantes, se contd con un grupo base de veinte
colaboradoras, de la dependencia operativa, pertenecientes a las areas de
camisa, pantalén y calidad, por lo que administrativamente se deben crear
espacios de capacitacion e integracion en concordancia con las normativas para
el area laboral con alcance a la totalidad de trabajadores.

El tiempo y los recursos para la realizacion del proyecto, fueron bastante limitados,
entendiendo que en la institucidon no se han realizado acciones que favorezcan el
fortalecimiento del clima organizacional, por lo que logistica y administrativamente
no existen tiempos y recursos destinados para ello.

La calidad del proceso adelantado fue optimo, ya que a pesar de la limitaciones y
dificultades que surgieron, se alcanzaron los objetivos propuestas, el grupo de
trabajo generd dindmicas participativas e incluyentes que permitieron el abordaje
de los temas propuestos, y por ende se generaron respuestas a las necesidades
identificadas en el diagndstico, coincidentes con las identificadas previamente por
la firma AXXA en el 2014, en su medicion del clima organizacional de la fabrica.

El impacto alcanzado por el proyecto de intervencion, teniendo en cuenta los
indicadores anteriores se cataloga como mediano, puesto que se realizdé con un
grupo reducido de trabajadores, por disposiciones administrativas, de tiempo y
recursos gue no permitieron integrar un mayor numero de colaboradores, sin
embargo los resultados obtenidos en el proceso con la poblacion fueron exitosos;
manifestando por los asistentes, cambios actitudinales, a partir de procesos
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reflexivos que surgieron de las sesiones desarrolladas, los que permitieron
fortalecer el autoconocimiento con relacion a habilidades y dificultades personales,
fomentando la tolerancia, y las relaciones laborales cooperativas, afianzando en
los trabajadores participes del proyecto, el sentido de pertenencia institucional.

Evaluacion de Impacto:

Esta evaluacion, pretende identificar el logro, el cual “se refiere a la medicion de
los efectos producidos por el programa y la cuantificacion en términos de alguna
unidad de medida™®, este visto, desde la perspectiva de los objetivos propuestos
para el proyecto y como el alcance de estos aportan al clima organizacional de la
identidad. A continuacion, se expresa el objetivo y el logro de cada uno de estos.

e Propiciar en los trabajadores relaciones personales respetuosas,
cooperativas y tolerantes mediante el fortalecimiento del trabajo en
equipo.

Teniendo en cuenta, la matriz evidenciada anteriormente es posible identificar que
los participantes del grupo, consideran que el proyecto de intervencion grupal,
contribuyo al manejo de las relaciones personales, fortaleciendo de esta manera el
trabajo en equipo, por medio de valores, entre los que se encuentra el respeto,
entendido como el “reconocimiento en si y en los demas de los derechos y
virtudes, con dignidad dandole a cada quién su valor”’, la tolerancia, comprendida
como el respeto hacia las opiniones ajenas aunque no se esté de acuerdo, y
finalmente la cooperacion, vista desde la unién de esfuerzos, con el fin de alcanzar
un objetivo coman.

Con relacion a las sesiones planteadas, y las sesiones ejecutadas, el proceso fue
exitoso, puesto que de 4 sesiones disefiadas, 4 se ejecutaron, siguiendo el
cronograma previsto para el desarrollo de dichas sesiones; de igual manera, la
participacion de las colaboradoras fue constante, teniendo en cuenta que se
trabajo con un grupo focal a lo largo del proceso.

Asi mismo, los recursos humanos, materiales y financieros son aportados en su
gran mayoria por las trabajadoras sociales en formacién, teniendo en cuenta los
conocimientos intelectuales y ejecutorios aprendidos durante la academia. Sin

7% AYLWIN de Barros, Nidia. et.,, al. Un enfoque operativo de la metodologia del trabajo social. Editorial Humanitas.
Buenos Aires, 1982, p. 150.
77 NAVAS, Deisy. El Respeto Como Valor Objetivo. [en linea]. http://www.monografias.com/trabajos95/respeto-como-

valor-objetivo/respeto-como-valor-objetivo.shtml#ixzz3qrMMtN1u. (citado el 07 de noviembre del 2015)
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embargo, los administrativos son otorgados por la Institucion, quien otorgo el
espacio y algunos materiales para el desarrollo de cada técnica.

Se presenta como dificultad el tiempo previsto por la entidad para el desarrollo de
cada una de las sesiones, sin embargo no es convertido en un factor determinante
para el cumplimiento de los objetivos.

Finalmente, el mayor logro en este objetivo se encuentra relacionado con el
cumplimiento de las metas previstas para cada sesion y de la tematica abordada.
Encontrandose, que en su gran mayoria, sienten que el proceso logro fortalecer el
trabajo en equipo, por medio del reconocimiento del otro, independientemente del
area en la que se encuentran ubicadas, afectando positivamente, al clima
organizacional de la entidad, evidenciado en las relaciones laborales de la misma
y en la productividad y eficiencia de los colaboradores.

¢ Incentivar la comunicacion asertiva en los trabajadores, fomentando
el dialogo como estrategia para la resolucion de conflictos.

Segun los resultados del objetivo propuesto, evidenciado en la gréfica, es posible
afirmar que la mayoria de los integrantes del grupo, que participaron en la
evaluacion, sienten que las trabajadoras sociales en formacion, lograron fomentar
en los colaboradores la comunicacién asertiva y el uso del dialogo para la
resolucion de conflictos.

Entendiendo asi, la comunicacién asertiva como la expresion de opiniones e ideas
de forma clara y apropiada, y el uso del dialogo como principal herramienta
mediadora en cualquier tipo de conflicto, sin importar el contexto en el que este se
desarrolle.

En este caso, la comunicacion asertiva, fue un eje fundamental para el
fortalecimiento del clima organizacional y por ende la mejora del ambiente de
trabajo, que influye directamente en los trabajadores y de esta manera en la
produccion.

Se establece que el total de sesiones fijadas para este objetivo fue un total de tres
(3), desarrollandose todas a cabalidad; al mismo tiempo, la participacion de las
colaboradoras fue constante, teniendo en cuenta el grupo focal integrado al inicio
del proceso.

En cuanto al manejo de los recursos, son otorgados, distribuidos y manejados, de
igual manera, para los tres objetivos propuestos.

Finalmente, es posible denotar, que el objetivo de intervencién propuesto, que
pretende incentivar la comunicacibn asertiva en los trabajadores de la
dependencia y fomentar el dialogo como principal herramienta para la resolucion
de conflictos, cumple con las carencias de clima organizacional previamente
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identificadas y que las a las acciones realizadas, responden al objetivo de
intervencion.

Teniendo en cuenta lo mencionado anteriormente, es posible visibilizar el
cumplimiento de dicho objetivo, mediante en las manifestaciones de las
colaboradoras de la dependencia, quienes expresan que la comunicacion asertiva
es un factor fundamental para el manejo adecuado de las relaciones laborales.

e Promover el sentido de pertenencia institucional en los trabajadores
de la entidad, aportando al mejoramiento del clima organizacional.

A partir de los datos evidenciados en la matriz, es posible deducir, que del total de
respuestas otorgadas por los trabajadores de la dependencia, participantes en el
proceso de intervencion grupal, coinciden en que la promocion del sentido de
pertenecia hacia la institucion, fue bueno; gracias a los procesos adelantados por
las trabajadoras sociales en formacion, con el fin de fortalecer dicho aspecto.

Entendiendo de esta manera, el sentido de pertenencia laboral, como el “defender
y promulgar los intereses de las organizaciones donde se labora como si fueran
propios”."® Evidenciado en la fabrica de confecciones de la policia, por medio de la
gratitud expresada por los colaboradores hacia la institucién, por otorgar un trabajo
que les permite satisfacer las necesidades bésicas suyas y de sus familias y de
esta manera cumplir su proyecto de vida.

De esta manera, se tiene en cuenta que el total de sesiones programadas fue
igual al niumero de sesiones ejecutadas, en este caso tres (3), de igual manera, el
tiempo fijado para el desarrollo de esta temética, fue cumplido a cabalidad. Asi
mismo, la participacion de los integrantes del grupo, fue constante a lo largo del
proceso.

Por otra parte, los participantes destacan que la intervencién grupal generd en
ellos conciencia acerca de las oportunidades otorgadas por la institucion para el
desarrollo 6ptimo de su proyecto de vida laboral, personal y familiar.

Teniendo en cuenta que la dificultad, se centra en la carencia de sentido de
pertenencia de los colaboradores hacia la institucion, es posible evidenciar que
las acciones adelantadas por las profesionales en formacion, responden
satisfactoriamente a las demandas exigidas por dichas carencias; generando en
los integrantes del grupo un sentimiento de empatia hacia su institucion, sus jefes
y la labor que desempeiian, comprendiendo asi, que son parte fundamental de la
entidad.

8 SOCORRO, Félix  Oscar. Sentido de Pertenencia y Valores Organizacionales. [en linea]

http://www.gestiopolis.com/sentido-de-pertenencia-y-valores-organizacionales/. (citado el 08 de noviembre de 2015).
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Ocasionando de esta manera una afectacion positiva al clima organizacional,
debido a que si existe un reconocimiento y una empatia hacia la Institucion y

hacia todo lo que esta le brinda, es posible que los colaboradores ejerzan su
funcion satisfactoriamente.
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CRONOGRAMA

Mes Enero | Febrero | Marzo Abril Mayo Junio Julio Agosto | Septiembre | Octubre
N° Etapas Semanas 2|3 1(2|3(4]1|2]3 2|3 2|3 2|3 2|3 2|3 112(3(4|1(2/3|4
Duracion
de
Semanas
ESTUDIO
Reconocimiento de la
institucién (Analisis de los
principios, objetivos,
programas y
caracteristicas
organizacionales de la
I |entidad) 1
DIAGNOSTICO
Identificacidn de las
necesidades
institucionales  respecto
del clima organizacional
Il |de la Fabrica 1
Aplicacion de instrumento
de caracterizacién Fondo
Il | Rotatorio de la Policia. 1
Sistematizacidon y andlisis
IV | de instrumentos 2

104




Elaboracién de
Diagndstico (con relacion
al clima organizacional)

Vi

Definicion y
caracterizacion de los
grupos con quienes se
realizara el trabajo grupal

PROGRAMACION,
EJECUCION Y EVALUACION
DEL PROYECTO

VII

Elaboracion de propuesta
metodoldgica para el
trabajo grupal.

VI

Ejecucion secuencial de
sesiones grupales con
temadticas relacionadas
con el clima organizacional
aplicando  tecnicas de
intervencion y trabaj con
grupos

1),

Evaluacion del proceso
mediante entrevista
semiestructurada

Informe del proceso de
intervencion grupal

33

Socializacion del proceso
de intervencion.
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PRESUPUESTO

PRESUPUESTO GENERAL DEL PROYECTO

I'y Il SEMESTRE 2015

CONCEPTO CANTIDAD UNIDAD V/UNIT. VALOR
Honorarios
Docente 1 Docente $22.000 (Hora) $2°376.000
Estudiantes 2 Estudiantes $5.625 (Hora) $1°230.750
SUBTOTAL Honorarios DY
Transporte
Docente Pasaje transporte publico $1.700 $ 94.500
Estudiantes Pasaje transporte publico $1.700 $ 637.000
SUBTOTAL Transporte $ 731.500
TOTAL GASTOS DOCENTE Y ESTUDIANTES $ 47338.250
Elementos de consumo
Instrumentos técnicos 364 Horas $ 1.000 $ 364.000
Papel seda 5 Unidades $ 200 $ 1.000
Papel periddico 13 Unidades $ 200 $ 2.600
Marcadores 10 Unidades $ 2.000 $ 20.000
Esteros 12 Unidades $ 1.000 $ 12.000
Palos de paleta 100 Unidades $ 1.500 $ 1.500
Cinta 1 Unidades $ 3.000 $ 3.000
Lana 2 Unidades $ 800 $ 1.600
Pelotas 2 Unidades $ 1.000 $ 2.000
Pimpones 2 Unidades $ 200 $ 400
Hojas blancas 1 Resma $10.000 $ 10.000
Impresiones 330 Unidades $ 200 $ 66.000
Bombas 12 Unidades $ 200 $ 2.400
Desayuno actividad de cierre 12 Unidades $ 2.000 $ 24.000
SUBTOTAL elementos de consumo $ 510.500
COSTOS DIRECTOS $4°848.750
COSTOS INDIRECTOS 40%
$ 17939.500
Uso de la infraestructura, planta fisica, y equipos institucionales, servicios administrativos, imprevistos
TOTAL GENERAL $ 6°788.250
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CONCLUSIONES

Los colaboradores de la dependencia, reconocen la importancia de los
espacios de integracion, ya que estos, contribuyen en su formacion tanto
personal como laboral.

Se fortalece el sentido de pertenencia en las colaboradoras, quienes
comprenden que son parte importante del Fondo Rotario como entidad y de
la Fabrica de Confecciones como dependencia, entendiendo que en el
momento que no estén o no cumplan su funcion adecuadamente, pueden
afectar significativamente la produccion y de esta manera el trabajo de sus
deméas compafieros.

Se trabajé la comunicacion interpersonal y laboral, capacitando a las
colaboradoras sobre el uso adecuado del lenguaje y la importancia de los
cbdigos corporales, actitudinales y corporales, fomentando la comunicacion
asertiva entre compafieros como estrategia para la resolucion de conflictos,
fortaleciendo el ambiente laboral entre ellos.

Las relaciones interpersonales y el trabajo en equipo, son fortalecidos por
medio de técnicas que permiten la integracion entre colaboradoras,
generando de esta manera, el reconocimiento entre iguales.

Durante el desarrollo del proceso de intervencion grupal, se evidencia la
promocién del mismo, por parte de las colaboradoras, con el fin de
fortalecer las dificultades evidenciadas durante la etapa de diagnéstico, en
algunos elementos del clima organizacional, entre los que se encuentran, la
comunicacion, el sentido de pertenencia y las relaciones interpersonales.

El fortalecimiento del sentido de pertenencia, la comunicacion laboral y las
relaciones interpersonales, contribuye al cumplimiento de las funciones de
las colaboradoras y de esta manera favorece el trabajo cooperativo y por
ende la produccion.

El proceso de intervencion grupal adelantado por las trabajadoras sociales
en formacion fue satisfactorio, debido a la iniciativa existente en las
colaboradoras participes del proceso, quienes demuestran actitudes de
compromiso, motivacion y aceptacion del proceso de intervencion.
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Se resalta la importancia y la necesidad de implementar procesos de
intervencion grupal en el area laboral, con el fin de capacitar al trabajador
respecto al trabajo en grupo y a la potencializacion de habilidades
personales aplicadas al trabajo a beneficio personal e institucional.

El accionar profesional del trabajador social, esté regulado y tipificado en la
legislaciéon Colombiana, haciendo referencia a la resolucion 2646 de 2008;
en la cual se establecen las disposiciones y responsabilidades de los
diferentes actores sociales en cuanto a la identificacion, evaluacion,
prevencion, intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a los
factores de riesgo psicosocial en el trabajo, asi como el estudio y
determinacién de origen de patologias presuntamente causadas por estrés
ocupacional; las normas legales revisadas en la elaboracion del presente
proyecto de intervencion, son claras en el hecho de que los empleadores
estan llamados a identificar los factores de riesgo psicosocial, estableciendo
estrategias preventivas disefiadas por profesionales capacitados con el fin
de garantizar el bienestar del empleado en diferentes dmbitos.

El desconocimiento de los trabajadores en materia legal, es un factor
determinante para que los empleadores omitan el disefio de programas de
bienestar, que desarrollen en los trabajadores habilidades personales y
competencias laborales, proporcionandoles herramientas para mejorar su
calidad de vida y potenciar su desarrollo personal.

El clima laboral, producto de las interacciones humanas en el desarrollo de
su trabajo, tiene efectos puntuales sobre el trabajador; descritos en detalle
en el decreto 1477 (ver anexo 5) ; reconocidos académica y legalmente,
siendo responsables de enfermedades psicosométicas, y las asociadas al
sistema gastrointestinal; como lo son las acido pépticas y algunas
enfermedades cardiacas; por lo que se reconoce como de vital importancia
la oportuna identificacion de los riesgos psicosociales en el ambito laboral y
el disefio e implementacion de estrategias encaminadas a prevenir y
disminuir dichos factores, también es necesario acotar que el clima
organizacional implica caracteristicas institucionales, enmarcadas en el
respeto y el trabajo digno, brindando al empleado garantias para constituir
el ejercicio del trabajo como un verdadero medio de dignificacion del
hombre.
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e EIl Trabajo Social en el area laboral, aparte de cumplir con funciones
administrativas dentro de las organizaciones, debe asumir procesos de
capacitacion, orientacion y educacion que permitan a los jefes vy
trabajadores, desarrollar habilidades directivas, propositivas y cooperativas,
consolidando las relaciones laborales, que facilitan el cumplimiento de las
funciones del empleado en ambientes saludables.

e Como retos de la profesion en el area laboral, se encuentran la prevencion
de riesgos psicosociales y promocion de espacios saludables para el
desarrollo del trabajo, incluyendo el analisis de los factores objetivos y
subjetivos que le componen, contribuyendo a la autorrealizacién del ser
humano en el cumplimiento de sus funciones en el &mbito organizacional.
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RECOMENDACIONES

Durante la ejecucion del proyecto, se tuvieron en cuenta los comentarios y
sugerencias de las colaboradoras, con el fin de implementar acciones de mejora,
tendientes a satisfacer las expectativas de las asistentes en el proceso,
generando dinamicas participativas e incluyentes; es por esto, que las
trabajadoras realizaron las siguientes recomendaciones a la entidad, con el fin de
fortalecer el clima organizacional en la institucion:

e Realizar las pausas activas diariamente, ya que en algunos turnos no se
realizan, asi mismo disponer al personal para que participe de estas.

e Cambiar constantemente las técnicas y actividades de las Pilopautas, ya
gue siempre son las mismas, por lo anterior la mayoria de trabajadores no
participan de estas

e Realizar actividades que integren a los operarios con los administrativos.

e Realizar capacitaciones que permitan dialogar e interactuar con los
comparieros de otras secciones

¢ Que se realicen actividades grupales para celebrar las diferentes fechas
especiales de cada mes dentro de la Fabrica, donde cada grupo planee las
actividades y las organice.

De otro modo, y con relacion a lo identificado por las profesionales en formacion,
se realizan algunas recomendaciones generales a la institucion con el fin de
contribuir al bienestar del empleado, respondiendo a sus necesidades en el ambito
laboral, siendo las siguientes:

e Se recomienda a la institucion crear un programa de bienestar laboral que
incluya espacios de integracion entre los colaboradores, y entre los
colaboradores y los jefes, con el fin de mejorar las relaciones
interpersonales y a su vez, contribuir a mejorar el clima organizacional de
la entidad.

e Se sugiere integrar los descansos con la realizacién de actividades ludicas,
que permitan realizar reflexiones personales integrando temas de
comunicacion, relaciones interpersonales, desarrollo personal, entre otros
de interés para los colaboradores.

e Esrecomendable hacer extensivas estas actividades al area administrativa

y a los demas departamentos de la institucién, con el fin de fortalecer el

110



clima organizacional de la institucion en general, reforzando el sentido de

pertenencia de los trabajadores, contribuyendo al bienestar del empleado.
Se puede mejorar el clima organizacional de la F4brica de Confecciones de
la Policia por medio de la participacion de algunos de los colaboradores,
quienes conforman subgrupos, e implementan acciones en la entidad, con
el fin de fortalecer dificultades que afectan el ambiente laboral en la
Institucion.
Se sugiere capacitar a los colaboradores a cerca de las diferentes
normativas existentes para la proteccion de los derechos de los
trabajadores, con el fin de ofrecerles mecanismos de participacion politica y
construccion social; reconociendo sus derechos como gremio trabajador,
haciéndolos valer en los diferentes contextos.

Es recomendable compartir publicamente a los trabajadores, en las
carteleras dispuestas para informacion relevante, los actos administrativos
que regulan la aplicacion e implementacién de la normativa legal vigente en
materia laboral.

Frente al proceso desarrollado, bajo la supervision de la Universidad Colegio
Mayor de Cundinamarca, se realizan las siguientes recomendaciones a la facultad
de trabajo social y a la institucion educativa:

Se recomienda al programa de Trabajo Social, que los docentes de
seminario de grado | Y Il, mantengan comunicacion con la institucién con la
cual se tiene el convenio para la realizacion del proyecto, puesto que la falta
de respaldo institucional se presenta como una dificultad para el estudiante.

Se sugiere asignar a los estudiantes un tutor tematico junto con el
respectivo docente de seminario, con el fin de obtener asesorias con
relacion a temas metodoldgicos y académicos, que integren la perspectiva
practica y experimental que proporciona el tutor tematico.

Finalmente se recomienda a la Universidad Colegio Mayor de
Cundinamarca, reevaluar los procesos de practica académica, que deben
asumirse transversalmente a la elaboracion del proyecto de grado, ya que
afectan el desarrollo académico con la institucion de préctica, y el
compromiso adquirido a su vez con la institucién o poblacion con las cuales
se realizara el proyecto de grado
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ANEXQOS
Anexo 1

Organigrama

Organigrama La Estructura organizacional del Fondo Rotatorio de la Policia, tiene como
base lo establecido en el Decreto 2125 de 2008 y en las Resoluciones 523 del 28 Jul-2008 y 696
del 18 Sep-2008 con las cuales se establecen las funciones de los grupos internos de trabajo.

Fuente: Fondo Rotatorio de la Policia http://www.forpo.gov.co/index.php?idcategoria=

Decreto 2125 de 2008 CONSEJO DIRECTIVO

Resolucion 523 del 28 jul-2008

ORGANISMOS DE ASESORIA Y DIRECCION
COORDINACION GENERAL
OFICINA DE CONTROL e OFICINA ASESORA DE
INTERNO :
""" OFICINA ASESORA JURIDICA

SUBDIRECCION ADMINISTRATIVA SUBDIRECCION
Y FINANCIERA OPERATIVA

CONTABILIDAD Y COSTOS FABRICA DE CONFECCIONES
PRESUPUESTO ADQUISICIONES Y CONTRATOS

CONSTRUCIONES

OPER. DE COMERC. EXT

VENTA BIENES EN DESUSO

ALMACEN GENERAL

CREDITO Y CARTERA

LOGISTICA Y ARCHIVO

CONTROL DISCIPLINARIO INT.
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Anexo 2

Tabla No. 1. Resultados Clima Organizacional firma AXXA estudio Realizado en el afio
2014

B o

Confort y calidad de vida intralaboral 61 Susceptibles Corto Plazo
Redes sociales de apoyo 76 Estables Mediano Plazo
Consultay comunicaciones 70 Susceptibles Corto Plazo
rI?Ersnaarrr]cz)llo competitivo del recurso 71 Estables Mediano Plazo
5!5:;3% y desarrollo de equipos de 66 Susceptibles Corto Plazo
Estimulos y reconocimientos 62 Susceptibles Corto Plazo
Organizacién administrativa 70 Susceptibles Corto Plazo
Identidad y sentido de pertenencia 88 Protectores Largo Plazo
Servicio al cliente 83 Protectores Largo Plazo
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Anexo 3.
INSTRUMENTO DE CARACTERIZACION FONDO ROTATORIO DE LA POLICIA

INSTRUMENTO DE CARACTERIZACION FONDO ROTATORIO DE LA POLICIA
Objetivos:

Identificar aspectos sociodemogréficos de los trabajadores de la fabrica de confecciones del
Fondo Rotatorio de la Policia y su percepcion en relacion al clima organizacional.

I.  INFORMACION PERSONAL

Nombres y apellidos: ‘ Género: M O F ﬁEdad:
Direccién: ‘ Localidad: ‘ Barrio:
Estrato: ‘ Cargo:

Il. INFORMACION FAMILIAR

Estado Civil: Soltero [ casado] Unién Libre [ viudo [ Separado O

Convive con: Esposa(o) ]  Hijo(s)[CJ Otros ¢Cudles?:

Tipologia de Familia:
Nuclear 3J Extensa [ Recompuesta [ Uniparental J

ll. INFORMACION SOCIOECONOMICA

Tipo de vivienda
CasaD Apartamento O Habitacion/pieza O casa-lote O otro ¢Cudl?:

Tenencia de vivienda
Propia O Arriendo [ Familiar 3 Otra écudl?:

IV. INFORMACION PSICO-SOCIAL

Realiza con frecuencia actividades ludicas o recreativas? (Si responde si, especifique la frecuencia)
si Diariamente [ Semanalmente [ Quincenalmente C1 Mensualmente 1

No [ [ o |
Comparte tiempos adicionales a los laborales cobmstis companieros de trabajo
Siempre O Casi Siempre O Algunas Veces O Nunca

V. AMBIENTE LABORAL

Desde su experiencia, percibe que la exigencia en calidad, puede afectar el ambiente laboral de
usted y el de sus comparieros.
s No [ Algunas veces [

Percibe que el tipo de supervisidon que tienen en su area, le genera presion o estrés, para poder
responder de manera arménica durante su desempefio laboral.

sid No[] Algunas veces ]
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Durante los controles de calidad y sugerencias para mejorar, usted percibe algin tipo de malestar,
que le afecte, para seguir dando los mejor en su desempenio laboral.

silcd No O Algunas veces [

El tiempo asignado, le es suficiente para cumplir completamente con su trabajo. Explique su
respuesta.

sid No [

Porqgue:

Las capacitaciones que usted recibe, le benefician en su entorno laboral y rendimiento para el
desempefio de su trabajo? Explique su respuesta.

ssOd N O

Porgue:

Realiza pausas activas laborales?

siempre [ Casi Siempre [J Nunca 1 Casi Nuncal]

Siente que el realizar pausas activas, favorece su desempefio laboral y el de sus compafieros.

Si 3 No [

Que emaciones le genera desempefiar sus funciones dentro de la institucion?; sefiale maximo tres

Alegria -
Animo O
Motivacion O
Compromiso
Cansancio
Pereza
Optimismo [
Otra cudl --------------

VI. SATISFACCION

De acuerdo a la funcién que desempefia, usted cree sentir:

Satisfaccién ( Es el estado de compromiso con el trabajo, que lo determina el tipo de actividades que
se realizan en el trabajo asi como la compensacidon que ofrece la compafiia; como salarios,
condiciones de trabajo adecuadas, relaciones amistosas con jefes y compafieros, etc...)

De acuerdo a sus funcion y responsabilidad, usted cree que el salario devengado, es proporcional a
los esfuerzos que realiza en el trabajo:

si ™ No

De acuerdo al trato que recibe por parte de compafieros y jefes, se siente parte importante del equipo
de trabajo.
Si No (1
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De acuerdo a las funciones que desempefia, su trabajo le permite ser creativo y aportar ideas para
mejorar los procesos dentro de la fabrica
Siempre d Casi Siempre O Nuncald Casi Nunca ]

Segun su experiencia en la entidad; el cumplimiento de su trabajo y las garantias que le ofrece el
fondo, le hacen sentirse realizado personal y profesionalmente.

Sid No [

De acuerdo a las garantias y estimulos laborales que recibe por parte de la entidad, siente que tiene
mejor calidad de vida trabajando en el fondo Rotatorio de la policia.

si[d No

VIl. MOTIVACION

Desde su experiencia, siente que la entidad le da la oportunidad de capacitarse y desarrollar
habilidades personales y profesionales, por lo que siente amor hacia su trabajo
Siempre[] Casi Siempre (] Nunca [ Casi Nunca[C]

De acuerdo al modo en el que lo tratan sus compafieros y jefes, se siente dispuesto a realizar
pequefios sacrificios o realizar pequefios esfuerzos para el beneficio de todos en el area?
Siempre Casi Siempre[] Nunca Casi Nunca[C]

Es consciente de la importancia que tiene su trabajo para otros, por lo que se siente feliz al cumplir
con sus funciones.
Siempre] Casi siempre [ NuncaldJ  Casinunca CJ

Las actividades realizadas por la entidad, conmemorando las fechas especiales, permiten la
integracion de todos los compafieros de trabajo, por lo que participa con agrado de ellas.
Siempre O Casi SiempreD Nunca Casi Nunca

VIil. COMUNICACION

Siempre O Casi Siempren Nuncald Casi NuncaD

De acuerdo a su experiencia, cree que los conflictos que se presentan entre compafieros por
diferencias de opiniones y comentarios mal intencionados son llevados al ambito personal.

Siempre[C] Casi siempre Nuncal[] Casi nunca [

La comunicacién entre los comparieros de trabajo es: (seleccione maximo 2)
Directa [J

Por medio de bromas o comentarios indirectos [

Agresiva[]

Conciliadora [
Pasiva (No se expresan inconformidades ni ideas) [
Por medio de gestos faciales y/o corporales []

La comunicacion entre los colaboradores y los jefes es:
Directa []

Por medio de bromas o comentarios indirectos [
Agresiva[]

Conciliadora

Pasiva (No se expresan inconformidades ni ideas) [J
Por medio de gestos faciales y/o corporales []

La expresién de sentimientos, opiniones o la reaccién a sugerencias o cometarios, se responde o
identifica a través de:
Dialogo |
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Actitudes E
Posturas corporales

IX. RELACIONES INTERPERSONALES

De acuerdo a su experiencia, cree que sus jefes le apoyan y entienden cuando usted lo necesita?

Siempre [ Casi Siempre Nunca [0 CasiNunca
Opina que las relaciones con sus compafieros de trabajo son amistosas y solidarias?
SiempreD Casi Siempre O Nunca O casi Nuncad

Cree usted que las inconformidades o problemas entre compafieros son solucionadas
adecuadamente por estos? Explique su respuesta.
sid No

Porque

De acuerdo a su experiencia, cree que puede recibir apoyo de sus comparfieros en caso de
necesitarlo? Explique su respuesta.
sid No

Porque

De acuerdo a su experiencia, cree que hace falta més union entre los compafieros para mejorar el
ambiente de trabajo. Explique su respuesta
sid No

Porqgue:

X. AFILIACION

De acuerdo a su experiencia, recomendaria al fondo rotatorio de la policia como un excelente lugar
de trabajo?. Explique su respuesta

sid No 1

Porque:

De acuerdo a mis capacidades, pienso que estoy capacitado para hacer mi trabajo actual

si3d No 1

Terﬁ) claras mis funciones, deberes y derechos al ser empleado del fondo?
Si No

De acuerdo a su experiencia, se siento orgulloso de trabajar en ésta institucién?

sid No

Al desempefiar mis funciones, me siento identificado con los valores institucionales del fondo
(probidad, lealtad, respeto, compromiso, responsabilidad, tolerancia, trabajo en equipo, sentido de
pertenencia)

Totalmente de acuerdo ] Parcialmente de Acuerdo [] Totalmente en desacuerdo []
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De acuerdo a su experiencia, piensa que el trabajar en el fondo le permite desarrollar un proyecto de
vida personal (si responde afirmativo, explique su respuesta)

sid No

¢PORQUE?
Flexibilidad de horario 3 Incentivos econémicos (1 Oportunidad de capacitacion y formacion O
Otro cuéal?

XI. PARTICIPACION

De acuerdo a su experiencia, cuando se le ocurren nuevas ideas, son tenidas en cuenta para mejorar
pro&sos de calidad, produccion e integracién con los demas compareros?
Si No

De acuerdo a su experiencia, piensa que tiene la posibilidad de expresar lo que piensa y/o necesita
a sus compairieros de trabajo y jefes de manera respetuosa y asertiva?

sid No O

De acuerdo a su experiencia, piensa que tiene autonomia o libertad de decisién dentro de la
institucién?. Si responde NO justifique su respuesta

Sid No[3 Porque:

Piensa que las respuestas que proporciond anteriormente seran tenidas en cuenta?. Explique su
respuesta.

sild No O

Porque:
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Anexo 4.
ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA COLABORADORA 1

ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA
Universidad Colegio Mayor de Cundinamarca

Responsables : Laura Diaz Entrevista numero:1
Laura Garcia
Fecha: 18-08-15 Lugar: Fabrica de Confecciones de
la Policia Nacional.

Protocolo de la Entrevista.

. Saludo cordial.
o Dar a conocer el objetivo de la entrevista a las colaboradoras de la Institucion.
o Agradecer por la informacion y participacion a lo largo del proceso.

PREGUNTAS

¢,Como diria que fue la calidad del proceso?

El proceso que hicieron es muy interesante para cualquier empresa, ya que se aprende a
trabajar en grupo, se aprende a valorar mas a cada compafiera a conocerse mas, a tener
sentido de pertenencia por la empresa, por el grupo de trabajo, por tener un buen clima de
trabajo porque todo eso ayuda, ya que vamos conociéndonos mas, compartimos ideas,
compartimos todos los principios de cada una entonces nos vamos a entender mas y se
va a hacer un ambiente laboral mucho mejor.

¢ Cual fue el impacto del proceso?
Fue positivo, porque se aprende a trabajar en grupo, se conoce uno MAas entre
comparnieras, se comparten las ideas y asi se trabaja mejor.

¢, Qué cosas puede resaltar usted del proceso?
El trabajo en equipo.

¢ Qué cosas puede decir usted que se trabajaron y que contribuyo a las labores que
realizan diariamente?

Pues a mi me sirvi6 mejor porque conoci mejor a mis compafieras, comparti con ellas,
entonces uno conociéndose sabe trabajar mas en grupo.

¢cConsidera que su participacion y la de sus compafieros de trabajo durante el
desarrollo del proyecto fue suficiente?

Pues yo considero que hubiera sido mejor que mas compafieros hubieran tomado la
capacitacion para poner en practica la comunicacién y mejorar muchas cosas, pero pues
ustedes bien saben que aqui eso es algo dificil

¢Las actividades y metodologias desarrolladas durante los talleres fueron
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apropiadas? ¢ Porque?

Si claro, obviamente fueron apropiadas, o por lo menos a mi me parece que de todas las
actividades hechas uno aprendia cualquier cosa de manera divertida lo hacia a uno
pensar como uno hablaba y trataba a los demas; ademas ustedes siempre trataban de
hacer cosas chéveres para que uno participara y pues también entender los temas que
trataban de ensefarnos.

¢,Como considera que fue el desempefio de las trabajadoras sociales en formacién?

Personalmente, me gusto la forma en la que las nifias nos ensefiaban sobre los temas por
ejemplo, me gusté mucho la actividad del huevo y en esa aprendimos a trabajar en
equipo.

¢Considera que el tiempo de ejecucion fue adecuado, o requiere mayor tiempo?
Realmente pienso que tiempo siempre va a hacer falta, porque no es facil de la noche a la
mafiana cambiar la mente y el pensamiento de las personas, pero como ya les dije esto
seria mucho mejor, si mas personas se integraran a estas capacitaciones.
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Anexo 5.
ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA COLABORADORA 2

ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA
Universidad Colegio Mayor de Cundinamarca

Responsables : Laura Diaz Entrevista numero: 2
Laura Garcia
Fecha: 18-08-15 Lugar: Fabrica de Confecciones de
la Policia Nacional.

Protocolo de la Entrevista.

. Saludo cordial.

o Dar a conocer el objetivo de la entrevista a las colaboradoras de la
Institucion.

o Agradecer por la informacion y participacion a lo largo del proceso.

PREGUNTAS

¢, Qué cosas puede usted resaltar del proceso?
El trabajo en equipo, la integracion que hubo con las compafieras y con ustedes.

¢ Qué logros se alcanzaron?
Que logros.... tener mejores relaciones con los compafieros.

¢En qué siente que el proceso le contribuyo?

Personalmente, sirvi6 porque tiene uno méas confianza en uno mismo, en que si se
pueden hacer las cosas, y laboralmente también sirvi6 porque entonces hay mas
relacion con las compafieras, se trabaja mejor en equipo.

¢ Tiene algo adicional que aportar?
Si trabajamos unidos llegamos lejos, entonces es lo que mas tengo que aportar.

¢En cuanto alos ejes que se trataron?
La comunicacion fue buena entre el grupo, por medio de la comunicacién, se lograron
buenas relaciones.

¢Considera que su participacion y la de sus compafieros de trabajo durante el
desarrollo del proyecto fue suficiente?

La verdad es que si mas personas la hubiéramos tomado, sirve muchisimo para el
ambiente laboral, porque se compartieron muchas cosas que sirven para trabajar en
grupo, para mejorar el ambiente laboral, muchas cosas interesantes

¢;Considera que las actividades desarrolladas en el proyecto aportaron al
fortalecimiento del clima organizacional en cuanto a la comunicacion, las
relaciones laborales y sentido de pertenecia?

La capacitacibn nos dejé una buena ensefianza para trabajar en equipo, para union
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mas del equipo de trabajo; ademas, creo que de todo hay un poquito y si, ayuda al
ambiente de trabajo.

Aprendi a valorar mi trabajo, la empresa, las compaferas ya que gracias a mi trabajo es
gue tengo lo que tengo hoy en dia.

¢Las actividades y metodologias desarrolladas durante los talleres fueron
apropiadas? ¢Porque?

Mas que distraernos las actividades nos ensefiaron algo, pero también nos distrajeron
mucho de toda la carga laboral y sobretodo en este momento que como ustedes se han
dado cuenta tenemos tanto trabajo.
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Anexo 6.
ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA COLABORADORA 3

ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA
Universidad Colegio Mayor de Cundinamarca

Responsables : Laura Diaz Entrevista numero:3
Laura Garcia
Fecha: 18-08-15 Lugar: Fabrica de Confecciones de
la Policia Nacional.

Protocolo de la Entrevista.

. Saludo cordial.

o Dar a conocer el objetivo de la entrevista a las colaboradoras de la
Institucion.

o Agradecer por la informacion y participacion a lo largo del proceso.

PREGUNTAS

¢En qué siente que contribuyo el proceso?

En el trabajo en grupo, en la comunicacion, en el respeto con las compaferas, porque
aprendi a comunicarme con ellas, a saber el estado de animo de cada una para poder
manejar con ellas un buen ambiente laboral, el respeto y la comunicacion es lo mas
importante.

¢ Tiene algun aspecto para destacar del proceso?
La comunicacién, porque por medio de la comunicacion pedi ayuda, me han ayudado,
entonces fue una parte muy esencial.

¢Qué logros siente usted que se alcanzaron durante el proceso?
Sobre todo el trabajo en equipo, es pues en si, se ha resaltado bastante conmigo.

¢, Considera que su participacion y la de sus compafieros de trabajo durante el
desarrollo del proyecto fue suficiente?

Totalmente positivo es el impacto que hay, y bueno que esto no sea esporadicamente
gue se hiciera y que se hiciera con mas personas, que mas personas se vincularan a
estos grupos, procesos o proyectos.

¢cConsidera que las actividades desarrolladas en el proyecto aportaron al
fortalecimiento del clima organizacional en cuanto a la comunicacion, las
relaciones laborales y sentido de pertenecia?

El proceso que hicieron es muy interesante para cualquier empresa, ya que se aprende
a trabajar en grupo, se aprende a valorar mas a cada compafiera a conocerse mas, a
tener sentido de pertenencia por la empresa, por el grupo de trabajo, por tener un buen
clima de trabajo porque todo eso ayuda, ya que vamos conociéndonos mas,
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compartimos ideas, compartimos todos los principios de cada una entonces nos vamos
a entender mas y se va a hacer un ambiente laboral mucho mejor.

¢Las actividades y metodologias desarrolladas durante los talleres fueron
apropiadas? ¢ Porque?

Claro que las actividades son apropiadas porque cuando ustedes venian a hacer las
actividades, uno las hacia con entusiasmo, y pensaba todo el dia en cosas que lo
hacen crecer a uno como persona.

¢El proceso de intervencion aporto al mejoramiento de las relaciones laborales?
,Porque? de un ejemplo...

Obvio que ayudo, porque por ejemplo a mi personalmente me costaba mucho
comunicarme con mis compafieras y con mis jefes porque a veces uno se altera y se
deja llevar y no dice las cosas de la manera adecuada, pero uno toma como las
herramientas que ustedes nos dieron y sabe lo importante que es comunicarse bien y
no dejarse llevar por el momento y pensar las cosas con cabeza fria.
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Anexo 7.
ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA COLABORADORA 4

ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA
Universidad Colegio Mayor de Cundinamarca

Responsables : Laura Diaz Entrevista numero: 4
Laura Garcia
Fecha: 18-08-15 Lugar: Fabrica de Confecciones de
la Policia Nacional.

Protocolo de la Entrevista.

. Saludo cordial.

o Dar a conocer el objetivo de la entrevista a las colaboradoras de la
Institucion.

o Agradecer por la informacion y participacion a lo largo del proceso.

PREGUNTAS

¢En gué siente que contribuyo el proceso o que puede decir usted acerca del
proceso que realizamos aqui?

Yo creo que el proceso contribuye mas que todo para las relaciones con las demas
personas, no solamente en el grupo o en la seccién en la que estamos sino con todo el
personal de la fabrica.

¢, Qué logros siente que se alcanzaron?
Mejorar mucho las relaciones interpersonales y la comunicacion definitivamente.

¢, Cudl cree usted que fue el impacto de lo que se hizo, negativo, positivo?
Totalmente positivo es el impacto que hay, y bueno que esto no sea esporadicamente
gue se hiciera y que se hiciera con mas personas, que mas personas se vincularan a
estos grupos, procesos o proyectos.

¢Qué fue lo que mas le gusto del proceso?
Todo me gusto, porque en realidad se aprende a comunicar y a trabajar en equipo y
valorar tanto las personas, las cosas y el sentido de pertenencia con la empresa.

¢, Considera que su participacion y la de sus compafieros de trabajo durante el
desarrollo del proyecto fue suficiente?

Pues yo trate siempre de ser muy constante, creo que como una o dos veces no puede
asistir porque estaba muy colgada con mi tarea, pero mi participacion.... Si, si fue
suficiente y mis comparieros pues lastima que mas personas no se hubieran animado...
porque estas cosas las necesitamos mucho aqui en la fabrica.

¢cLas actividades y metodologias desarrolladas durante los talleres fueron
apropiadas? ¢Porque?
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Los jueguitos y cosas que ustedes hacian, estuvieron chéveres, uno pensaba en otras
cosas y aprendia también uno reflexiona sobre las malas actitudes de uno, de cémo
debe comportarse con los jefes, con los compafieros y todo eso.

¢El proceso de intervencion aporto al mejoramiento de las relaciones laborales?
¢,Porque? de un ejemplo...

Yo creo que el proceso contribuye mas que todo para las relaciones con las demas
personas, no solamente en el grupo o en la seccién en la que estamos sino con todo el
personal de la fabrica, y pues ejemplo.... Mmmmm.... pues que por ejemplo nosotras
por lo menos conocimos gente de otras secciones que si habiamos visto pero que no
habiamos hablado con ellas.

¢ Considera que los recursos y espacios fueron suficientes para el desarrollo del
proyecto?

Pues si.... yo personalmente nunca note que faltara algo, ustedes siempre trataron de
hacer lo mejor con lo que tenian y obviamente el espacio es suficiente, pues estamos
en nuestro lugar de trabajo y no en un parque.
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Anexo 8.
ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA COLABORADORA 5

ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA
Universidad Colegio Mayor de Cundinamarca

Responsables : Laura Diaz Entrevista numero: 5
Laura Garcia
Fecha: 18-08-15 Lugar: Fabrica de Confecciones de
la Policia Nacional.

Protocolo de la Entrevista.

. Saludo cordial.

o Dar a conocer el objetivo de la entrevista a las colaboradoras de la
Institucion.

o Agradecer por la informacion y participacion a lo largo del proceso.

PREGUNTAS

¢En qué contribuyo el proceso?

Pues para mi, lo mas importante que creo que en esta capacitacion, fue que
aprendimos a trabajar en grupo, aprendimos a relacionarnos con mas personas, de
todas las secciones, con las jefes, aprendimos a como valorar de pronto el trabajo que
tenemos, a salir como de una rutina siempre y hacer algo diferente. Pues a mi me gusté
mucho y me gustaria que apoyaran esto a mas empresas, a colegios que tuvieran como
mas capacitaciones porque si hace falta.

¢, Qué logros siente usted que se alcanzaron?

Logros.... la relacion entre companeros, el trabajo en equipo, relacién con los
comparieros, pues no s€, como aprender a integrarnos entre todas las personas que
trabajamos en la empresa, no solo en el grupito con el que uno esta sino con todas las
personas.

¢De lo que se hizo qué fue lo que més le gusto?

Pues que compartimos muchas cosas, aprendimos a tener respeto entre nosotras
mismas, entre las personas, las personas que estuvieron con nosotras, con las
comparieras y yo pienso con las jefes, a mi me parecié bueno.
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Anexo 9.
ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA COLABORADORA 6

ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA
Universidad Colegio Mayor de Cundinamarca

Responsables : Laura Diaz Entrevista numero: 6
Laura Garcia
Fecha: 18-08-15 Lugar: Fabrica de Confecciones de
la Policia Nacional.

Protocolo de la Entrevista.

. Saludo cordial.

o Dar a conocer el objetivo de la entrevista a las colaboradoras de la
Institucion.

o Agradecer por la informacion y participacion a lo largo del proceso.

PREGUNTAS

¢, Qué aspectos puede desatacar usted del proceso?

Pues a mi personalmente, a mi me gusto la actividad, porque yo aprendi a
comunicarme mejor con mis comparieros, de pronto a tenerle como a valorar de pronto
el trabajo que uno tiene y no se muchas cosas mas.

El trabajo en equipo, las relaciones entre comparieras.

¢ Siente usted que el proceso fue positivo, negativo, que contribuyo en algo y
porque?

Pues fue obviamente positivo, porque nos ayuddé mucho, o a mi me ayudé mucho en
gue estas pausas deberian hacerlas mas, porque igualmente mucha gente de pronto no
valora las recreaciones que hacen entre grupos y a mi me sirvi6 mucho porque aprende
uno a conocer la gente, las personas el trabajo.

¢;Considera que las actividades desarrolladas en el proyecto aportaron al
fortalecimiento del clima organizacional en cuanto a la comunicacion, las
relaciones laborales y sentido de pertenecia?

Estas actividades nos hacen querer mas la institucion porque sentimos que nos tienen
en cuenta para hacer cosas diferentes, nos ayudaron a entender que aunque nadie es
indispensable en la vida, si somos parte importante de la empresa.
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Anexo 10.

Ministerio del Trabajo
Decreto 1477
05-08-2014

Por medio del Decreto 1477 del 05 de agosto de 2014, el Ministerio de Trabajo determind
las enfermedades que se consideran como laborales indicando agentes de riesgo para la
prevencion de enfermedades y grupos de enfermedades, para los adecuados
diagnosticos médicos en trabajadores afectados.

FACTORES DE RIESGO
OCUPACIONAL

OCUPACIONES
INDUSTRIAS

El listado de ocupaciones e
industrias no es exhaustivo.
Se mencionan las mas
representativas pero pueden
existir otras circunstancias

de exposicion ocupacional.

ENFERMEDADES

Gestién Organizacional:
Deficiencias en la
del

humano, que influyen en el

administracion recurso

estilo de mando, las
modalidades de pago y la
contratacion, la participacion,
el acceso a actividades de
inducciéon y capacitacion, los
servicios de bienestar social,
los mecanismos de evaluacién
del

estrategias para el manejo de

desempefio de las

Puede presentarse en
cualquier trabajador y puesto
de trabajo, cualquier actividad
exista

laboral en la que

exposicibn a los agentes
casuales y se demuestre la
relacién con el prejuicio a la

salud.

Actividades de mantenimiento
del orden publico y seguridad
(Policias, bomberos, Editores

de medios Vvisuales de

* Trastornos psicoéticos agudos
y transitorios

* Depresion

* Episodios Depresivos

* Trastornos de péanico

* Trastornos de ansiedad
Generalizado

* Trastorno mixto ansioso-
depresivo

* Reacciones a estrés grave

* Trastornos de adaptacion

* Trastornos adaptativos con

humos ansioso, con humor
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los cambios que afecten las
personas entre otros.
Caracteristicas de la
organizacién de trabajo:
Deficiencia en las formas de
comunicacion, la tecnologia, la
modalidad de organizacién de
trabajo y las demandas
cuantitativas y cualitativas de
la labor.

Caracteristicas del Grupo
social de Trabajo: Deficiencia
en el clima de relaciones,
cohesion y calidad de las
interacciones asi como el
trabajo en equipo. (acoso
psicol6gico)

Condiciones de la tarea:
Demandas de carga mental,
velocidad, complejidad,
atencion, minuciosidad,
variedad y apremio de tiempo);
el contenido mismo de la tarea
que se define a través del nivel
de responsabilidad directo (por
bienes, por la seguridad de
otros, por la informacion
confidencial, por vida y salud
de otros, por direccion y por
resultados); las demandas
emocionales (por atencién de
clientes), especificacion de los
sistemas de control vy
definicién de roles.

Carga fisica: Esfuerzo

comunicacion,

privada, Vigilancia de centros

penitenciarios,

Usuario.

depresivo, con humor mixto,
con alteraciones del
comportamiento 0 mixto con
alteraciones de las emociones
y del amiento.

* Hipertensién arterial
secundaria

* Angina de pecho

* Cardiopatia isquémica

* Infarto agudo de miocardio
*Enfermedades
cerebrovasculares

* Encefalopatia hipertensiva
*Ataque isquémico cerebral
transitorio sin especificar

* Ulcera géstrica

* Ulcera Duodenal

* Ulcera Péptica, de sitio no
especificado

* Ulcera Gastrointestinal
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fisiologico que demanda la
ocupacion, generalmente en
términos de postura corporal,
fuerza, movimiento y transito
de cargas, implica el uso de
los componentes del sistema
osteomuscular, cardiovascular
y metabdlico.

del
de

Deficiencia en aspectos fisicos

Condiciones medio

ambiente trabajo:
(temperatura, ruido,
iluminacion, ventilacion,
vibracién), quimicos biol6gicos
de disefio del puesto y de
saneamiento como agravantes
0 coadyuvantes de factores

psicosociales.

Interfase persona-Tarea:

Evaluar la pertinencia del
conocimiento 'y habilidades
que tiene la persona en
relacion con las demandas de
la tarea, los niveles de
iniciativa y autonomia que le
son permitidos y el
reconocimiento, asi como la
identificacion de la persona

con la tarea y la organizacion.

Jornada de trabajo
(Horarios y jornadas
laborales extenuantes):
Deficiencia sobre la

Personal de enfermeria,
profesionales de medicina y
técnicos afines, conductores
de transponte de distancias
largas, obreros de empresas
de trabajo continuo, personal
gue labora en establecimientos
que servicios

durante 24

presentan
horas etc..
controladores de trafico aéreo,
vigilantes, trabajadores en
misién que laboran en zonas
geograficas diferentes a sus

domicilios.

Cualquier actividad laboral en

* Gastritis cronica no
especificada

* Dispepsia

* Sindrome de colon irritable
con diarrea

* Sindrome de colon irritable
sin diarrea

* Trastornos de suefio debido
a factores orgéanicos

* Estrés pos- traumatico
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organizacion y duracion de la
jornada laboral, existencia o
ausencia de pausas durante la
jornada, diferentes al tiempo
para las comidas, trabajo
nocturno, trabajo por turnos,
tipo y frecuencia de rotacién
de los turnos, nimero vy
frecuencia de rotacion de las
horas extras mensuales vy
duracién de frecuencia de los

descansos semanales.

Accidentes de trabajo
severos: amputaciones y
atrapamientos, quemaduras,
descargas eléctricas de alta
tensidn, accidentes de transito,
caidas de gran altura,
explosiones, ahogamientos y
otros), Agresiones ataques a la
integridad fisica y violaciones.

la que exista exposicion a los
agentes causales y se
demuestre la relacion con el

dafio a la salud.
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ANEXO 11
Técnicas de recolecciéon de informacién e Instrumentos

TECNICA DE RECOLECCION

INSTRUMENTO

1. Observacién abierta
observacion etnografica

y

Notas de Campo Video Cassettes

2. Observacion Participante Notas de Campo

3. Entrevista Informal Registro o Protocolo

4. Entrevista Focalizada Cuestionario con temas focalizados
5. Entrevista Semiestructurada Cuestionario con preguntas abiertas
6. Estudio de caso. Historia de vida | Registro. Grabacion en casette

7. Autoevaluacion Registro Individual

8. Discusion Grupal Registro Videocassettes

9. Consulta Documental Registro

10.Experiencias artisticas Registro

BRIONES, Guillermo, Evaluacién de Programas Sociales. Editorial Trilla. México. 1991, p.23
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Anexo 12.
REGISTRO FOTOGRAFICO
EVIDENCIA. A

Anexo 13.
EVIDENCIA. B
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Anexo 14.
EVIDENCIA. C

Anexo 15.
EVIDENCIA. D
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Anexo. 16.
EVIDENCIA. E

Anexo. 17.
EVIDENCIA. F

138



Anexo. 18.
EVIDENCIA. G

Anexo. 19.
EVIDENCIA. H
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Anexo. 20.
EVIDENCIA. |

Anexo. 21.
EVIDENCIA. J
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