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1. Introduccién

Una de las principales preocupaciones que existe actualmente en las organizaciones es la
necesidad de mantener un personal calificado, proactivo, motivado hacia las labores que realiza
para lograr un nivel de compromiso mas alto por su compafiia. De esta manera, surge el interés por
generar ambientes de trabajo mas amigables desde los cuales las organizaciones brinden a su
personal diversos beneficios de bienestar que en muchos casos incluyen a su familia.

Asi es como surge en el afio 1998, la Oficina de Orientacién al Personal (OOP) una unidad
de apoyo del Grupo Bolivar, inspirada en el Modelo de Desarrollo a Escala Humana planteado de
Neef, M. (1993), la cual ha estado encargada, desde entonces, de disefiar, coordinar e implementar
gran variedad de programas Yy servicios tendientes a mejorar la calidad de vida y promover el
bienestar del funcionario y su familia. La OOP se mantiene permanentemente atenta a las
necesidades de bienestar que existen en el entorno extra empresarial para ser pertinente desde la
propuesta vigente en su portafolio, el cual revisa y ajusta anualmente para apoyar asi mismo la
gestion de las areas de Talento Humano de la organizacion, dando como resultado funcionarios
mas fidelizados y productivos para su respectiva compafiia.

En respuesta a lo anterior surge el interés en posicionar a la OOP en el Grupo Bolivar a
través de la implementacion de diferentes instrumentos gerenciales que le permitan reconocer
dentro de su portafolio de servicios sus fortalezas y las tematicas que debe potencializar, para ello
se retomo la investigacion cualitativa cuyo objetivo primordial es la comprensién, centrada en la

indagacion de los hechos, con un enfoque interpretativo.

2. Justificacion

La Oficina de Orientacion al Personal (OOP) es una dependencia de la Vicepresidencia de
Talento Humano del Grupo Bolivar, encargada de contribuir al mejoramiento de la calidad de vida
de los funcionarios y sus familias, en adicion a los beneficios laborales y extra laborales que brinda
cada empresa del Grupo Bolivar a sus empleados, disefiando, coordinando e implementando

estrategias y programas fundamentados en la profesionalidad, el compromiso social y la sinergia.



Es un area de apoyo en la cual se atiende al funcionario como un ser integral, observando
las diversas necesidades que existen para mejorar su calidad de vida. Por este motivo, se han
desarrollado programas enfocados a los diferentes miembros de la familia: nifios y nifias,
preadolescentes (entre los 10 y 13 afios), adolescentes (entre los 13 y 18 afios), adultos jovenes y
adultos mayores. Todos estos programas y servicios son de acceso voluntario y los beneficiarios
pueden participar completamente gratis en las actividades que mas les Ilamen la atencion de
acuerdo a la programacion mensual.

A pesar de que los programas y servicios de la OOP se dirigen a un publico variado, existen
dificultades para difundir y promover el aprovechamiento de estos beneficios para todos los
funcionarios del Grupo Bolivar. Algunas de estas dificultades se presentan por el desconocimiento
por parte de directivos de la organizacion y de algunos coordinadores de Talento Humano de las
compafiias. Adicionalmente, muchos de los funcionarios quienes son el publico directo, tienen
acceso limitado a los medios de divulgacion de las compafiias o desconocen las actividades a las
que tiene la posibilidad de invitar a sus familiares.

Por tal motivo, se considera de relevancia buscar opciones para promocionar a la OOP
utilizando las herramientas del mercadeo social y asi posicionarla como un ente de Responsabilidad
Social Interna que aporta de manera estratégica al logro de los objetivos corporativos, garantizando
el bienestar y la fidelizacion de sus funcionarios. En primer lugar, se busca lograr un mayor
respaldo de la alta direccion quien finalmente se encarga de garantizar la sustentabilidad
econdémica de los programas y es una gran aliada a la hora de motivar a todo el personal. En
segundo lugar, se observa la necesidad de optimizar las vias de comunicacion existentes para llegar
directamente y con un formato de alto impacto a los beneficiarios de cada programa de manera que

se logre capturar mayor cantidad de participantes generando un impacto mas alto en las familias.

3. Objetivos

Objetivo general

Obtener un posicionamiento desde la alta gerencia y en los beneficiarios directos de los programas
y servicios de bienestar ofertados por la Oficina de Orientacion al Personal para los funcionarios
del Grupo Bolivar y sus familias.

Objetivos especificos



= Implementar las herramientas del mercadeo social en los programas y servicios de la Oficina
de Orientacion al Personal para lograr mayor reconocimiento y fidelizacion de los
beneficiarios, asi como un mayor respaldo de la alta gerencia.

= Resaltar el aporte de la Oficina de Orientacion al Personal a las buenas préacticas de
Responsabilidad Social Interna de la organizacion, abriendo espacios de participacién para un
mayor acceso de los funcionarios del Grupo Bolivar.

= Desarrollar el mapa estratégico de la OOP para aportar desde su labor a los lineamientos
estratégicos del Grupo Bolivar.

= Generar la propuesta para iniciar una alianza con la Fundacion Bolivar Davivienda, con el fin

de fortalecer la cobertura e impacto de los actuales y nuevos programas de la OOP.

4. Estado del arte

4.1 Responsabilidad Social Empresarial

Vergara y Vicaria (2009) referencian que las empresas buscan en la Responsabilidad Social
Empresarial una linea estratégica para apoyar los objetivos empresariales, ya que al introducir éstas
practicas, se afiade un factor a la ventaja competitiva equivalente a mayores ingresos para la
organizacion, puesto que los empleados comprometidos y vinculados con los objetivos de la
empresa generan incrementos en la productividad. Aun cuando las iniciativas de responsabilidad
social son de caracter voluntario, han tomado fuerza a nivel internacional, ya que buscan que las
operaciones se realicen de forma socialmente responsable, logrando alcanzar el desarrollo
sostenible.

La Organizacién Internacional de Estandarizacion (ISO) cuenta con la participacion de
mas 163 organismos internaciones, de paises grandes, pequefios, industrializados, en desarrollo y
transicion de todas partes del mundo, lo que representa un portafolio de mas de 18000 normas
que proveen herramientas précticas a las empresas, gobiernos y sociedad para el desarrollo
sostenible en sus tres dimensiones: econdmica, social y medio ambiental. Para el cumplimiento en
responsabilidad social, se cuenta con la Norma I1SO 26000, que aunque no es certificable por no
ser un sistema de gestion, abarca siete perspectivas fundamentales para la responsabilidad social,
definidas en la norma y presentadas en un enfoque holistico que incluye una relacién de

interdependencia entre: el respeto por los derechos humanos, las buenas practicas laborales que



respetan y preservan la integridad del trabajador, el cuidado del medio ambiente, el desarrollo de
las comunidades contando con su activa participacion, practicas comerciales justasy que respeten
los derechos de los consumidores. De esta manera, se garantiza que las empresas se preocupen
integralmente por un desarrollo justo y equilibrado para todos los eslabones de su cadena

productiva y que ademas, sea posible pensar en un desarrollo sostenible.

Enfoque holistico
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Figura # 1. Aspectos fundamentales de la RSE. Fuente Sitio oficial 1SO.

Duque y Martinez (2012) hacen referencia a la percepcién de Schvarstein al citar que
estando en un entorno caracterizado por una poblacion con necesidades bésicas insatisfechas,
dificil acceso a la educacion, la salud y la vivienda, empleados mal remunerados entre otras
carencias, es necesario que las organizaciones empresariales fijen y cumplan objetivos no sélo de
caracter econémico, sino también sociales y ambientales, a la vez que armonicen las relaciones con
sus grupos de interés tanto externos como internos. También mencionan que el Global Reporting
Initiative! (GRI) en su categoria de practicas laborales y trabajo digno considera cinco factores
esenciales: Empleo, relaciones empleo/trabajadores, salud y seguridad laboral, formacion y
evaluacion y diversidad e igualdad de oportunidades.

1 www.globalreporting.org. Global Reporting Initiative (GRI) es una organizacion cuyo fin es impulsar la elaboracion de memorias de
sostenibilidad en todo tipo de organizaciones. GRI produce un completo marco para la elaboracion de Memorias de Sostenibilidad que incluye la
Guia para la elaboracion de memorias, establece los principios e indicadores que las organizaciones pueden utilizar para medir y dar a conocer
su desempefio econdmico, ambiental y social.




4.2 Responsabilidad Social Empresarial (RSE) en entidades bancarias

Teniendo en cuenta que la mayor cantidad de funcionarios del Grupo Bolivar -70,1% a
septiembre 30 de 2014- se encuentran laborando en Banco Davivienda y sus filiales, que son
entidades asociadas al sector financiero, consideramos de relevancia hacer referencia a la RSE en
entidades bancarias. Uno de los hallazgos reportados en la investigacion de Duque y Martinez
(2012) es que las empresas del sector bancario reportan su intervencién social a través de la
metodologia GRI pero presentan informacion que no es concluyente o no esta claramente
segmentada como indica la guia metodoldgica. También identificaron que las entidades objeto de
estudio le apostaban a las actividades de formacidn para sus funcionarios, ademas de practicas de
salud y seguridad en el trabajo. Al mismo tiempo enfatizan que la calidad del empleo, las
condiciones laborales, el equilibrio entre la vida laboral y familiar, la equidad de género, la
inclusion de grupos étnicos o vulnerables, la justa remuneracion, el buen clima laboral, entre otros,
son los objetivos que las entidades bancarias y en general las organizaciones deben procurar
cumplir.

A lo largo de los afos las empresas han buscado integrar diferentes grupos de interés
(clientes, colaboradores, proveedores y comunidades en general) con el fin de ofrecer servicios de
manera integral, es por ello que muchas organizaciones se acercan a los planteamientos del Institute
Great Place to Work? entidad de caracter privado de origen estadounidense que busca “ayudar a
las organizaciones a transformar su cultura organizacional, con el fin de mejorar la calidad de
vida en las mismas, tiene dentro de sus objetivos desarrollar solidos modelos de herramientas que
ayuden a las organizaciones a interpretar su cultura y a decidir como implementar sus iniciativas
de transformacion”.

Con el fin de acercarse a este objetivo muchas empresas desarrollan diferentes programas
y servicios dirigidos a sus grupos de interés, una de ellas es el Grupo Bolivar que a través de la
Oficina de Orientacion al Personal, tiene como prioridad el bienestar y la calidad de vida de los
funcionarios y su familia. Segun el Institute Great Place to Work los excelentes lugares para
trabajar se construyen continuamente y la confianza es el eje fundamental que se genera a través
de la credibilidad con los jefes, el respeto existente entre colaboradores y lideres en sus actividades

diarias y la justicia con la que esperan ser tratados.

2 www.greatplacetowork.com. Es una empresa global de investigacion, asesoria y capacitacion, especializada en la valoracion y transformacion

del ambiente laboral y la cultura organizacional en las compaiiias; ayuddndolas a identificar, crear y mantener excelentes lugares de trabajo, a
través del desarrollo de culturas de alta confianza.


http://www.greatplacetowork.com/

Asimismo, el grado de orgullo respecto a la organizacién y los niveles de cohesidn que
sienten los empleados son componentes esenciales para lograr un gran lugar de trabajo. En
complemento a lo anterior, el Grupo Bolivar a través de la Oficina de Orientacion al Personal
brinda un apoyo adicional a los colaboradores, quienes son vistos como seres integrales que tienen
diversas necesidades que afectan su calidad de vida, por ello, ha desarrollado programas y servicios
enfocados en satisfacer esas necesidades de los diferentes miembros de la familia: nifios, nifias,
preadolescentes (de 10 a 13 afos), adolescentes (de 13 a 18 afios), adultos jovenes y adultos
mayores.

Las investigaciones desarrolladas por el Great Place to Work se han concentrado en
determinar los factores basicos que estan inmersos en el bienestar de los trabajadores y el apoyo
para su crecimiento, seleccionando cinco puntos importantes: 1) Desarrollo: mide la forma en que
una empresa se ocupa de identificar y proyectar el potencial de sus colaboradores en el alcance de
objetivos; 2) Imparcialidad: se identifican los mecanismos donde la empresa ofrece seguridad a sus
colaboradores en cuanto a las decisiones de remuneracion y proyeccién del personal de forma justa,
teniendo en cuenta el desempefio laboral y logro de objetivos; 3) Reconocimiento: se valoran los
aportes innovadores de los empleados y el compromiso en las diferentes actividades; 4) Equilibrio
en la vida personal y laboral: constantemente se debe evaluar si la cultura organizacional ofrece un
equilibrio entre las actividades laborales y familiares, puesto que los colaboradores son seres
integrales, y; 5) Valores: se determina cuales son los principales valores y como se viven en la
empresa y coOmo sus colaboradores los replican en otros espacios.

Por otro lado, el Institute Great Place to Work ofrece a las organizaciones alternativas que
les permiten acceder a principios fundamentales para mejorar el lugar de trabajo y superar los
desafios existentes; entre ellos estan: planes de accion pasando de la informacion a la ejecucion a
través de talleres, intercambio de practicas y discusiones en equipo, proporciona guias Yy
recomendaciones practicas para ayudar a los lideres a crear planes asequibles en la organizacion,
coaching para lideres por medio de talleres que promueven una intervencion de liderazgo en el
desempefio de la organizacion, asesoria personalizada superando los desafios de cada negocio.
Posteriormente, se formulan recomendaciones personalizadas y se realizan intervenciones que
ayuden a las organizaciones a superar sus desafios de negocio, y asi generan confianza entre los

colaboradores.



4.3 La Responsabilidad Social en Colombia

Aunque parezca un tema novedoso, la Responsabilidad Social en nuestro pais es un proceso
que se ha venido desarrollando desde la década de 1930 donde se producen incipientes
participaciones corporativas como las de la comunidad eclesistica, las primeras organizaciones de
trabajadores y los principales gremios del sector productivo e industrial; luego en la década de 1970
se dan multiples eventos de movilizacion social que influencian la promocién de una mayor
conciencia hacia lo social por parte de los empresarios y en la importancia del marco normativo
para lo laboral en Colombia que acentla la proteccion a los trabajadores. Ya en la década de los
noventa se hace importante el analisis y fortalecimiento de la funcion social de las empresas en
nuestro pais en temas criticos como educacién, salud, innovacion, paz, comunidad, desarrollo
productivo, justicia y transparencia (Cardenas y Tolosa, 2009).

En Colombia, la Responsabilidad Social esta legalmente considerada desde la Constitucion
Politica de 1991 en el articulo 333 donde se establece que la actividad econémica y la iniciativa
privada son libres, dentro de los limites del bien comdn. Para su ejercicio, nadie podra exigir
permisos previos ni requisitos, sin autorizacion de la ley. La libre competencia economica es un
derecho de todos que supone responsabilidades. La empresa, como base del desarrollo, tiene una
funcion social que implica obligaciones. El Estado fortalecerd las organizaciones solidarias y
estimulara el desarrollo empresarial. El Estado, por mandato de la ley, impedira que se obstruya
0 se restrinja la libertad econémica y evitara o controlard cualquier abuso que personas o
empresas hagan de su posicién dominante en el mercado nacional. La ley delimitara el alcance
de la libertad econémica cuando asi lo exijan el interés social, el ambiente y el patrimonio cultural
de la Nacion (Asamblea Nacional Constituyente, 1991).

Segun el DNP en el CONPES 3668 se busca que desde los programas de RSE se promueva
la importancia de temas como el trabajo digno, decente y el cumplimiento de los derechos
fundamentales de los trabajadores. Asimismo, en el documento CONPES 3527 dentro de sus ejes
estratégicos y objetivos especificos encontramos que se busca impulsar la Responsabilidad Social
Empresarial en la proteccion laboral y los derechos fundamentales del trabajo a nivel nacional y

que las empresas deben promover y divulgar dicho programa para su seguimiento y cumplimiento.



En Colombia se han realizado varios estudios que evalUan a las empresas a fin de determinar
cuéles ofrecen a sus colaboradores mejores servicios, tal como se menciona en el articulo “las
organizaciones con mas reputacion en el pais " realizado por el Monitor Empresarial de Reputacién
Corporativa (MERCO) y publicado el 31 de julio de 2011 por el periodico el Tiempo. Este estudio
mide a las organizaciones con mas renombre a nivel nacional. Esta investigacion tenia por objetivo
identificar las mejores empresas para trabajar en Colombia, alli se indago6 por algunos factores de
importancia y relevancia para considerar a las empresas como los mejores lugares para trabajar. Se
retomaron tematicas y factores como el desarrollo profesional, la flexibilidad laboral, los beneficios
que existen para conciliar la vida personal y laboral, la remuneracion, el salario coherente con las
responsabilidades adquiridas, porcentaje de rotacion, nimero de mujeres en cargos directivos,
diversidad en los equipos de trabajo, teletrabajo y horas de capacitacion para los
colaboradores. Algunos ejemplos de empresas que se destacan por estar catalogadas dentro de las

mejores y ofrecerle a sus colaboradores y familias beneficios adicionales son:

Tabla #1. Mejores empresas por los beneficios que ofrecen a sus empleados.
Adaptado del articulo Revista Dinero “Empleados mimados” correspondiente a beneficios
vigentes en el afio 2014.

Beneficios para sus colaboradores: programa ‘Amor fundamental’ que otorga un
salario extra para las madres que hayan completado su licencia de maternidad y kit

Natura . . . g
de regalo para el bebé; auxilio educativo para el pago mensual de las guarderias a
nifios menores de cuatro afos y un programa de seguimiento de ‘regreso al trabajo’.
Cuenta con el plan EquilibraT, que incluye torneos deportivos en espacios donde se
Sodexo integran los colaboradores con los clientes; un programa de reduccion de la jornada

laboral el tercer viernes de cada mes; un Happy Day que permite a los empleados
gozar de un dia libre en el mes de su cumpleafios y escuelas de padres.

Desde 2009 tiene un programa de horarios flexibles de ingreso y salida de lunes a
Yanbal jueves, y los viernes opera la reduccion de jornada, la compafiia da dia libre al
empleado de cumpleafios y le entrega un obsequio.

Dentro del marco de referencia de otras entidades que desarrollan acciones de RSE en el
sector financiero, se retoma el Banco de Bogota que tiene en el afio 2014, una serie de programas
para el bienestar de sus colaboradores, familia y comunidad. A continuacion se mencionan algunos
de ellos: auxilios de educacion para hijos de funcionarios, auxilios de educacion para quiénes estan
realizando estudios técnicos o universitarios, auxilio de alimentacion para trabajadores con jornada

continua o nocturna, auxilio de transporte en cuantia y limite superior a la legal, auxilio por



maternidad, auxilio por muerte de familiares y auxilio dptico, entre otros. En la parte deportiva
ofrece programas recreativos para adultos y nifios, torneos deportivos internos, patrocinio para
deportistas en torneos inter-empresas, convenios con escuelas deportivas y gimnasios, convenios
con institutos especializados para educacion continua y programacion de cursos libres. Programas
de formacion y desarrollo en el que los colaboradores pueden recibir subsidios, realizar sus estudios
con horario flexible de trabajo.

Ademas, el Banco de Bogotéa tiene una alianza con el SENA desarrollando el Programa
Talento Joven, que se ofrece a jovenes bachilleres con buenos resultados académicos y a
estudiantes de primeros semestres de universidad ofreciéndoles la oportunidad de estudiar una
carrera técnica en banca y a su vez, la posibilidad de vincularse a su primer empleo; la
remuneracion esta establecida por escalafones a partir de los siguientes elementos: equidad interna
y externa, nivel de responsabilidades del cargo e impacto en los resultados, competencias
requeridas, niveles de desempefio y proyeccion de las personas que los ocupan. Segin se menciona
en los programas, la Alta Direccion de la organizacion ha estado involucrada con el disefio e
implementacion de los mismos con el fin de mejorar el ambiente laboral y equilibrar la relacion
familia y trabajo.

Finalmente, se puede decir que el reto que deben asumir empresas como el Grupo Bolivar
y el Banco de Bogota es fortalecer algunos de los programas o servicios sociales que ejecutan con
el fin abordar las necesidades sentidas de sus colaboradores, familias, adoptantes y comunidad en

general para consolidar su objeto de Responsabilidad Social.

5. Marco teérico

5.1 Responsabilidad Social Empresarial, Responsabilidad Social Corporativa y
Responsabilidad Social Interna

Con el pasar del tiempo, el concepto de Responsabilidad Social Empresarial, 0 como
también es llamada por algunos "Responsabilidad Social Corporativa™ ha pasado por un proceso
de evolucion en su significado y aplicacion. Condensando estos criterios podemos decir que es la
participacion voluntaria en los procesos del desarrollo y mejoramiento continuo de los ambitos
sociales, econémicos y ambientales del escenario de influencia de la empresa actuando més de lo

que determinan sus obligaciones y el mandato de la ley apelando a la ética empresarial.
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Vergara y Vicaria (2009), mencionan que hoy en dia los empresarios del mundo estan
retomando el concepto de Responsabilidad Social Empresarial para generar un estado de bienestar
en la organizacién con el empleado que se siente desprotegido, sin ganas de trabajar y con pocas
garantias para su presente y futuro.

Segun la Organizacion Internacional de Estandarizacion (ISO) se concibe la idea 1SO 26000
como una norma técnica que pretende ayudar a las organizaciones a contribuir al desarrollo
sostenible. Tiene como propdsito fomentar que las organizaciones vayan mas alla del cumplimiento
legal, reconociendo que el cumplimiento de la ley es una obligaciéon fundamental para cualquier
organizacion y una parte esencial de su Responsabilidad Social, ademas enfatiza que las empresas
deben comunicar claramente los objetivos, logros y deficiencias en la responsabilidad social de sus
operaciones. Asimismo aclara que para que un reporte de responsabilidad social sea creible debe
cubrir el desempefio en responsabilidad social de la organizacion frente a sus objetivos y plantea
que uno de los métodos mas comunes para medir el desempefio son los indicadores.

Dentro del marco de la Responsabilidad Social Empresarial existe un concepto que
complementa el ideal de buenas relaciones y manejo amigable de las relaciones: La
Responsabilidad Social Interna. Este concepto ha llegado a convertirse en un tema de vital
importancia para la fidelizacion y el bienestar de los empleados, quienes son los principales
aportantes a la razén social de la organizacion y por ende, se hace necesario que sean tenidos en
cuenta desde el nivel estratégico, como eslabones vitales de la cadena de valor.

Para contextualizar Curto, M. (2012) menciona que “la adopcion voluntaria de politicas
de RSE en el area de Recursos Humanos de una empresa no debe ser un simple instrumento para
contentar a los sindicatos y mantener una baja conflictividad laboral, sino que también puede ser
beneficiosa para la empresa en muchos otros aspectos. Primero, dichas politicas sirven a la
empresa para diferenciarse en el mercado laboral y atraer talento. Este es un punto importante,
si tenemos en cuenta que las nuevas generaciones de trabajadores son mas exigentes con el
empleador y demandan constantemente mejores condiciones laborales (equilibrio entre trabajo,
familia y ocio, participacion dentro de la empresa, programas de aprendizaje...). Segundo,
trabajar en un buen entorno laboral donde el empleado se siente implicado y comprometido con
los objetivos de la empresa, facilita la cohesion interna, a la vez que estimula la productividad y
motivacion del trabajador. Tercero, la RSE interna es una cuestion de coherencia y credibilidad

para las empresas que pretendan ser catalogadas como «socialmente responsables» ”.
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De lo anterior, se deduce que la Responsabilidad Social Interna (RSI), puede ser entendida
como un factor estratégico para movilizar al personal y obtener resultados mas eficientes dentro
del objeto social de una organizacion, ya que un empleado motivado, tranquilo y con posibilidades
de ser tenido en cuenta, es un empleado mas productivo.

Es asi como el esquema de relaciones al interior de la organizacidn también ha cambiado;
Curto, M. (2012) comenta que “durante afios, las iniciativas dirigidas a mejorar la calidad laboral
partian mayoritariamente de los empleados, a través de sus representantes sindicales. Asi, el
departamento de Recursos Humanos (RR.HH.) era mas bien un simple receptor de estas
propuestas, y posteriormente decidia si era viable implantarlas. No obstante, hoy en dia, el area
de RR.HH. ejerce un rol proactivo, siendo consciente de que sus politicas también forman parte
de la cadena productiva y le aportan valor”. En el caso la OOP, dependencia que forma parte de
la Vicepresidencia de Talento Humano del Grupo Bolivar, se ejerce una funcién estratégica desde
la cual se canalizan esas necesidades identificadas y las percepciones de los funcionarios para
convertir cada cual en una nueva modalidad de atencion y mejoramiento en todo lo relacionado
con la calidad de vida del propio funcionario y su familia, siendo de esta manera un canal amigable
de comunicacion para que la organizacion manifieste el interés genuino que existe por sus
colaboradores y estos se sientan cada dia mas fidelizados con cada una de las compafiias.

Por otra parte, los departamentos de Recursos Humanos y la legislacion laboral estan
cambiando la manera de ver las cosas y han comenzado a incluir aspectos relacionados con: el
fomento de la calidad del empleo, la igualdad de oportunidades, la no discriminacion, la insercion
laboral de discapacitados, la formacion profesional y la empleabilidad, como formas de inclusion
pero avanzando un poco mas se presentan cuatro dimensiones de esta RSI:

La primera dimension es la organizativa, se refiere al contexto empresarial con sus cambios
y dinamicas propias de la competencia e incluye la importancia del didlogo funcionario / compafiia.
La segunda dimension hace referencia a las personas, con respecto a las politicas de formacion y
aprendizaje, igualdad de oportunidades (de discapacitados, mujeres y a la diversidad cultural
principalmente). La tercera es la dimensién de las relaciones, en la cual se atiende la participacién
de los empleados en los beneficios de la organizacion y el capital de esta; tiene como finalidad
mejorar la productividad de los trabajadores y fidelizarlos con la organizacion, ademas puede servir

para atraer nuevo talento. Finalmente, se encuentra la dimension ambiental que trata de conciliar
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la vida familiar y laboral llegando mas alla de la ley para promover la satisfaccion de sus
empleados.

Precisamente Cajicd, J. (2002), hace referencia a varios de los aspectos de la RSI como lo
son: la dimension econdémica que se enfoca a la generacion y distribucién del valor agregado entre
colaboradores, considerando no sélo las condiciones de mercado sino también la equidad y la
justicia, en vista que de la empresa se espera que genere utilidades y se mantenga viva y pujante
(sustentabilidad); la dimensién social, implica la responsabilidad compartida y subsidiaria de
inversionistas, directivos, colaboradores y proveedores para el cuidado y fomento de la calidad de
vida en el trabajo y el desarrollo integral y pleno de todos ellos; finalmente, la dimension ecoldgica,
retne la responsabilidad total sobre las repercusiones ambientales de sus procesos, productos y
subproductos vy, por lo tanto, la prevencion (y en su caso remedio) de los dafios que causen 0

pudieran causar.

5.2 Marketing

La Asociacion Americana de Marketing (American Marketing Association A.M.A, 2007)
define el marketing como una forma de organizar un conjunto de acciones y procesos a la hora de
desarrollar un producto para crear, comunicar y entregar valor a los clientes y para manejar las
relaciones y su finalidad es beneficiar a la organizacion satisfaciendo a los clientes. Esta misma
asociacion reconoce en 1975 a Philip Kotler (Estadounidense, Economista de profesion y
especialista en Mercadeo) como el Lider en Pensamiento de Marketing y cuya definicién para este
término es muy conocida en el medio "Marketing es un proceso social y administrativo mediante
el cual grupos e individuos obtienen lo que necesitan y desean a través de generar, ofrecer e
intercambiar productos de valor con sus semejantes’.

Alonso, M. (2006) refiere que el Marketing o Mercadeo es una mezcla entre posturas
mentales, técnicas, actitudes y la forma de percibir una relacion de intercambio entre quien ofrece
y quien necesita/desea un bien o un servicio, siempre buscando la satisfaccion de las partes de la
manera mas beneficiosa. También hace mencion a que el mercadeo no siempre es una idea bien
concebida por la sociedad debido a que muchas personas y empresas no lo practican de forma ética
al pretender manipular la conciencia del consumidor pasando por alto que es una disciplina de

razonamiento y dimensionamiento social. EI gran reto del marketing de nuestros tiempos es
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conseguir gque las empresas sean generadoras de beneficios econdmicos a largo plazo, a la vez que

son socialmente responsables y beneficiosas para la sociedad (Alonso, M. 2006).

6. Marco contextual

El Grupo Empresarial Bolivar esta conformado por sociedades que se dedican a la inversion
de sus fondos o disponibilidades en la conformacidn, administracion y direccion de un portafolio
de inversiones propias, formado por acciones, cuotas sociales y parte de interés en sociedades
colombianas o extranjeras; titulos de participacion o inversion, bonos emitidos por entidades
publicas o privadas, y por otros titulos con valor comercial o de participacion de libre circulacion
en el mercado, cédulas u otros documentos de crédito; marcas y otras formas de propiedad
industrial; siendo la mision del grupo la creacion de valor econémico, social y ambiental en forma
sostenible para el beneficio de la comunidad, de sus accionistas, colaboradores y clientes.

En general el Grupo Bolivar se encuentra altamente comprometido con todos sus grupos de
interés y organiza su gestion de negocio desde 8 vicepresidencias tal como se evidencia a

continuacion:

Grupo Empresarial Bolivar
{Familia Bolivar)

| Junta directiva Grupo Baolivar |

| Presidencia Grupa Bolivar |

| Vicepresidencias ejecutivas |

Wicepresidencia | |Vicepresidencia | |Vicepresidencia| | Vicepresidencia ‘Wicepresidencia de Wicepresidencia | |Vicepresidencia| |Vicepresidencia
de Auditorfa Juridica de Riesgo de Mercadeo Talento Hurmano de Operaciones de Tecnologia Financiera

Centro de Formacian
Gerencial

L

< Oficina de Orienta;in’\l?)
al Persanal

Comités Locales de
Sinergia

Figura # 2. Organigrama Grupo Empresarial Bolivar. Version ajustada por equipo de
consultoras en Gerencia Social de Uniminuto con la guia del coordinador de la OOP .
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En un nivel més detallado de la composicion organizacional se puede observar qué
compafiias forman parte del Grupo Bolivar, cada una de las cuales tiene definido su propio objeto
social:

Grupo Empresarial Bolivar

{Familia Bolivar)

‘ Junta directiva Grupo Bolivar ‘

| Presidencia Grupo Bolivar

‘ Vicepresidencias ejecutivas ‘

Zuaha
Beach | Seguros Bolivar
Resort

Promeciones

Promeciones
¥ Constructor
Cobranzas

El Libertador

Leasing || Asistencia

Ediciones J| Corredores
Asociados

Bance Fiduciaria )
Davivalores | y Cobranzas

Beta

Bolivar Bolivar a Bolivar

Davivienda | Davivienda

Figura # 3. Organigrama de compafiias beneficiarias de los programas y servicios que oferta la
Oficina de Orientacion al Personal. Version ajustada por equipo de consultoras en Gerencia
Social de Uniminuto.

El Grupo Bolivar surge después de la segunda guerra mundial, con los rezagos de la guerra
aparece la necesidad de crear alianzas con empresas suramericanas, encontrando asi una
oportunidad de negocio en la comercializacion de polizas y seguros de vida. Durante la evolucion
de Seguros Bolivar que no solamente se dedicd a las pélizas, sino a la construccion de viviendas,
y luego se dio la expansidn con las entidades financieras, se creo la necesidad de enfocarse mas al
bienestar de los empleados, y a buscar estrategias que aportaran al mejoramiento de la calidad de
vida tanto de estos como de sus familias.

A continuacion se presentan dos esquemas en los que se resume la evolucion del Grupo

Bolivar y el surgimiento y evolucién de la Oficina de Orientacion al Personal:
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1939
Compafiia de Seguros Bolivar.

1947
Naci6 la Sociedad de Capitalizacion y Ahorro Bolivar
con Carlos Lleras Restrepo, quien llegd a hacer parte
de la junta directiva de la compafiia y afios después
Presidente de la Republica.

1950
Crean nuevas areas de negocios como la industria de
la construccion.

1972
Se crea la corporacion de ahorro y vivienda
Davivienda para incursionar de lleno en el negocio
financiero.

1997 — 1999
Se tomd la decisién de realizar inversiones en los
paises vecinos de Venezuela y Ecuador.

2005 — 2006
Davivienda adquirié el 97,89% del Banco Superior
S.AA. y se llevo a cabo la fusién por absorcion
del Banco Superior S.A. junto con sus
filiales Fidusuperior S.A., Ediciones Gamma
S.A. y Promociones y Cobranzas Beta S.A.

2010
Con el cambio de presidente de Sociedades Bolivar
S.A se llevo a cabo una revision de los asuntos méas
importantes de la cultura Organizacional definiendo al
Ser Humano como fuente inagotable de crecimiento,

estableciendo el siguiente proposito  superior
Enriquecer la vida con integridad.

2013 ]
Adquisicion de Corredores  Asociados S.A.

Comisionista de Bolsa.

1945

Al terminar el conflicto mundial, Seguros Bolivar se
alié con suramericana de Seguros (Seguros de Vida).

| 1948
Se crearon dos nuevas empresas, ambas filiales:
Seguros Comerciales Bolivar S.A. y la Sociedad de
Capitalizacion y Ahorros Bolivar S.A.

1967

La Sociedad Capitalizacion y Ahorro Bolivar S.A. se
convirti6 en la matriz de las Compafias y en
consecuencia Seguros Bolivar S.A. paso a ser su filial.

1996
Mediante la escision de Sociedad de Capitalizacion y
Ahorros Bolivar S.A., se cre6 Sociedades Bolivar S.A,
hoy dia llamada Capitalizadora Bolivar S.A.

2003

Se declaro la existencia del Grupo Empresarial Bolivar
dentro del conjunto de empresas que hasta esa fecha
eran controladas por Sociedades Bolivar S.A.

2008
Adquisicion de Granbanco (Bancafé y sus filiales,
Fiducafé, Bancafé Panama, Bancafé Internacional en
Miami.

N 2011 - 2012

Colvida S.A. ingresa al Grupo Empresarial Bolivar y
se da la adquisicion de activos de ING en América
Latina. Cambio de Bancafé Panamé S.A. a Banco
Davivienda (Panama) S.A. y Fusién de Fiduciaria
Cafetera S.A. y Fiduciaria Davivienda S.A

Figura # 4. Linea del tiempo del Grupo Bolivar

1
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1939
Compaiiia de Seguros Bolivar.

1999
Inicia el programa de Educacidn financiera (taller de
planeacion financiera familiar) para los empleados y
sus familias.

2001
Disefio y publicacion de la “Guia para el comprador de
vivienda”.

2003
Se adiciond el cargo de practicante universitario en la
OOP, para asistir las actividades del programa
Fomento Microempresarial.

2005

Una segunda persona de perfil profesional fue
designada para ofrecer programas adicionales y
soportar la expansion de cobertura a ciudades
diferentes a Bogota.

Da inicio al programa “Construyendo mi Futuro” con
nifios y adolescentes. Y al programa de Empleabilidad
para jovenes recién egresados del Colegio o de la
Universidad.

2007
Se agrega otra vacante para que estudiante practicante
realice labores secretariales. Se desarrolla programa de
Apoyo al Adulto Mayor.

2009
Se desarrolla taller de Planeacidn Patrimonial.

2011 ]
Lanzamiento del servicio de Orientacion Juridica para
los funcionarios del Grupo Bolivar en Bogota.

Figura# 5. Linea del tiempo de la Oficina de

1

1998
Oficina de Orientacion al Personal: Con 1 profesional
quien se encarga de vincular mas a las Cajas de
Compensacion y el P.O.S con el empleado y su
familia, y reporta al Director del Centro de Formacion
Gerencial (CFG).
Desarrollo del programa de fomento Microempresarial

2000
Hogar para nifios entre 9 meses y 5 afios de edad, hijos
de los empleados de las empresas filiales de
Sociedades Bolivar.

2002
Se realiza apertura del programa Plan Padrino para que
los estudiantes realizaran sus préacticas profesionales
en la compafiia.

2004
En alianza con el area de Ingenieria Industrial de la
Pontificia Universidad Javeriana se crea el “Programa
de Mejoramiento de Procesos Productivos” (PMPP)

2006
Inician los programas Retos Cotidianos y Consejeria
Psicolbgica.

2008
Se reemplazé un aprendiz para cargo definido por
tiempo completo. Da inicio a servicio denominado
Apoyo para la Implementacion del Plan de Negocios,
el programa de desarrollo de proveedores e
intermediarios, y el Diplomado en Direccién de
Fundaciones.
| 2010

Se crea el curso de Sistemas para Adulto Mayor.

2014
Reenfoque del portafolio de programas y servicios de
la OOP.

Orientacion al Personal del Grupo Bolivar.
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POSICIONAMIENTO ESTRATEGICO CON PROPOSITO SOCIAL DE LA OFICINA DE ORIENTACION AL PERSONAL
DEL GRUPO BOLIVAR

El portafolio de servicios que tiene la Oficina de Orientacién cuenta con una division

estratégica de los programas por ciclo vital, la cual facilita segmentacién promocional:

( N\
¢+ Videos Comparte
¢ Talleres Conmigo
* Conferencias ¢ Encuentro Familia a
¢ Cursos de sistemas Familia

. J
Orientacion

Consejeria

Psicologica

Juridica
r Franja N\

adultez
* Retos Cotidianos: Construyendo Mi Futuro
« Folletos / Conferencias ¢ Talleres jévenes
* Fomento microempresarial ¢ Escuela de padres
* Videos Empleabilidad ¢ Orientacién vocacional y
J profesional

\ L J

Figura # 6. Division por ciclo vital de los programas y servicios ofrecidos por la OOP en su
portafolio actual.

En la franja para nifiez e infancia se ofertan los siguientes programas: 1) Encuentro Familia
a Familia, que consiste en la visita de los hijos de los colaboradores durante un dia de sus
vacaciones escolares, para que conozcan la empresa donde trabaja su madre o su padre, conozcan
las actividades de la compafiia y las funciones que desarrollan sus padres por medio del juego; y
2) Videos Comparte Conmigo, es una coleccion de videos que funciona como escuela de padres.

Para la franja adolescencia se han desarrollado los siguientes programas: 1) Construyendo
Mi Futuro en la version de 10 a 13 afios y 13 a 18 afios, facilitando espacios en los cuales los hijos
y hermanos de funcionarios y sus respectivos padres, participan en actividades que les permiten
prepararse para la etapa de cambios fisicos, psicolégicos y cognitivos que estan iniciando, asi como
aplicar herramientas para fortalecer el trabajo en equipo, descubrir y desarrollar sus potenciales, en
pro de la construccion de un proyecto de vida que oriente sus acciones.
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La franja de adultez se encuentra dividida en tres programas: 1) Retos Cotidianos, que
genera espacios de reflexion y aprendizaje con respecto a situaciones del dia a dia; 2) Fomento
Microempresarial, cuyo objetivo es mejorar los ingresos de las familias mediante la creacion de
empresa como estrategia para atender el desempleo en las familias y ademéas se busca el
fortalecimiento de mipymes ya existentes para garantizar competitividad y sostenibilidad; 3)
Videos de Empleabilidad, de los cuales se benefician familiares de funcionarios que se encuentran
desempleados y requieren opciones de entrenamiento para prepararse para su presentacion en el
medio laboral.

Ademas la franja adulto mayor se dirige a padres, abuelos de funcionarios y pensionados
del Grupo Bolivar y desde alli se promueven los estilos de vida saludable, mediante espacios de
reflexion, prevencion y aprovechamiento del tiempo libre de los adultos mayores.

Existen dos servicios externos a la OOP que generan informacion y sirven de soporte para
conocer las necesidades inmediatas y mas urgentes de los funcionarios en todo lo relacionado al
mejoramiento de su calidad de vida: 1) El servicio de Consejeria Psicoldgica busca aportar en el
mejoramiento de la calidad de vida de los funcionarios de la Familia Bolivar y de sus familias, a
través de una atencion de corto plazo que va orientada a promover la reflexion individual y la
busqueda de herramientas que le faciliten al usuario la interaccion arménica con su entorno
familiar, social y laboral y, 2) El servicio de Orientacion Juridica permite al funcionario contar con
un abogado que lo oriente al enfrentar algin problema en las areas de derecho civil, penal,
comercial, de familia, policivo y administrativo.

A continuacion se presentan los datos histéricos de participacion por programas y servicios
de la OOP desde el afio 2011 hasta el corte a septiembre 30 de 2014:
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Tabla #2. Consolidado de participacion en programas y servicios
Oficina de Orientacion al Personal del Grupo Bolivar

A
Programa Poblacion objetivo 2011 2012 2013  septiembre
30 de 2014

Programas de la OOP

Funcionarios y sus familiares hasta tercer grado de
consanguinidad que sean microempresarios o 872 1549  1.506 718

Fomento Micro

empresarial .
deseen crear su propia empresa.
Familiares de funcionarios hasta tercer grado de

Empleabilidad  consanguinidad que se encuentre en situacion de 162 132 207 N/A
desempleo.

Economia del Funmonanqs y sus familiares hasta tercer grado de 938 699 591 N/A

hogar consanguinidad.

Encuentro

Familia a Hijos de funcionarios entre los 6 y 12 afios. 196 441 138 377

Familia

Videos . . p ..

"Comparte Funcionarios deI~Grupo Bolivar que tengan hijos 147 66 36

L menores de 12 afios.

Conmigo

Preadolescentes H~|jos.y hermanos de funC|onar|o§ entre los 10 y 13 151
afios junto con sus padres o acudientes.

Adolescentes Hijos y hermanos de funcionarios entre los 13 y 18 51 477 469

afios junto con sus padres o acudientes.

Prevencion
familiar . . ;
Conferencias Fungl_onarlos del Grupo Bolivar y todos sus 1.841 2.234  3.353 2.889
" familiares.
Retos
Cotidianos"

Padres y abuelos de funcionarios y pensionados del

Grupo Bolivar. 593 486 977 939

Adulto Mayor

Servicios de la OOP
Funcionarios del Grupo Bolivar con sus padres,

g;zz%erilga hijos menores de 23 afios, hermanos menores de 18  3.469  4.260  5.544 3.571
g afios, conyuge o compafiero permanente.
Ongqtaaon Funcionarios del Grupo Bolivar. 289 341 476 321
Juridica
Total participantes 8.360 10.340 13.265 9.471

Las empresas del Grupo Bolivar a través de su pagina web
http://sostenibilidadfamiliabolivar.com/ reportan ser promotores de buenas préacticas vy
generadores de cultura, aplicando la coherencia entre el esquema de valores, las decisiones y
acciones que emprenden. También aclaran que el desarrollo sostenible de sus empresas lo planean
en el largo plazo a través del equilibrio entre negocios econémicamente viables, socialmente justos

y ambientalmente correctos dentro de las siguientes dimensiones:
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En la dimension social, trabajan en la potencializacion del compromiso social con todos los
grupos de interés y con la sociedad en general a través del objeto social de la compaiiia y de la
Fundacion Bolivar Davivienda. En el renglon comercial se hace especial énfasis en la integridad y
ética de las précticas comerciales con los clientes, intermediarios, proveedores y demas aliados
comerciales. En lo laboral se interesan por el desarrollo integral y bienestar de los colaboradores
asi como a la promocion de buenas practicas laborales dentro de las compafiias. En lo respectivo
al medio ambiente se promueven planes y acciones orientados a que las empresas del grupo y sus
grupos de interés implementen practicas de eco-eficiencia mediante la evaluacion y reconocimiento
del impacto de las actividades y procesos en la cadena de valor. En la dimensién econémica se
reconoce la necesidad de generar ingresos y rentabilidad para la sostenibilidad de las compafias y
para compartirla con sus grupos de interés y en el aspecto de la ética se promueve la cultura de la
legalidad y la transparencia, respeto por los derechos humanos y el compromiso de ser referente de
ética y Responsabilidad Social en los sectores en los que se desempefian las empresas del grupo.
Ver figura #7

Figura # 7. Ambitos de Gestion Sostenible Familia Bolivar. Tomado de
http://sostenibilidadfamiliabolivar.com/

7. Metodologia

Dentro del proyecto integrador se han implementado varios pasos para su construccion,

organizacion e implementacion quedando estipulas las siguientes fases: En primer lugar la fase de
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planeacion, identificacion de necesidades y formulacién de la propuesta, y segundo lugar la fase

de seleccidn de instrumentos gerenciales e implementacion.

Fase de planeacion, identificacion y formulacion

Para la realizacion del proyecto integrador se tomd como referencia la Oficina de
Orientacién al Personal del Grupo Bolivar, dependencia que tiene como marco general lograr el
bienestar del funcionario y su familia, quienes representan su razén de ser. Para la OOP, el
funcionario es visto como un ser integral, compuesto por las dimensiones: social, comunicativa,
emocional, cognitiva, psicologica, fisica y ética, de ahi el interés en disefiar e implementar diversas
estrategias para integrar el ndcleo familiar en actividades adicionales que les ofrece la entidad,
como un valor agregado a su trabajo.

Es importarte destacar que el proyecto integrador tiene una linea de investigacion
cualitativa cuyo objetivo primordial es la comprension, centrada en la indagacion en los hechos.
Para Denzin y Lincoln (1994) la investigacion cualitativa es multimetddica, implica un enfoque
interpretativo, naturalista hacia su objeto de estudio; los investigadores cualitativos estudian la
realidad en su contexto natural, tal y como sucede, intentando sacar sentido al interpretar, los
fendmenos de acuerdo con los significados que tienen para las personas implicadas.

Con relacion a lo anterior, Taylor y Bogdan (1986) mencionan que es aquella que produce
datos descriptivos: las propias palabras de las personas, habladas o escritas y la conducta
observable, tiene caracteristicas como: ser inductiva, el investigador ve el escenario y a las personas
desde una perspectiva holistica, el eje central es la reconstruccién de significados, trata de
identificar la naturaleza profunda de las realidades, su estructura dinamica, aquella que da razén
plena de su comportamiento y manifestaciones, lo cualitativo (es el todo integrado) y no se opone
a lo cuantitativo (que es solo un aspecto), sino que lo integra.

Dentro de este tipo de investigacion la recoleccion de la informacion es flexible, pasos
que se han implementado en las consultas previas para obtener informacion para el proyecto
integrador a través de la observacion y consultas documentales internas de la OOP y el Grupo
Bolivar. Es importante mencionar que los directivos de la OOP nos permitieron acercarnos a su
portafolio de servicios y programas a traves de un contacto directo en dicha dependencia, lo que
ha facilitado clarificar inquietudes en el proceso e innovacidn a través de esta investigacion.

Adicionalmente, se ha indagado sobre temas empresariales que promueven el bienestar de los
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funcionarios y las familias, resaltando las caracteristicas mas relevantes para la construccion del

documento.

Fase de seleccion de instrumentos gerenciales e implementacion

Dentro del proceso metodoldgico se retoman algunos instrumentos de la gerencia social
con el fin de alcanzar los objetivos propuestos en la investigacion, con su implementacion se busca
fortalecer las estrategias de intervencion en la OOP y construir una propuesta que permita
posicionar y consolidar el portafolio de servicios de dicha dependencia del Grupo Bolivar a nivel
gerencial, estratégico y operativo. A continuacion se mencionan los instrumentos seleccionados

para el proyecto integrador.

7.1 Instrumentos
7.1.1 Planeacion estratégica

Permite realizar el analisis, el diagnostico integral de la organizacion y de la OOP para
poder proponer mecanismos y lograr un mejoramiento continuo, visibilizando una ruta de accion
clara y mecanismos para su seguimiento efectivo, ya que como lo menciona Serna (2008) “la
planeacion estratégica es un proceso mediante el cual una organizacion define su negocio, la
vision de largo plazo y las estrategias para alcanzarla, con base en el analisis de sus fortalezas,
debilidades, oportunidades y amenazas. Supone la participacion activa de los actores
organizacionales, la obtencion permanente de informacion sobre sus factores clave de éxito, su
revision, monitoreo y ajustes periddicos para que se convierta en un estilo de gestion que haga de
la organizacion un ente proactivo y anticipatorio”.

El objetivo global de la OOP en los proximos afios es lograr extender y posicionar su
portafolio de programas y servicios a nivel nacional y facilitar el know how de los programas que
sean replicables en los demaés paises en los cuales tiene presencia el Grupo Bolivar, de acuerdo al
requerimiento realizado por los directivos de Talento Humano de cada pais. Por este motivo, los
principales procesos internos de la OOP son la evaluacion permanente de las necesidades de
bienestar del funcionario y su familia; el disefio, coordinacion e implementacion de programas y
servicios que ofrezcan una atencion oportuna y de calidad, de manera que los beneficiarios de las

diferentes actividades se sientan importantes y parte de una gran familia.
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Dentro de la estructura organizacional, la OOP se encuentra ubicada como una dependencia
de apoyo de los procesos de Talento Humano del Grupo Bolivar y se rige por la cultura empresarial
definida dentro del Manual de Cultura de la Familia Bolivar, desde la cual se hace énfasis en los
siguientes postulados: “Creemos que en la Familia Empresarial Bolivar el ser humano es fuente
inagotable de crecimiento, bienestar y generacién de valor. Creemos que el ser humano es un
individuo inteligente, de multiples dimensiones que debemos tratar de entender y respetar.
Dimensiones como: la fisica o bioldgica, la emotiva, la espiritual, la propia de sus creencias
filosoficas o religiosas, la que se deriva de su entorno familiar, social o comunitario, la psicologica
gue es connatural con su modo de ser, pensar, actuar y reaccionar, y la que emana de su
conocimiento y experiencia. Creemos que la esencia de nuestra cultura es el ser humano
caracterizado por sus altos principios y valores, su deseo de aprender, conocer y superarse, su
compromiso y aptitud para trabajar en equipo, y su capacidad creativa e innovadora .

El factores clave de éxito de la OOP se encuentra en la atencion puntual de las necesidades
de bienestar del funcionario y su familia, la preocupacion permanente por mantener en oferta un
portafolio de programas y servicios que sean cercanos a sus beneficiarios y que se encuentre
ajustado a las necesidades reales y cambiantes, generadas por un entorno dindmico que cada dia
deja un espacio méas reducido para crecer y compartir en familia. Ademéas funciona como una
dependencia de Sinergia de Grupo Bolivar para Grupo Bolivar.

La mision de la OOP gira en torno a dos ejes fundamentales: 1) Contribuir al mejoramiento
de la calidad de vida de los funcionarios y sus familias en adicion a los beneficios que brinda cada
empresa del Grupo Bolivar, disefiando, coordinando e implementando estrategias y programas
fundamentados en la profesionalidad, el compromiso social y la sinergia. 2) Apoyar la gestion de
las areas de Talento Humano de las empresas de la Familia Bolivar.

Con respecto a la vision de la OOP existen varias metas a corto y mediano plazo, las cuales
se reflejan en la meta 2016, tal como se describe a continuacion. Para el 2014 la Oficina de
Orientacion al Personal: Seré actor fundamental para que los funcionarios y sus familias, mejoren
su calidad de vida y perspectivas de desarrollo; sera percibida como un area que aporta activamente
a la Responsabilidad Social Interna; sera reconocida como un area que brinda programas de
bienestar complementarios a los otorgados individualmente por cada compafiia. La mega meta de
la Oficina de Orientacion al Personal 2014 - 2016 se compone de los siguientes puntos: 1)

Aumentar la cobertura de programas y servicios a nivel nacional, 2) Brindar herramientas para
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prevenir dificultades y mejorar el entorno del funcionario y su familia, 3) Contribuir con la labor

de crianza de los padres de hijos adolescentes y el fortalecimiento de sus lazos familiares, 4)

Facilitar la formacion y el fortalecimiento de microempresas, 5) Fortalecer la integracion familia —

empresa; y 6) Fortalecer el desarrollo de habilidades de aprendizaje.

Para poder generar las bases del mapa estratégico se realizd el diagnéstico de OOP

utilizando la matriz FODA, que muestra claramente cuales son los factores internos (fortalezas y

debilidades) y externos (oportunidades y amenazas) en el momento en que se utiliza, arrojando una

vision global y actual de la situacion de la OOP. Teniendo en cuenta lo anterior, se obtuvo que

dentro de las fortalezas de OOP se destacan:

Amplia variedad de publicos y diferentes grupos de edad para ofrecer una gama de servicios
mas extensa.

Contar con el apoyo y el apalancamiento financiero de Seguros Bolivar para financiar todas las
iniciativas de la OOP anualmente.

Los servicios ofertados por la OOP estan alineados con la filosofia de optimizacion de recursos
internos y externos.

La observacion constante de las necesidades de bienestar de los funcionarios del Grupo Bolivar
por medio del seguimiento de las areas de Talento Humano y las estadisticas genéricas de
consulta dentro de los servicios de Consejeria Psicoldgica y Orientacion Juridica.

La motivacion y disciplina de los funcionarios de planta para continuar aprendiendo, estudiando
y formandose para aportar mejores elementos técnicos y profesionales dentro de la gestion de
la OOP.

La posibilidad de la organizacion para ofrecer actividades de formacion para el fortalecimiento
de los funcionarios de la planta de OOP concernientes a habilidades gerenciales, de gestion y

de proyectos.

Las debilidades evidenciadas y que en gran proporcion se consideran de alto impacto son:

La limitacion en cobertura de la promocion de los programas y servicios a la familia del
funcionario ya que en la actualidad se dispone Unicamente de los medios informativos de la
organizacion y no existe autorizacion para enviar invitaciones de forma directa a los
beneficiarios de los programas.

Las diferentes dindmicas de planeacion, programacion y ejecucién de los programas en las
diferentes ciudades impide estandarizar el proceso.
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En ocasiones se presenta poca acogida de algunas actividades generando la cancelacién de
escenarios y proveedores.

La planta de personal es limitada (4 funcionarios) para cobijar todas las actividades de OOP en
la ciudad de Bogota siendo la zona mas grande para la gestion a nivel nacional.

Los recursos tecnologicos restringidos y acceso nulo a los sistemas de informacion de personal
del Grupo Bolivar.

Falta definir procedimientos para la contratacion de proveedores de conferencias y talleres,
siguiendo criterios técnicos para su calificacion y seleccion de manera que pueda llevarse a cabo
la medicion de la calidad y cumplimiento de los servicios suministrados y crear un historial de

la misma.

En los factores externos se observa que respecto a las oportunidades se puede apreciar:

Crecimiento acelerado del Grupo Bolivar e incremento de su nimero de funcionarios.

La potencialidad de extender el portafolio de la OOP a las demas empresas del Grupo Bolivar a
nivel internacional.

La viabilidad de realizar convenios interinstitucionales con otros organismos de diferente nivel
gue puedan apoyar los programas y servicios de la OOP sin costo u ofertando unas tarifas que
se ajusten al presupuesto autorizado por la organizacion.

La potestad de contratar varias actividades con un mismo proveedor garantizando un menor
costo por volumen.

El aprovechamiento de servicios de bienestar que prestan otras empresas y cajas de
compensacion (benchmarking) con el fin de estudiar nuevas opciones que se podrian incluir
dentro del portafolio de la OOP.

La diversidad de proveedores que sustentan el desarrollo de las estrategias y aportan sugerencias

permanentemente para mejorar la gestion e impacto de los servicios de la OOP.

Fundamentalmente el conocimiento de las amenazas genera ventaja para anticiparse a sus efectos

y definir las medidas para enfrentarlas. En el caso de la OOP se logro identificar las siguientes:

El tiempo limitado de los funcionarios y su familia asi como multiples responsabilidades que
les impiden participar en las actividades programadas por la OOP.
Las dificultades para desplazarse hasta los sitios donde se programan las actividades (grandes

distancias, afectaciones en la movilidad o cambios climaticos extremos).
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Publico limitado para cierta oferta de programas (como el Programa de Fomento Micro
empresarial).
= El incremento subito del costo de proveedores debido a la exclusividad de sus servicios.
= Desconocimiento de la cultura, principios y valores corporativos por parte de los proveedores.
= Baja asistencia de los beneficiarios de la OOP a los eventos programado por desinterés en los
temas de los mismos.

= Poca visibilidad estratégica desde el organigrama del Grupo Bolivar.

El mapa estratégico que se presenta a continuacion, es una propuesta del equipo consultor
en Gerencia Social y surge como resultado del analisis previo de la OOP, tomando como punto de
referencia los aspectos méas importantes que se trabajan desde esta dependencia en las perspectivas

de aprendizaje y crecimiento, procesos internos, clientes y financiera.

Ejecucion eficiente de presupuestos asignados Mejorar la productividad de los empleados
Perspectiva a los programa, a través de la realizacién de del Grupo Bolivar a través del

) ) las actividades y eventos programados mejoramiento de su calidad de vida y la de
financiera T
sus familias

Beneficios de Beneficios de los g ¢ S
Programas de P"geg"; :'rgacf g:&ae la ; Calidad de los

Perspectiva de

) apoyo a las
clientes INELESOS

adicionales

servicios ofertados

Creacion de estrategias a partir Diversos Aliados estratégicos para los

del diagnéstico (‘;'e “EEESidadF§ de raeglaiz‘;.:gr::: f"c(;: %ials ogf::gg cailz-Ier‘i:s; diferentes servicios: Constructora Bolivar,
P tiva d cada grupo de interés (Familia, R — L
erspectiva de adulto mayor, preadolescente, _ ysus familias (Fomento Corredores A: Banco D da,
microempresarial, Adulto Mayor, Ediciones Gamma, Jardin Infantil Osito

procesos internos adolescente, Atencion Psicoldgica,

orientacién juridica) Retos Cotidianos)

Pardo y demas compafiias del Grupo Bolivar

Pe rSPe:_tlv? de pl;cr:::::i::: avs ree;:?;har:;n;a:ce-::s GestiérI\ ;le Icoggcimiento para elI Gestion de capital humano.
aprendizaje y personal de la OOP, que permitala o .
et de informacién de los beneficiarios meiora constante en el desarrollo Mejoramiento de la cultura
crecimiento L o Y organizacional y liderazgo.
y sus familias resultado de los servicios ofertados

Figura # 8. Mapa estratégico OOP. Propuesta elaborada por equipo de consultoras en Gerencia
Social de Uniminuto.
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7.1.2 Alianzas

Durante el desarrollo del presente trabajo de investigacion, se decidio utilizar el instrumento
de alianzas como base para generar reconocimiento y posicionar los programas que ofrece la OOP
a sus beneficiarios (funcionarios y sus familias).

En el DRAE se define la alianza como la unién de cosas que concurren a un mismo fin. La
Fundacién Corona y el Banco Mundial (2007) describen la alianza como una relacién abierta
establecida entre socios activos cuya fortaleza radica en los aportes distintos pero
complementarios que cada uno hace para alcanzar un proposito comun acordado por todos”, en
la actualidad las alianzas estan presentes en aquellos sectores mas vulnerables de la sociedad
colombiana, y complementan el concepto explicando que las alianzas son estrategias de trabajo,
no un fin en si mismas, por lo que su duracion sera la que se estime conveniente y los socios no
perderan su autonomia en el manejo de los asuntos propios de su organizacion.

La alianza es una propuesta a implementar con: la Oficina de Orientacion al Personal (OOP)
que tendrd mayor capacidad de respuesta para ejecutar las actividades programadas, la Fundacién
Bolivar Davivienda (FBD) que lograra un mayor reconocimiento por su gestion social, las areas de
Talento Humano de las compafias que lograran mejoras sustanciales en aspectos como clima
organizacional, nivel de fidelizacion de los funcionarios con la organizacion y ausentismo entre
otros; y, finalmente los funcionarios voluntarios del Grupo Bolivar quienes tendran la oportunidad
de ejercer sus profesiones convirtiéndose en facilitadores de los programas que mas les llamen la
atencion. La alianza consiste en generar un estrategia para el beneficio mutuo de los actores
anteriormente mencionados, que iniciard con la apertura de espacios para que exista un
participacion mas activa, en la cual se retroalimente permanentemente y se mejoren procesos, en
pro de la atencion de las necesidades sentidas por los funcionarios y sus familias. (Ver Tabla #4.
Propuesta de actividades para el afio 2015).

Anivel de los funcionarios se observa que existe un potencial de actividades por desarrollar

frente a las siguientes profesiones:
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Tabla #3. Perfil de los Funcionarios para el voluntariado interno. Propuesta elaborada por
equipo de consultoras en Gerencia Social de Uniminuto

Profesionales Actividades potenciales
Psicologos, Socidlogos, Apoyo en actividades de fin de semana organizadas para el grupo de
Trabajadores Sociales adolescentes.
Educadores, Licenciados  Programa de refuerzo en educacion financiera.
en educacion Apoyo en labores escolares (tareas) para nifios, nifias y jovenes.
Profesionales de

Oportunidad para apoyar las estrategias promocionales de la OOP con

Marketin ; . L
arxeting y el fin de lograr un mayor impacto en comunicacion.

Comunicacién
Personas con voluntad de  Otros interesados potenciales y que desconocemos debido a la falta de
ayudar acceso a informacion del perfil de nuestros funcionarios.

Otro aspecto que se tuvo en cuenta para desarrollar el marco de accion de esta alianza, se
origina a raiz del estudio de los programas que actualmente ofrece la OOP y la necesidad de
integrarlos a las politicas de RSE, buscando ante todo generar sostenibilidad a nivel social,
econdémicay ambiental. Asi pues, en el programa Construyendo Mi Futuro (ver oferta del portafolio
OOP de la pagina 18), los jovenes demandan espacios diferentes de interaccion desde los que
puedan descubrir nuevas realidades y realizar su propio aporte de valor para la sociedad. En este
sentido resulta de gran interés la participacién voluntaria de los jovenes en acciones tendientes a
mejorar la calidad de vida de las personas menos favorecidas, otro efecto posible es que estos
jévenes / lideres vayan descubriendo su vocacién para escoger con conocimiento de causa y
experiencia previa, una carrera u ocupacion después de terminar su etapa de colegio.

Para los programas Retos Cotidianos y Adulto Mayor, se estima vincular mediante la
creacion del voluntariado a aquellos funcionarios de la organizacion que han estudiado diversas
carreras y debido a factores como baja rotacion de personal en las compafiias y el nivel operativo
de sus cargos no han podido ejercer sus profesiones, tendiendo a reflejar un bajo nivel de
motivacion hacia sus labores. Con esta propuesta tendran espacios para desarrollar actividades de
caracter voluntario en beneficio de otros funcionarios y sus familias, de manera que se establezca
una relacién de mutuo beneficio conservando un bajo costo en la ejecucion de actividades. También
es posible dirigir parte de estas acciones a los pensionados Grupo Bolivar como una opcidn para
que ellos ocupen productivamente su tiempo libre en servicios sociales para los funcionarios y sus
familias (ver Tabla #3. Perfil de los Funcionarios para el voluntariado interno). Esta oportunidad

les permitira mantenerse activos, dindmicos y con unas redes de apoyo mas amplias.
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La poblacion que se estima se beneficiara de la alianza se compone por: jovenes
adolescentes hijos/hijas y hermanos/hermanas de los funcionarios que se encuentren entre los 13 y
18 afios que aun estén estudiando en el colegio en compafiia de sus respectivos padres y/o hermanos
(funcionarios del Grupo Bolivar), los funcionarios del Grupo Bolivar de carreras asociadas con
Ciencias Humanas y Administrativas y los pensionados del Grupo Bolivar. Los objetivos que se
plantean con esta alianza se enfocan en: Contribuir con actividades tendientes a apoyar la
sostenibilidad del planeta mediante jornadas de voluntariado en pro del medio ambiente, realizar
aportes de valor direccionados a causas sociales para generar transformaciones sostenibles en el
tiempo, promover el compartir tiempo de calidad en familia, abrir espacios de participacion de
diferentes profesionales que laboran en las empresas del Grupo Bolivar (Psicélogos, Trabajadores
sociales, Administradores de empresas) de manera que puedan ejercer su profesion asistiendo en
el rol de facilitadores de algunas de las actividades programadas por la OOP, fortalecer las
estrategias de voluntariado corporativo extendiendo la opcidon para que se realice con funcionarios
del Grupo Bolivar en beneficio de otros funcionarios y su familia, motivar nuevas sinergias entre
las compafiias del Grupo Bolivar, desde las cuales cada una reciba beneficios que se relacionen con
su objeto social y que a la vez beneficien al funcionario y su familia, fomentar el reconocimiento
del valioso aporte de nuestros pensionados desde su experiencia de vida y experticia profesional.
Para la ejecucion de las actividades planteadas en el programa piloto se requiere:
= Solicitar el apoyo de la Fundacion Bolivar Davivienda para que las personas que participan en
voluntariado sean orientadores en diferentes topicos de las actividades de refuerzo académico
(matematica basica, espafiol, ortografia, entre otras materias).

= La actividad se realizaria los dias sabado en la mafiana con apoyo de personas de las areas de
talento humano de cada compafiia.

= Talleres trimestrales en jornada de sabado en la mafana.

= Conferencias en horario de viernes en la tarde, rotando por las sedes de las compafiias en la
ciudad de Bogotéa para lograr asi cubrir a un mayor nimero de funcionarios.

Las actividades se disefian teniendo en cuenta las dimensiones de las politicas de RSE y son sujeto

de cambio segun la necesidad presentada.
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Tabla #4. Propuesta de Actividades afio 2015. Propuesta elaborado por el equipo consultor de

Gerencia Social Uniminuto

Pilotaje en la ciudad de Bogota

Componente de

Fecha Actividad Publico Objetivo Programa SosiaEd
Caminata ecoldgica Construyendo
Actividag  Paraue natural Chicaque Adolescentes y Mi Futuro
41 (municipio de San Padres (Total: 400 Social
Antonio de Tequendama,  participantes)
Cundinamarca)
Adolescentes y
. Padres
Visita hogar de adultos Participantes en el Construyendo
Actividaq Mavores: Compartir con proceso de Mi Futuro
49 las generaciones pasadas orientacion
la sabiduria que aporta a vocacional y Social
lograr un mejor futuro profesional (Total:
300 participantes)
. . Adolescentes y Construyendo
Actividad Jornada de reforestacion ) .
" L Padres (Total: 400 Mi Futuro Ambiental
#3 (sitio por definir) particip(antes)
Visita a institucion de Adol )
educacion especial para Paé’reesscen ey Construyendo
Actividad  integracién con nifios y Otros funcionarios Mi Futuro Social
#4 ninas que tienen . interesados (Total:
necesidades especiales de 400 participantes)
aprendizaje.
. . Adolescentes y Construyendo
Act;vgdad E?r:;?g;'son de Gestores en Padres (Total: 300 Mi Futuro Econdémico
participantes)
. L Funcionario y familia Construyendo
Actividad Aga(iirlnamlento de un (Total: 400 Y Mi Futﬁro/ Ambiental
#6 arbo :

participantes)

Retos Cotidianos

Interpretacion de la alianza

De acuerdo al instrumento de seméaforos de redes y alianzas de la Fundacion Corona que

mide el grado de desarrollo de una alianza y establecer las acciones que se deben emprender para

mejorarla. Su disefio parte de aceptar que la construccion de alianzas es un proceso y que por lo

tanto no siempre ni en todos los aspectos las alianzas logran tener todos los indicadores en un

nivel 6ptimo, lo cual no significa que hayan fracasado (Fundacion Corona, 2007) y mas que asignar

una calificacion positiva o negativa a la alianza, busca identificar el grado de madurez de la misma

através de las fortalezas y debilidades y asi permitir realizar los ajustes requeridos. En la aplicacion

realizada en el caso de la alianza la OOP y Fundacion Bolivar Davivienda, se encontrd que las
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categorias de mayor relevancia, siendo los aspectos méas fortalecidos la Complementariedad y
confianza, compromiso y actividad de los socios, el propdsito comdn y transparencia, el saldo
pedagdgico, la solidaridad y el sentido de cooperacidn, la sostenibilidad de la estrategia de
trabajar en alianza y los temas misionales. Acorde con esto existen oportunidades de mejora con
relacion a la percepcion y sentido de pertenencia dado que se encontr6 un bajo nivel de percepcion
de pertinencia con la alianza y se debe prestar especial atencién en los aspectos de respeto,
aceptacion de la confrontacion y criticas y el consecuente riesgo de la generacion de una situacion

de conflicto.

Fundacion Bolivar Davivienda

Complementariedad/Confianza

Compromiso y actividad de los socios
Comunicacion Constante y abierta/Control social
Confianza y acompafiamiento
Participacion/Inclusién

Percepcion de pertenencia de la alianza
Proposito comun/Transparencia

Relaciones abiertas

Respeto, 6n de inferes y vas diversas
Respeto, aceptacion de la confrontacion y la critica
Responsabilidad y riesgo compartido

Saldo pedagoégico

Solidaridad/Cooperacién

Sostenibilidad de la estrategia de trabajo en alianza
Sostenibilidad de los resultados de |a alianza

Temas misionales

Ubicacion de la alianza frente a ofros tipos de alianza

0 5 10 15 20 25

¥ Puntaje Maximo M Puntaje Alianza

Figura # 9. Semaforo de la alianza la OOP y FBD. Elaborado por el equipo consultor de

Gerencia Social Uniminuto.

El seméaforo de alianzas cuenta ademas con una herramienta que permite cuantificar el
indice de consolidacién de ésta, que nos muestra a través de un plano cartesiano (ver figura # 10)
el comportamiento actual de la alianza y permite identificar e intervenir sobre los aspectos con

menor grado de desarrollo. Los cuadrantes de la herramienta se interpretan de la siguiente manera:

32

30



Tabla #5. Sintesis de la interpretacion del seméaforo de alianzas. Elaborado por el equipo
consultor de Gerencia Social Uniminuto
Cuadrante Interpretacion

(A) Mayor presencia

. . Sus miembros entre si pueden ser muy consistentes y con
documental y consistencia

sistema de informacion muy consolidado.

de opinion

(B) Mayor consistencia de Alta consistencia de opinion. No tienen documentos que
opinién / menor presencia registren que los procesos y mecanismos de la alianza estan
documental suficientemente documentados.

(C) Mayor presencia Baja consistencia de opinidn entre los socios sin embargo,
documental / menor muestra una sélida y especifica documentacion de sus
consistencia de opinién mecanismos objetivos y procedimientos de trabajo.

(D) Menor presencia
documental y consistencia
de opinion

Baja consistencia de opinién y baja presencia documental o
registro documental acerca de sus procesos.

En dicho plano cartesiano siendo 33 el mayor puntaje para la verificacion documental y 93
para la consistencia argumental descriptiva y valorativa (consistencia de opinion), se observa en la
aplicacion de la herramienta para la alianza con la Fundacion Bolivar Davivienda el siguiente

resultado descrito en la tabla # 6:

Tabla #6. Puntajes obtenidos en consistencia y verificacion alianza FBD

Consistencia argumental,  Verificacion

Alianza L .
descriptiva y valorativa documental

Fundacién Bolivar Davivienda 63 22
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POSICIONAMIENTO ESTRATEGICO CON PROPOSITO SOCIAL DE LA OFICINA DE ORIENTACION AL PERSONAL
DEL GRUPO BOLIVAR

iNDICE DE CONSOLIDACION: SEMAFORO DE ALIANZA

Mayor presencia
documental y
consistencia
de opinion

"
i
(=
(]
£
3
[v]
[=]
(=]
=
ol
(v]
(1]
¥
=
§
>

Consistencia de opinién

Figura # 10. indice de consolidacion basado en el seméaforo de alianza. Fuente equipo Consultor
Fundacién Corona, 2006

En el caso de la alianza Oficina de Orientacién al Personal (OOP), la Fundacion Bolivar
Davivienda, las areas de Talento Humano, los funcionarios del Grupo Bolivar y los voluntarios,
luego de aplicar la herramienta, se observé que la alianza se ubica en el cuadrante A significando
que la alianza propuesta es consistente y suficientemente documentada, como lo indica la figura #
11:
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Distribucion de las Alianzas segtn el puntaje obtenido

40 -
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Consistencia Argumental Descriptiva y Valorativa

Figura # 11. indice de consolidacion de alianza propuesta (Octubre de 2014).

Mercadeo Social

Martin Armario, 1993, describe que "EI Mercadeo Social con base a estrategias de cambio
social voluntario, tiene por objeto la modificacion de opiniones, actitudes o comportamientos, asi
como la adhesion a una idea por parte de ciertos publicos con el objeto de mejorar la situacion de
la poblacion en su conjunto, o de ciertos grupos de la misma". Este nuevo tipo de mercadeo social
tiene como eje central el ser humano tratando de motivarlo a la consecucién de la realizacion
personal y al mejoramiento de la calidad de vida de la sociedad o de una entidad tal como la OOP
quien desarrolla programas o servicios para el bienestar de sus funcionarios y su familia.

En la gréafica siguiente, se relacionan los elementos que deben estar involucrados en el
proceso de articulacion para desarrollar una estrategia de mercadeo social donde se obtenga un

beneficio mutuo.

35



Organizacion
que ayuda a un
proyecto social

Poblacion con
una necesidad
social

Proceso de
intercambio

Beneficio para las
partes involucradas
y para la sociedad
en general.

Figura # 12. Elementos que se utilizan en el ‘marketing social’. Tomado de Pérez Romero, L. A

(2004), Marketing Social Teoria y Practica,

Con el mercadeo social como tendencia de cambio se pretende encontrar mecanismos que
permitan a la OOP dar a conocer el portafolio de programas y servicios que se proponen, partiendo
del conocimiento de la oficina, de los beneficios y del aporte desde el enfoque de Responsabilidad
Social Interna que se extiende para todo el Grupo Bolivar. En vista de que la OOP requiere lograr
un mayor reconocimiento y apoyo de parte del area de Talento Humano, es necesario resaltar los
aportes y la generacion de valor compartido que se produce desde esta dependencia.

El principal inconveniente para que la OOP sea reconocida como &rea activa de Talento
Humano del Grupo Bolivar, radica en que los programas de impacto no tienen algun distintivo que
se relacionen con la oficina (como un logotipo o eslogan), tampoco existe facilidad para dar a
conocer todos los servicios ofertados a los familiares, dado que los medios oficiales de divulgacion
son de carécter interno y las paginas corporativas donde hay informacién de programas y servicios
de OOP Unicamente pueden ser consultadas por los funcionarios ingresando a su portal con la
contrasefia asignada. Ademas, existen areas en las cuales la carga laboral dificulta que los
empleados revisen los comunicados de bienestar emitidos por la OOP. Por lo mencionado
anteriormente, se evidencia la necesidad de trabajar en el posicionamiento de la oficina, para
mejorar la forma como los usuarios perciben los servicios de la OOP, resaltando el impacto del
portafolio de programas y servicios. Es asi como con el mercadeo social también se busca promover
el crecimiento de la OOP y con mas colaboracion a través de alianzas con otras areas 0 empresas

filiales del Grupo Bolivar, lograr mayor impacto
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Parte de la propuesta de mejora se sustenta desde la estrategia del plan de comunicaciones
de la OOP, cuyo principal eje se basa en el poder de la comunicacion. Aced, C. (2008) menciona
que “Comunicar es persuadir, es buscar efectos ”. De esta manera la comunicacién se convierte
en una herramienta mas de gestion orientada a la consecucion de los objetivos estratégicos de la
empresa y nuestro objetivo mas reciente a partir de/ asio 2014 ”. Asi, para poner en marcha el plan

de comunicaciones se retoman los postulados de Aced (2008):

Tabla # 7. Caracteristicas deseables y dificultades en la comunicacion de la OOP

Caracteristicas deseables Dificultades actuales

Psicoldgicas: Barreras basadas en emociones y estados de
Relevante: Importante parael ~ animo de los usuarios, creencias, valores o percepciones
publico al que va dirigida distorsionadas acerca del contenido de los temas a tratar en las
actividades programadas.
Fisicas: Corte en la comunicacién, imposibilidad de
comunicacion e interferencias. Ejemplos: carencia de medios
directos para difundir informacion en las compafiias méas
pequerias del Grupo Empresarial Bolivar.
Semanticas: Interpretaciones erroneas o lectura completa de la
informacion.

Exhaustiva: Completa

Féacil de comprender

Atractiva
Emocionalmente impactante

Se considera clave poder establecer claramente las metas y estrategias para lograr que cada
vez sean de mayor fuerza e impacto los comunicados emitidos desde la OOP. Teniendo en cuenta
que el publico objetivo son los funcionarios que tienen contrato directo con alguna de las
compafiias del Grupo Empresarial Bolivar, dependiendo de: su ubicacion geografica en el pais, los
programas ofertados en cada ciudad y el requerimiento anual originado en los Comités Locales de
Sinergia a nivel nacional (equipos conformados por los lideres de Talento Humano de cada
compafiia para gestionar los programas y servicios de OOP), resulta indispensable que la
comunicacion sea directa, clara y uniforme. Para tal fin se proponen las siguientes estrategias en
pro del mejoramiento de la comunicacion interna y entre las compafiias del Grupo:

» Envio de invitaciones y promociones directamente por correo a los gerentes, directores de
departamento y asistentes de las demas compafiias del Grupo Empresarial Bolivar que no tienen

acceso a la intranet de su respectiva empresa.
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= Uso permanente del Informador Express de Davivienda (medio masivo de informacion que se
remite semanalmente a funcionarios de Banco Davivienda y filiales a nivel nacional), Contacto
en Linea (medio masivo de informacion gque se remite semanalmente a funcionarios de Seguros

Bolivar a nivel nacional) y las pantallas de television de las oficinas de Seguros Bolivar (en

Bogota).

= Plan de visitas directas a cada compafiia del Grupo Empresarial Bolivar.

= Asistir a las reuniones y actividades de la Asociacion de pensionados de Seguros Bolivar

(APENBOL).

= Mantener actualizada la informacién sobre los programas que ofrece la OOP, en los portales de

intranet para funcionarios del Grupo Empresarial Bolivar.

Tabla # 8. Objetivos y estrategias para desarrollar exitosamente el plan de comunicaciones de la OOP

Objetivos del plan de
comunicacion la OOP

Tareas especificas

Segmentacion de promocionales

Objetivo General:

Facilitar los medios de difusién
de los programas y proyectos de
la Oficina de Orientacion al
Personal, con la finalidad de
lograr un mayor reconocimiento
de los servicios que se ofrecen a
nivel nacional e incrementar la
cobertura en Bogota en todas las
compafiias que componen el
Grupo Empresarial Bolivar.

Objetivos Especificos:

1) Incrementar en un 5% el
nimero de participantes en las
actividades programadas desde
la OOP a nivel nacional; 2)
Emplear el video promocional de
los programas y servicios que
ofrece la OOP a nivel nacional, y
3) Integrar a todas las compariias
del Grupo Empresarial Bolivar
en las actividades de bienestar y
mejoramiento de la calidad de
vida de las familias.

= Redisefio y actualizacion del material

corporativo  utilizado para la
promocién de los programas de la
OOP: folletos, invitaciones via correo
electronico e intranet, actualizacion
permanente de la web corporativa.

Replantear las necesidades de
comunicacién  interna y  las
herramientas necesarias para llevar a
cabo las actividades de promocién de
cada programa.

Buscar nuevos espacios en cada
compafiia del Grupo Empresarial
Bolivar en los cuales se pueda dar a
conocer los programas actuales vy
actividades proyectadas para cada
mes: intranet, correo electronico,
informadores, comunicacion directa,
pantallas de TV en Seguros Bolivar y
video promocional de los programas y
servicios de la OOP.

Participar en los procesos de
induccion de personal en las
compafiias.

Se realizara de acuerdo a los grupos de
interés y por semana de programacion de
cada una de las actividades organizadas por
sucursal.

Para alcanzar los objetivos del plan de
comunicacion de la OOP desde el
mercadeo social se busca elaborar una
estrategia de divulgacion efectiva que
garantice la trasmisién de un mensaje
puntual, no solamente a los funcionarios
sino también a sus familias, por lo cual es
necesario establecer los medios mé&s
adecuados y masivos para la publicidad.
Una opcion para lograrlo es la utilizacién
de material POP (Point of Purchase) que es
una categoria del Marketing que recurre a
la publicidad puesta en lugares estratégicos
de la organizacién, buscando generar una
permanencia de la marca en vy
puntualmente en el caso de la OOP, que sea
reconocida por sus diferentes programas y
servicios, esta estrategia de divulgacion
puede ser implementada en folleto,
plegables, notas o en objetos donde este
grabado informacién puntual del portafolio
de servicios.

Los criterios propuestos para la segmentacion del plan de comunicaciones apuntan a

mejorar la capacidad de capturar la atencién del publico objetivo haciendo mas efectiva cada

convocatoria.
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Tabla # 9. Cuadro base para la analizar y definir la segmentacién y programacion estratégica de la OOP.
Propuesta elaborada por el equipo consultor de Gerencia Social Uniminuto.

A quién se dirige la  Periodicidad de

Estrategia para comunicar

promocion la promocion

. i Publicacion directa en las paginas de cada compafiia. Distribucion y
Funcionarios e ; iy L
(F) Semanal promocion de informacion contando con el apoyo de los directivos de

Talento Humano.
Otros familiares
hasta tercer grado . Envio de invitaciones a los funcionarios para que ellos retransmitan la
de consanguinidad Qe informacion.
(Of)
Nifios 6 a 12 afios Envio de invitaciones a los padres (funcionarios) para que participen en
(Np) familia.
Preadolescentes de Envio de invitaciones a los padres (funcionarios) para que participen en
10 a 13 afios (Pad) familia.
Mensual

Adolescentes de 13
a 18 afios (Ad)

Padres y abuelos de
funcionarios (PAb)

Envio de invitaciones a los padres (funcionarios) para que los jovenes
asistan solos o participen en familia de acuerdo al objetivo de la actividad.

Envio de invitaciones a los funcionarios para que ellos retransmitan la
informacion.

Por otro lado, para garantizar una entrega mas precisa de cada invitacion se propone

remitirlas teniendo en cuenta el siguiente mapa de manera que se genere una periodicidad fija y los

funcionarios tengan conocimiento de la fecha en la cual tendran acceso a cada una:

Tabla # 10. Mapa para segmentar la estrategia promocional de OOP. Propuesta elaborada por el
equipo consultor de Gerencia Social Uniminuto.

Semana 1 del mes

Semana 2 del mes | Semana 3 del mes | Semana 4 del mes | Semana 5 del mes

(FX) | (Ad) | (Np)

(Pad)

(Of)

(PAD) | (Fx) (Np) (Pad) | (Ad) | (PAD) | (Of) | (FX) | (Np)

Para la implementacion de todas las propuestas de instrumentos, se estima el siguiente

presupuesto a ejecutar durante el afio 2015:
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Tabla# 11

. Presupuesto de gastos para la ejecucion de las actividades planteadas desde la implementacion de los instrumentos. Proyeccion
realizada por el equipo consultor de Gerencia Social Uniminuto.

Total inversion

Concepto Mes 1 Mes 2 Mes 3 Mes 4 Mes 5 Mes 6 Mes 7 Mes 8 Mes 9 Mes 10 Mes 11 Mes 12 en el proyecto
Gastos
administrativos
de gestion (*)
ehﬁslggg s $150000 $150,000  $150,000 $150,000  $150,000  $150,000  $150,000  $150,000  $ 150,000 $150,000  $150,000  $150,000  $ 1,800,000
Fotocopias $40,000  $40,000  $40,000  $ 40,000  $40,000  $40,000  $40,000  $40,000  $40,000 $ 40,000  $ 40,000 $ 40,000 $ 480,000
g;ﬁ’:r';”a $80,000  $80,000  $80,000  $ 80,000  $80,000  $80,000  $80,000  $80,000  $80,000 $ 80,000  $ 80,000 $80,000 $ 960,000
Costos
relacionados
conla
ejecucion de las
actividades
Transporte $ 3,500,000 $4,000,000 $ 3,500,000 $ 5,500,000 $ 16,500,000
Honorarios (**)  $1,600,000 $1,600,000 $2,800,000 $1,600,000 $3,200,000 $1,600,000 $2,800,000 $1,600,000 $1,600,000  $4,000,000 $1,600,000 $ 1,600,000 $ 25,600,000
Seguros $800,000 $1,000,000 $:800,000 $ 1,600,000 $ 4,200,000
xﬁzg'a'es $ 300,000  $ 200,000 $ 150,000 $300,000 $200,000  $ 250,000 $150,000  $300,000  $ 1,850,000
Refrigerios $ 420000 $420,000 $700,000 $420000 $875000  $420,000 $735000 $420,000 $420,000  $1400000  $420000 $ 420,000 $ 7,070,000
Total de gastos
atribuibles al $2,590,000 $2,490,000 $8,070,000 $2,440,000 $9,345000 $2,590,000 $8,105000 $2,490,000 $2,540,000 $12,770,000 $2,440,000 $2,590,000 $ 58,460,000
proyecto

(*) Gastos administrativos atribuibles directamente a la ejecucion de este proyecto.

(**) Honorarios que se pagaria a los conferencistas en caso de no contar con el apoyo de voluntarios.

Cobertura estimada del proyecto: 2200 beneficiarios més las personas que sean visitadas en el hogar de ancianos, y en la visita a

institucién de educacién especial para integracion con nifios y nifias que tienen necesidades especiales de aprendizaje.
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Conclusiones

Dentro de una organizacion es fundamental implementar instrumentos gerenciales que
permitan realizar un analisis detallado de las variables que intervienen en la busqueda de sus
objetivos, para la OOP se recomienda implementar las metodologias y ejes de accion descritos en
la Planeacion Estratégica, Mercadeo Social y Alianzas ya que estas ofrecen nuevos horizontes de
intervencion como el voluntariado de los empleados, el establecer canales directos de
comunicacion con la alta gerencia para trasmitir un mismo mensaje a los otros miembros de la
piramide organizacional (tactica y operativa) e incursionar en nuevas formas de divulgacion de los
programas y servicios de la OOP, con lo cual se podrd dar a conocer y tomar un mayor
posicionamiento institucional y del portafolio servicios dentro del Grupo Bolivar.

A lo largo de la investigacion también se encontrd que la planeacion estratégica que se
realiza como parte de la consultoria para las organizaciones con y sin animo de lucro, es un
instrumento que permite ampliar el panorama y el campo de accion de las iniciativas sociales,
enriquece la informacion disponible para que los altos directivos tomen decisiones ajustadas a un
contexto cambiante que cada vez requiere mayor valor agregado para sus accionistas, las
comunidades y el medio ambiente.

Uno de los principales aportes que se puede presentar con el presente proyecto, es la
aplicacion de los instrumentos y materias desarrolladas a lo largo de la experiencia académica,
pues se logro poner en practica y hacer evidente la importancia del aporte que el Gerente Social
puede hacer ante cualquier tipo de proyecto dando importancia al énfasis social.

Con lo anterior, se evidencia que la Gerencia Social tiene un &mbito de aplicacion bastante
amplio, trasciende el campo netamente comunitario y es adaptable al &mbito de la empresa tanto
publica como privada, desde donde el gerente social puede proponer proyectos que generan
impacto social sostenible, al contar con oportunidades como captar recursos privados, aportando
en los informes de sostenibilidad y logrando que los grupos de interés de las organizaciones
también participen activamente en el objetivo de la transformacion social y la consecucion de una
mejor calidad de vida para todos. Asi mismo se permite evidenciar algunas estrategias que el
gerente social debe asumir en su intervencion tales como: innovacion, comunicacion, actitud
abierta y de cambio para dar respuestas eficiente y eficaz a situaciones sociales inmersas en la

sociedad o en una organizacion.
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El mayor desafio para la Gerencia Social es despertar la conciencia colectiva acerca de la
necesidad de trabajar por una sociedad mas armdnica y equilibrada en la cual todos tengamos la
posibilidad de disfrutar una adecuada calidad de vida. Para esto se requiere de un trabajo colectivo
con las comunidades, los entes publicos y privados, de manera que se puedan crear espacios para
compartir experiencias y negociar las condiciones de vida de las generaciones presentes y futuras,
asi se lograra generar politicas publicas y leyes mas coherentes y justas para alcanzar una sociedad

en la cual todos tengan oportunidades y sean aportantes para solucionar las dificultades existentes.
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indice de abreviaturas

APENBOL.: Asociacién de Pensionados de Seguros Bolivar
CONPES: Consejo Nacional de Politica Economica y Social
DNP: Departamento Nacional de Planeacién

DRAE: Diccionario de la Real Academia de la Lengua Espafiola
GRI: Global Reporting Initiative

ISO: International Organization for Standardization
MIPYMES: Micro, pequeiia y mediana empresa

OOP: Oficina de Orientacion al Personal

POP: Point of Purchase

RSC: Responsabilidad Social Corporativa

RSE: Responsabilidad Social Empresarial

RSI: Responsabilidad Social Interna

SENA: Servicio Nacional de Aprendizaje
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POSICIONAMIENTO ESTRATEGICO CON PROPOSITO SOCIAL DE LA OFICINA DE ORIENTACION AL PERSONAL
DEL GRUPO BOLIVAR

Apéndices

Anexo 1. Descripcion de la Organizacion

‘ PLANEACION ESTRATEGICA

DESCRIPCION DE LA ORGANIZACION
Descripcion de la Organizacion

Nomblfe dg’la. Oficina de Orientacion al Personal del Grupo Bolivar
Organizacion:

¢Cual es la actividad principal de la empresa?
Desarrollar e implementar estrategias de bienestar dirigidas al funcionario y su familia con el fin de mejorar su calidad de vida.

Describa: tamafio, lugar donde desarrolla sus actividades, tiempo que Ileva operando en Colombia, usuarios que atiende,
representatividad de la organizacion en el sector y principales hitos (hechos histéricos relevantes)

La Oficina de Orientacidn al Personal (OOP) se encuentra ubicada en el Centro Internacional, en la ciudad de Bogota. Desde alli
se organiza el cronograma anual a nivel nacional y se coordinan los diferentes programas y servicios que se ofrecen para el
bienestar y el mejoramiento de la calidad de vida. OOP funciona desde 1998 y actualmente ofrece su portafolio alrededor de
19.000 funcionarios a nivel Colombia. En general, OOP es una dependencia de Sinergia que integra a todas las compafiias y
apoya la gestion del area de Talento Humano. En 1998, enfrentados a la grave recesion nacional con devastadoras consecuencias,
el Grupo Empresarial Bolivar, basado en Bogota, Colombia, establecié un area para complementar las actividades usualmente
desarrolladas por las areas de recursos humanos de las empresas de este conglomerado. Como sucede en muchas de las naciones
en vias de desarrollo, los servicios sociales son insuficientes y no siempre facilmente disponibles y en consecuencia empresas
privadas con conciencia social buscan asistir a aquellos que estan en su entorno cercano. Encargada del mejoramiento de la calidad
de vida de los empleados y sus familias, la Oficina de Orientacion al Personal usa informacién y entrenamiento como herramientas
para responsabilidad social entre diversos grupos de interés — principalmente empleados y sus miembros de familia, pero también
pequefios proveedores y mas recientemente fundaciones que reciben donaciones filantropicas del Grupo. Actividades de alto
impacto a bajo costo han crecido y evolucionado y pueden ser replicadas por otras compaiiias buscando hacer lo mismo.
Quiénes son los benefactores (quiénes nos proveen, de quiénes dependemos)

La Oficina de Orientacidn al Personal depende directamente de la Vicepresidencia de Talento Humano del Grupo Bolivar quien
define las politicas organizacionales para todos los temas relacionados con el capital humano. Teniendo en cuenta que la gestion
de la oficina se realiza a nivel nacional, en cada ciudad existe un equipo denominado Comité Local de Sinergia que se encuentra
integrado por los gerentes de las compafiias y los encargados de gestion humana.

Qué nos ofrecen y qué buscamos de ellos

Estos equipos organizan las actividades, se encargan de su ejecucion las fechas programadas en cada ciudad y nos envian los
reportes a la ciudad de Bogota para realizar el consolidado de la gestion y el impacto.

uarios (A quiénes nos dirigimos, quiénes dependen de nosotros)

Los funcionarios del Grupo Bolivar y sus familias a nivel Colombia.

Los departamentos de Gestion Humana del Grupo Bolivar, quienes entre otras cosas tienen la oportunidad de fortalecer la
fidelizacion del funcionario con la organizacion.
Qué buscan de nosotros

Alternativas de bienestar para compartir con su familia y servicios que mejoren su calidad de vida.

‘ Cual es nuestra oferta de valor

Somos un equipo de profesionales multidisciplinarios, que aporta su experiencia laboral en el desarrollo de maltiples
programas de bienestar con un enfoque de responsabilidad social empresarial interna.

‘ Quiénes son nuestros colaboradores, ejecutores del proyecto (Quienes apoyan el desarrollo del proyecto)

Comités Locales de Sinergia que se encuentran integrados por los gerentes de las compafiias del Grupo Bolivar y los encargados
de gestién humana en cada ciudad de Colombia.
Proveedores: conferencistas, talleristas, psicologos, abogados, cajas de compensacion familiar y docentes universitarios.

Qué buscamos de ellos
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De los Comités Locales de Sinergia identifican necesidades puntuales en cada ciudad, organizan la planeacion y ejecutan las
actividades definidas dentro de las politicas organizacionales alineados al mapa estratégico. Posteriormente buscan
retroalimentacion de los procesos que se desarrollan en cada ciudad para mejorar e innovar en los programas y servicios. De los
proveedores que nos apoyan en los procesos buscamos: profesionalidad, idoneidad en los temas a tratar, propuestas de valor,
cumplimiento oportuno, puntualidad, buen servicio y que se desempefien de acuerdo con los principios y valores del Grupo
Bolivar.

‘ Como deben ser (cualidades personales y profesionales)

A nivel personal los integrantes del equipo deben poseer una excelente capacidad de gestion, liderazgo, facilidad para trabajar
en equipo, carisma y sensibilidad humana, proactividad, facilidad para adaptarse a los cambios y superar las dificultades.

A nivel profesional experticia en los temas que manejan, sugerencias para mejorar continuamente nuestros programas y
servicios, que se salvaguarde la confidencialidad en los servicios que lo requieren.

Cuéles son los objetivos globales de la Organizacion en los préximos afos?

Lograr extender y posicionar nuestro portafolio de programas y servicios en los demas paises en los cuales el Grupo Bolivar tiene
presencia.
‘ Cuales son los principales procesos internos de la Organizacién?

Los principales procesos internos que se desarrollan en la Oficina de Orientacion al Personal, son la evaluacién permanente de
las necesidades de bienestar del funcionario y su familia; el disefio, coordinacion e implementacion de programas y servicios que
ofrezcan una atencién oportuna y de calidad, de manera que los beneficiarios de las diferentes actividades se sientan importantes
y parte de una gran familia.

Describa la cultura de la organizacion

OOP se rige por la cultura empresarial definida dentro del manual de Cultura de la Familia Bolivar, desde la cual se hace énfasis
en los siguientes postulados:

Creemos que en la Familia Empresarial Bolivar el ser humano es fuente inagotable de crecimiento, bienestar y generacion de
valor. Creemos que el ser humano es un individuo inteligente, de miltiples dimensiones que debemos tratar de entender y
respetar. Dimensiones como: la fisica o bioldgica, la emotiva, la espiritual, la propia de sus creencias filosoficas o religiosas, la
que se deriva de su entorno familiar, social o comunitario, la psicolégica que es connatural con su modo de ser, pensar, actuar y
reaccionar, y la que emana de su conocimiento y experiencia. Creemos que la esencia de nuestra cultura es el ser humano
caracterizado por sus altos principios y valores, su deseo de aprender, conocer y superarse, su compromiso y aptitud para
trabajar en equipo, y su capacidad creativa e innovadora.

Describa los factores clave de éxito de este tipo de Organizaciones

En general el éxito de departamentos como la Oficina de Orientacion al Personal, se encuentra en la atencion puntual y
personalizada de las necesidades de bienestar del funcionario y su familia, la preocupacion permanente por mantener en oferta
un portafolio de programas y servicios que sean cercanos a sus beneficiarios y que se encuentre ajustado a las necesidades reales
y cambiantes, generadas por un entorno dinamico que cada dia deja un espacio mas reducido para crecer y compartir en familia.
Ademas funcionamos como una dependencia de Sinergia de Grupo Bolivar para Grupo Bolivar.
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Anexo 2. Diagnéstico DOFA de la OOP

PLANEACION ESTRATEGICA
DIAGNOSTICO ESTRATEGICO
Diagnéstico Externo Diagnéstico Interno
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S .
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2
@
[}
3
Extender el portafolio N
©
2 de OOP a las demas Dificultades en el APOYD de Ilqeres locales en Np en todas las
° . . diferentes ciudades , que ciudades se pueden
@ b. [empresas del Grupo X b. |desplazamiento al sitio X b. L " X b. " L X
& P . - socializan portafolio de realizar actividades
) Bolivar a nivel de las actividades -
o} . . senvicios de la OOP constantes.
o internacional.

Oportunidades

- Alto [ Medio [Bajo| N° | Amenazas Financiera [ Alto | Medio [Bajo [ N° Fortalezas Financiera Alto | Medio |Bajo | N° | Debilidades Financiera [Alto | Medio |Bajo

N°

Convenios

interinstitucionales i6
Incremento del costo Demora en aprobacién
para apoyar los

N oyo y apalancamiento
de honorarios de los AP yory P del presupuesto que
programas y sernvicios financiero de Seguros
a. ) X a. |proveedores X a. o . . X a. |afecta cobertura de los X
de OOP sin costo u o Bolivar para financiar las L
(exclusividad de programas y senvicios de

ofertgndo tarifas que senicios) iniciativas de OOP 00P.
se ajusten al

presupuesto

Perspectiva Financiera o de
benefactores

Baja asistencia de
beneficiarios de OOP a
las actividades

Los servicios que presta
OOP estan enmarcados en

Contratacién de varias

actividades con un .
Poca acogida a algunas

Perspectiva Financiera o
de benefactores
o

mismo proveedor X b. X b. |lafilosofia de optimizacién X b. - X
. programas por . actividades
garantizan un menor s de recursos internos y
desinterés en los
costo externos.
temas.
o Oportunidades . . o . . o . . o . . .
N Procesos Alto [ Medio |Bajo| N° [ Amenazas Procesos |Alto [ Medio |Bajo | N Fortalezas Procesos Alto [ Medio [Bajo [ N° | Debilidades Procesos [Alto | Medio |Bajo
Analizar los servicios
de bienestar que ”
@« g . " Observacion permanente de
3 prestan otras Gobierno nacional X .
= . o ) necesidades de bienestar Planta de personal
= empresas ycajas de continte ofreciendo N 3 o . .
i) de funcionarios, con el limitada (4 funcionarios)
= compensacion familiar programas como los - £ .
@ a. (benchmarking) para X a. de OOP. o cual X a. |seguimiento de areas de X a. |para cubrir todas las X
2 . . ; . Gestion Humana y actividades de OOP en
I revisar qué nuevas generaria el cierre de - o )
o N . ) - estadisticas genéricas de Bogota
<] opciones es posible ciertas actividades consulta
e abrir dentro del
: portafolio de OOP.
2
,g
& Alianzas estratégicas Formar parte de otra
é con entidades como la area de la organizacion Creacion de alianzas en el Recursos tecnolégicos
Fundacién Bolivar (Bienestar o RRHH) Grupo Bolivar permite restringidos.
b Davivienda , para X b directamente, ya que X b disefar, coordinar e X b Acceso inexistente a los X
" [fortalecer la capacidad " |se perderia la " [implementar estrategias " |sistemas de informacién
de gestién y continuar identidad yla para revisar los programas de personal del Grupo
mejorando el portafolio capacidad para existentes en la OOP. Bolivar.
actual. gestionar recursos
Oportunidades Crec . . . . . . " . .
; N° P Apr y Alto | Medio |Bajo| N° |[Amenazas Crec y Apr | Alto [ Medio | Bajo | N° Fortalezas Crec y Apr Alto | Medio |Bajo | N° | Debilidades Crec y Apr [Alto | Medio |Bajo
=
o
g o
&8¢
<2 Equipo Desconocimiento de la L L
o E . T L Motivacién y disciplina de . .
° 5 interdisciplinario de cultura, principios y . . Tiempos y espacios
< D . nuestros funcionarios de L
> 5 | a |proveedores que X a. |valores corporativos X a. . X a. limitados para X
=30 planta para continuar . i
8 apoya el desarrollo de por parte de nuestros " desarrollar investigacion.
o8 X aprendiendo.
& las estrategias. proveedores.
o
a
>
Q
g
° . Baja rotacién de
rovechamiento de -
3 o Ap Posibilidad fortalecer el personal en Seguros
&8t cursos ofertados . " o
<9 gratuitos por nuestros conocimiento de los Bolivar lo cual limita las
@ E|b . o X b. X b. [funcionarios de OOP X b. [posibilidades de X
T o aliados estratégicos
[ 5 mediante capacitaciones desarrollo del personal
20 para capacitar a .
2 periddicas. de planta de OOP con
& nuestro personal .
o respecto a otras areas
@
o
a
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POSICIONAMIENTO ESTRATEGICO CON PROPOSITO SOCIAL DE LA OFICINA DE ORIENTACION AL PERSONAL
DEL GRUPO BOLIVAR

Perspectiva de beneficiarios o usuarios

Anexo 3. Matriz de Estrategias
PLANEACION ESTRATEGICA

Disefio de Estrategias

ESTRATEGIAS F-O

ESTRATEGIAS F-A

Desarrollar nuevos programas de responsabilidad social interna que permitan ser
extrapolados a las diferentes empresas del Grupo Bolivar y de esta manera
atender un publico mas amplio e incluir beneficiarios a nivel internacional.

IS

1 Grupo Bolivar y sus familias para participar en las actividades programadas.

Realizar una encuesta que permita identificar la disponibilidad horaria de los empleados del

Incrementar la oferta de programas microempresariales en asociacion con instituciones (SENA,
la Camara de Comercio y Universidades)

|Aprovechar los recursos disponibles para organizar videoconferencias en las cuales los
funcionarios y su familia puedan participar en linea conectandose desde el lugar donde se
encuentren y de esta manera se logre mitigar el impacto negativo de los factores climaticos y de
mouvilidad.

Ampliar el publico objetivo de los programas teniendo en cuenta a un rango mas amplio de
familiares.

ESTRATEGIAS D-0

ESTRATEGIAS D-A

[N

Perspectiva de Financiera o de
Benefactores

Desarrollar un programa similar a la intranet, pero que permita el acceso a la
familia de los empleados. Teniendo en cuenta el crecimiento acelerado del
Grupo Bolivar.

ESTRATEGIAS F-O

N

Incentivar a los empleados por medio de premios, para que revisen la informacion suministrada
por la OOP.

ESTRATEGIAS F-A

A partir de los recursos aprobados por la organizacién se pueden planear

Gestionar convenios con instituciones de forma gratuita, para capacitar a los familiares de los

Perspectiva de procesos internos

varias ocasiones y que ya conocen la empresa.

ESTRATEGIAS F-O

1 |actividades que sean ejecutadas por un mismo proveedor. 1 [empleados del Grupo Bolivar.
En actividades que requieran una mayor inversion de recursos, solicitar el pago de una cuota
2 2 |porcentual de los participantes de manera que estos contribuyan con el pago del costo del
programa y se garantice una mayor participacion.
ESTRATEGIAS D-0 ESTRATEGIAS D-A
1 Negociar formas de pago con los proveedores que han prestado sus senicios en 1 Desarrollar actividades de bienestar utilizando los recursos con los que ya cuenta la OOP para

reducir costos.

ESTRATEGIAS F-A

Analizar las ofertas vigentes desde otras entidades y revisar cuales podrian ser

Conformar mas equipos interdisciplinarios que permitan compartir saberes y de esta manera

Perspectiva de aprendizaje y
crecimiento

1 |aplicables para Ia_ o_rgamzaclon y las personas que se incluyen dentro de los 1 hacer més robusta y flexible la oferta de OOP.
programas y senicios de OOP.
Continuar con la revision de las cifras obtenidas en los programas de Consejeria Generar alianzas estratégicas con el area de recursos humanos, demostrando a través de las
2 |Psicolégica y Orientacion Juridica para detectar nuevas oportunidades de 2 |estadisticas genéricas la importancia de contar con la OOP como un area independiente en
atencion integral para el funcionario y su conjunto familiar. cuestiéon de toma de decisiones.
ESTRATEGIAS F-O ESTRATEGIAS F-A
Teniendo en cuenta las necesidades de bienestar de los funcionarios del Grupo Implementar un sello personal en la OOP que le caracterice por los senicios innovadores con un
Bolivar se realizaran alianzas con la fundacion Bolivar Davivienda enfoque de responsabilidad social.
Implementar un nuevo senvicio a partir de los resultados obtenidos por las
P = 4
estadisticas de consulta por parte de Gestiéon Humana.
ESTRATEGIAS D-0 ESTRATEGIAS D-A
Aprovechar los programas de woluntariado corporativo para integrar a nuevas Generar estrategias de investigacion que permitan continuar posicionando a OOP como lider en
1 |personas dentro del control de actividades y ademas lograr cubrir una mayor 1 |la generacion de propuestas ajustadas en mayor medida a las necesidades y exigencias del
poblacion de funcionarios y familiares. entorno.
> Fortalecer la capacidad de gestién con aprendices, que ademas de ser parte de 2 Desarrollar alianzas entre la OOP y el area de bienestar para aumentar la capacidad de gestion
la cuota exigida para reducir impuestos, se considera obra de mano mas barata. teniendo en cuenta las necesidades de los funcionarios.
ESTRATEGIAS F-O ESTRATEGIAS F-A
Promover la formacioén virtual y facilitar espacios para que los funcionarios de
1 OOP aprovechen esta sencilla opcion de aprendizaje y actualizacion de Hacer un relacionamiento estratégico de los programas y senvicios de OOP con los principios y
conocimientos, de manera que luego puedan realizar mejores aportes en la valores de la organizacion
gestion.
> Gestionar con los proveedores capacitaciones de interés que aporten al , [Incentivar a los funcionarios para que realicen cursos virtuales de interés que aporten mas
desarrollo de los funcionarios teniendo en cuenta las dltimas tendencias del herramientas para el desarrollo de actividades innovadoras.
mercado.
ESTRATEGIAS D-0 ESTRATEGIAS D-A
Trabajar de manera conjunta con los proveedores con el fin de analizar Disefiar programas relacionados con el tema de cultura y valores, de manera que exista de
1 |alternativas mas economicas y de impacto para cubrir todas las necesidades de | ; |manera permanente una recordacion colectiva de las metas organizacionales y se incremente el
bienestar. sentido de pertenencia con la organizacion.
2 |Motivar al personal de planta para que desarrolle actividades cortas, que permita | » Fundamentar parte de las estrategias a implementar con el tema del salario emocional, de
intercambiar conocimientos. manera que pueda fidelizarse a todo el personal con el Grupo Bolivar.
3 3

Identificar formas de capacitar al personal interno, diferente a las metodologias convencionales,
con el fin de que se les facilite manejar sus propios tiempos
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Anexo 1. Descripcién de la Organizacion

PLANEACION ESTRATEGICA

DESCRIPCION DE LA ORGANIZACION

Descripcién de la Organizacién

Nombre de la
Organizacion:

Oficina de Orientacion al Personal del Grupo Bolivar

¢Cuadl es la actividad principal de la empresa?

Desarrollar e implementar estrategias de bienestar dirigidas al funcionario y su familia con el fin de mejorar su calidad de vida.

Describa: tamafio, lugar donde desarrolla sus actividades, tiempo que lleva operando en Colombia, usuarios que atiende, representatividad de la organizacién en el sector y principales hitos (hechos
histéricos relevantes)

La Oficina de Orientacion al Personal (OOP) se encuentra ubicada en el Centro Internacional, en la ciudad de Bogota. Desde alli se organiza el cronograma anual a nivel nacional y se coordinan los diferentes programas y
servicios que se ofrecen para el bienestar y el mejoramiento de la calidad de vida. OOP funciona desde 1998 y actualmente ofrece su portafolio alrededor de 19.000 funcionarios a nivel Colombia. En general, OOP es una
dependencia de Sinergia que integra a todas las compaiiias y apoya la gestién del area de Recursos Humanos.

En 1998, enfrentados a la grave recesién nacional con devastadoras consecuencias, el Grupo Empresarial Bolivar, basado en Bogota, Colombia, establecié un area para complementar las actividades usualmente
desarrolladas por las areas de recursos humanos de las empresas de este conglomerado. Como sucede en muchas de las naciones en vias de desarrollo, los servicios sociales son insuficientes y no siempre facilmente
disponibles y en consecuencia empresas privadas con conciencia social buscan asistir a aquellos que estan en su entorno cercano. Encargada del mejoramiento de la calidad de vida de los empleados y sus familias, la
Oficina de Orientacion al Personal usa informacion y entrenamiento como herramientas para responsabilidad social entre diversos grupos de interés — princi te y sus mi de familia, pero también
pequefios proveedores y mas recientemente fundaciones que reciben donaciones filantrépicas del Grupo. Actividades de alto impacto a bajo costo han crecido y evolucionado y pueden ser replicadas por otras compafiias
buscando hacer lo mismo.

Quiénes son los benefactores (quiénes nos proveen, de quiénes dependemos)

La Oficina de Orientacion al Personal depende dil 1te de la Vicepresil ia de Talento Humano del Grupo Bolivar quien define las politicas organizacionales para todos los temas relacionados con el capital humano.
Teniendo en cuenta que la gestion de la oficina se realiza a nivel nacional, en cada ciudad existe un equipo denominado Comité Local de Sinergia que se encuentra integrado por los gerentes de las compafiias y los
encargados de gestién humana.

Qué nos ofrecen y qué buscamos de ellos

Estos equipos organizan las actividades, se encargan de su ejecucién las fechas programadas en cada ciudad y nos envian los reportes a la ciudad de Bogota para realizar el consolidado de la gestion y el impacto.

Quiénes son los beneficiarios o usuarios (A quiénes nos dirigimos, quiénes dependen de nosotros)

Los funcionarios del Grupo Bolivar y sus familias a nivel Colombia.

Los departamentos de Gestion Humana del Grupo Bolivar, quienes entre otras cosas tienen la oportunidad de fortalecer la fidelizacion del funcionario con la organizacion.

Qué buscan de nosotros

Alternativas de bienestar para compartir con su familia y servicios que mejoren su calidad de vida.

al es nuestra oferta de valor

Somos un equipo de profesionales multidisciplinarios, que aporta su experiencia laboral en el desarrollo de multiples programas de bienestar con un enfoque de ili social emp ial interna.

Quiénes son nuestros colaboradores, ejecutores del proyecto (Quienes apoyan el desarrollo del proyecto)

Comités Locales de Sinergia que se encuentran integrados por los gerentes de las compaiiias del Grupo Bolivar y los encargados de gestién humana en cada ciudad de Colombia.

Proveedores: conferencistas, talleristas, psicologos, abogados, cajas de compensacion familiar y docentes universitarios.

Qué buscamos de ellos

De los Comités Locales de Sinergia identifican necesidades puntuales en cada ciudad, organizan la planeacion y ejecutan las actividades definidas dentro de las politicas izacionales ali al mapa ico.
P i buscan i ion de los procesos que se desarrollan en cada ciudad para mejorar e innovar en los programas y servicios. De los proveedores que nos apoyan en los procesos buscamos:
profesionalidad, idoneidad en los temas a tratar, propuestas de valor, cumplimiento oportuno, puntualidad, buen servicio y que se desempefien de acuerdo con los principios y valores del Grupo Bolivar.

Como deben ser (cualidades personales y profesionales)

A nivel personal los integrantes del equipo deben poseer una excelente capacidad de gestion, liderazgo, facilidad para trabajar en equipo, carisma y ibili humana, pr ivi facilidad para alos
cambios y superar las dificultades.

A nivel profesional experticia en los temas que manejan, sugerencias para mejorar continuamente nuestros programas y servicios, que se salvaguarde la confidencialidad en los servicios que lo requieren.

ales son los objetivos globales de la Organizacién en los préximos afios?

Lograr extender y posicionar nuestro portafolio de programas y servicios en los demas paises en los cuales el Grupo Bolivar tiene presencia.

Cuéles son los principales procesos internos de la Organizaci6n?

Los principales procesos internos que se desarrollan en la Oficina de Orientacién al Personal, son la evaluacion permanente de las necesidades de bienestar del funcionario y su familia; el disefio, coordinacion e
implementacion de programas y servicios que ofrezcan una atencién oportuna y de calidad, de manera que los beneficiarios de las diferentes actividades se sientan importantes y parte de una gran familia.

Describa la cultura de la organizacion

OOP se rige por la cultura empresarial definida dentro del manual de Cultura de la Familia Bolivar, desde la cual se hace énfasis en los siguientes postulados:

Creemos que en la Familia Empresarial Bolivar el ser humano es fuente inagotable de crecimiento, bienestar y generacion de valor. Creemos que el ser humano es un individuo inteligente, de maltiples dimensiones que
debemos tratar de entender y respetar. Dimensiones como: la fisica o biolégica, la emotiva, la espiritual, la propia de sus creencias filoséficas o religiosas, la que se deriva de su entorno familiar, social o comunitario, la
psicolégica que es connatural con su modo de ser, pensar, actuar y reaccionar, y la que emana de su conocimiento y experiencia. Creemos que la esencia de nuestra cultura es el ser humano caracterizado por sus altos
principios y valores, su deseo de aprender, conocer y superarse, su compromiso y aptitud para trabajar en equipo, y su capacidad creativa e innovadora.

Describa los factores clave de éxito de este tipo de Organizaciones

En general el éxito de departamentos como la Oficina de Orientacion al Personal, se encuentra en la atencion puntual y personalizada de las necesidades de bienestar del funcionario y su familia, la preocupacion
permanente por mantener en oferta un portafolio de programas y servicios que sean cercanos a sus beneficiarios y que se encuentre ajustado a las necesidades reales y cambiantes, generadas por un entorno dindmico
que cada dia deja un espacio mas reducido para crecer y compartir en familia. Ademas funci como una d ia de Sinergia de Grupo Bolivar para Grupo Bolivar.
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Anexo 2. Diagnostico DOFA de la OOP
PLANEACION ESTRATEGICA

DIAGNOSTICO ESTRATEGICO
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Perspectiva de beneficiarios o usuarios

Anexo 3. Matriz de Estrategias
PLANEACION ESTRATEGICA

Disefio de Estrategias

ESTRATEGIAS F-O

ESTRATEGIAS F-A

Desarrollar nuevos programas de responsabilidad social interna que permitan ser
extrapolados a las diferentes empresas del Grupo Bolivar y de esta manera

Realizar una encuesta que permita identificar la disponibilidad horaria de los empleados del Grupo
Bolivar y sus familias para participar en las actividades programadas.

Perspectiva de Financiera o de
Benefactores

Bolivar.

ESTRATEGIAS F-O

1 |atender un piblico mas amplio e incluir beneficiarios a nivel interacional. 1

5 > Incrementar la oferta de programas microempresariales en asociacion con instituciones (SENA, la
Céamara de Comercio y Universidades)
Aprovechar los recursos disponibles para organizar videoconferencias en las cuales los funcionarios

3 3 |ysu familia puedan participar en linea conectandose desde el lugar donde se encuentren y de esta
manera se logre mitigar el impacto negativo de los factores climaticos y de movilidad.

N 4 Ampliar el publico objetivo de los programas teniendo en cuenta a un rango mas amplio de
familiares.

ESTRATEGIAS D-0 ESTRATEGIAS D-A
Desarrollar un programa similar a la intranet, pero que permita el acceso a la . " . . . . -
L ) " Incentivar a los empleados por medio de premios, para que revisen la informacion suministrada
1 |familia de los empleados. Teniendo en cuenta el crecimiento acelerado del Grupo | 1

por la OOP.

ESTRATEGIAS F-A

A partir de los recursos aprobados por la organizacién se pueden planear

Gestionar convenios con instituciones de forma gratuita, para capacitar a los familiares de los

Perspectiva de procesos internos

varias ocasiones y que ya conocen la empresa.

ESTRATEGIAS F-O

1 |actividades que sean ejecutadas por un mismo proveedor. 1 |empleados del Grupo Bolivar.
En actividades que requieran una mayor inversion de recursos, solicitar el pago de una cuota
2 2 |porcentual de los participantes de manera que estos contribuyan con el pago del costo del
programay se garantice una mayor participacion.
ESTRATEGIAS D-0 ESTRATEGIAS D-A
1 Negociar formas de pago con los proveedores que han prestado sus servicios en 1 Desarrollar actividades de bienestar utilizando los recursos con los que ya cuenta la OOP para

reducir costos.

ESTRATEGIAS F-A

Analizar las ofertas vigentes desde otras entidades y revisar cuales podrian ser

Conformar mas equipos interdisciplinarios que permitan compartir saberes y de esta manera hacer

Perspectiva de aprendizaje y crecimiento

cuota exigida para reducir impuestos, se considera obra de mano mas barata.

ESTRATEGIAS F-O

1 i izacio i 1 .
aplicables para Ia_ organizacion y las personas que se incluyen dentro de los més robusta y flexible Ia oferta de QOP.
programas v servicios de OOP.
Continuar con la revision de las cifras obtenidas en los programas de Consejeria Generar alianzas estratégicas con el area de recursos humanos, demostrando a través de las
Psicolégica y Orientacion Juridica para detectar nuevas oportunidades de atencion | 2 |estadisticas genéricas la importancia de contar con la OOP como un &rea independiente en
integral para el funcionario v su conijunto familiar. cuestién de toma de decisiones.
ESTRATEGIAS F-O ESTRATEGIAS F-A
3 Teniendo en cuenta las necesidades de bienestar de los funcionarios del Grupo Implementar un sello personal en la OOP que le caracterice por los servicios innovadores con un
Bolivar se realizaran alianzas con la fundacién Bolivar Davivienda enfoque de responsabilidad social.
4 Implementar un nuevo servicio a partir de los resultados obtenidos por las 4
estadisticas de consulta por parte de Gestion Humana.
ESTRATEGIAS D-0 ESTRATEGIAS D-A
Aprovechar los programas de voluntariado corporativo para integrar a nuevas Generar dei que continuar posicionando a OOP como lider en la
1 [personas dentro del control de actividades y ademas lograr cubrir una mayor 1 . N . ) . "
o . . L generacion de propuestas ajustadas en mayor medida a las necesidades y exigencias del entorno.
poblacion de funcionarios y familiares.
5 Fortalecer la capacidad de gestién con aprendices, que ademas de ser parte de la > Desarrollar alianzas entre la OOP y el &rea de bienestar para aumentar la capacidad de gestion

teniendo en cuenta las necesidades de los funcionarios.

ESTRATEGIAS F-A

Promover la formacion virtual y facilitar espacios para que los funcionarios de OOP

Hacer un relacionamiento estratégico de los programas y servicios de OOP con los principios y

1 [aprovechen esta sencilla opcion de aprendizaje y actualizacion de conocimientos, | 1 B
) ) S valores de la organizacion
de manera que luego puedan realizar mejores aportes en la gestion.
2 | esti | " . dei . Ld o | 2 Incentivar a los funcionarios para que realicen cursos virtuales de interés que aporten mas
estionar (‘jOI'I O.S prov:ee lores capacltaclon,es e interés que aponen al aesarrollo herramientas para el desarrollo de actividades innovadoras.
de los funcionarios teniendo en cuenta las Gltimas tendencias del mercado.
ESTRATEGIAS D-0 ESTRATEGIAS D-A
Trabajar de manera conjunta con los proveedores con el fin de analizar alternativas Disefiar programas relacionados con el tema de cultura y valores, de manera que exista de manera
1 [mas economicas y de impacto para cubrir todas las necesidades de bienestar. 1 |permanente una recordacion colectiva de las metas organizacionales y se incremente el sentido de
pertenencia con la organizacion.
2 Motivar al personal de planta para que desarrolle actividades cortas, que permita 2 Fundamentar parte de las estrategias a implementar con el tema del salario emocional, de manera
intercambiar conocimientos. que pueda fidelizarse a todo el personal con el Grupo Bolivar.
3 3

Identificar formas de capacitar al personal interno, diferente a las metodologias convencionales,
con el fin de que se les facilite manejar sus propios tiempos
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Anexo 4. Retos, Objetivos e Indicadores

PLANEACION ESTRATEGICA

Perspectiva

Financiera

Reto

Objetivo

Indicador

Macro Actividades

Mantener al dia el pago con los
proveedores y realizar una
eficiente ejecucion presupuestal.

Realizar un seguimiento mas permanente y
detallado del costo por actividad y de la
ejecucion presupuestal global, de manera
gue se puedan organizar acciones correctivas
o extender los beneficios disponibles para un
publico mas amplio.

Costo directo por usuario por programa

(%) Directo de la actividad / Nimero de asistentes

Seguimiento presupuestal directo por programa por
sucursal.

Ejecucion presupuestal por programa

($) Ejecutado por programa o rubro a nivel nacional / ($)
total asignado por programa para el afio

Recoleccion global de informacion.

Perspectiva

Clientes

Reto

Objetivo

Indicador

Macro Actividades

Mantener informacion
permanente acerca de como los
ven sus beneficiarios y asi poder
mejorar de manera continua.

Tener una informacion mas detallada acerca
de como reciben los beneficiarios las
actividades ejecutadas y qué nuevas
necesidades van surgiendo que se puedan
atender desde el portafolio de OOP.

Asistentes por compafiia por programa

(#) Total de asistentes por compafiia por programa/
(#) Total de asistentes por programa

Recoleccién de listado de asistentes

Nivel de satisfaccion inmediata con el programa o
servicio

Evaluacion inmediata de la participacion en los
programas y servicios de OOP.

Indicador de descripcion cualitativa realizado por cada
participante en las actividades.

Evaluacion inmediata y post de la participacion en
programas y servicios de OOP. Detalle cuantitativo de
efectos percibidos por los funcionarios y sus familias.

Perspectiva

Procesos Internos

Reto

Objetivo

Indicador

Macro Actividades

Ser més eficientes en las
actividades de manera que
exista tiempo para desarrollar
nuevos programas y servicios
que nos mantengan a la
vanguardia del bienestar.

Mantener informacion al dia y detallada sobre
gué se esta realizando y qué programas
necesitan ser reforzados con nuevas
estrategias para motivar el interés y
participacion de los funcionarios y su familia.

% de cumplimiento de las acciones programadas en
el plan de accion anual nacional por ciudad

(#) Total de actividades realizadas * programa / (#) Total
de actividades programadas * programa

Seguimiento del cuadro integral de actividades y de los
semaforos de gestion a nivel nacional.

Perspectiva

Crecimiento y aprendizaje

Reto

Objetivo

Indicador

Macro Actividades

Mantener alternativas de
capacitacion que faciliten al
funcionario herramientas para
mejorar su gestiéon y
complementar su plan de
carrera.

Desarrollar y mantener personal idéneo que
aporte valor a los procesos de la
organizacion.

Numero de funcionarios que se encuentran
estudiando frente al total de funcionarios del area.

Préstamo a funcionarios para que estudien carreras
universitarias.

NUmero de capacitaciones que reciben los
funcionarios que se encuentran en el area
semestralmente.

Gestion de capacitaciones especificas para el personal
de planta de OOP.
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