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INTRODUCCION

Teniendo en cuenta que la responsabilidad Social Empresarial es un concepto que
ha venido adquiriendo mayor definicion, legitimacion, exigencia y aval entre la
comunidad internacional y en el mundo de las relaciones entre las organizaciones,
pasando a ser una exigencia de la sociedad contemporanea y de la economia
global, y un factor cada vez mas importante en las decisiones sobre inversion,
produccién y comercializacion, la Transportadora de Gas Internacional ha definido
en su Plan Estratégico Corporativo el desarrollo de un Modelo de Responsabilidad
Social Empresarial, a través de la definicion de las iniciativas enmarcadas en una
vision integral de la sociedad y su desarrollo, en cada una de las dimensiones:

Econdmica, Ambiental y Social.

La Empresa comprende que el crecimiento econdémico y la productividad estan
asociados con las mejoras en la calidad de vida de las personas, la proteccion a
las libertades y los derechos humanos. La Responsabilidad Social Empresarial
Interna se estructura a partir de las acciones que la Empresa debe realizar frente a
uno de los principales grupos de interés (Stakeholders), los Empleados, sus
familias y sus organizaciones, teniendo en cuenta sus intereses y expectativas.
Parte del éxito de una organizacion depende, tanto de la competencia y el
compromiso de sus empleados, como de las condiciones en que estos

desempefian su labor.

Teniendo en cuenta que la prospectiva es “una Disciplina que identifica las
diferentes alternativas de futuro de un sistema bajo andlisis, para ayudar a los
actores sociales (Estado, Empresarios, Trabajadores, Académicos y Sociedad
Civil) a elegir la mejor de ellas y comenzar a construirla desde ahora.”, La
Transportadora de Gas Internacional puede hacer uso de las metodologias

propuestas para identificar las iniciativas a desarrollar, teniendo en cuenta los
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escenarios o situaciones futuras probables, posibles y aquella situacion en la cual
le gustaria estar frente a la consecucion de la estrategia en el desarrollo del

Modelo de Responsabilidad Social Empresarial Interna.

Mediante la realizacion de esta tesis de grado de la Especializacion en Gerencia
Estratégica se ha desarrollado un plan prospectivo estratégico para el modelo de
responsabilidad social Interna para la Transportadora de Gas Internacional S.A.
ESP., aplicando la metodologia propuesta por el docente Tutor de la materia
Prospectiva de la universidad de la Sabana. El estudio presentado en éste
documento plantea en cada uno de sus capitulos las etapas desarrolladas para
definir los Escenarios y el Direccionamiento Estratégico del modelo de

Responsabilidad Social Empresarial Interno.

En el capitulo 1 se presenta el objetivo del estudio. En el capitulo 2 se presenta el
marco teorico sobre prospectiva, direccionamiento estratégico y Responsabilidad
Social Empresarial utilizado para el desarrollo del presente documento. En el
capitulo 3 se presenta la definicion del sistema, los antecedentes y principales
datos de la Transportadora de Gas Internacional, el Plan Estratégico Corporativo
de la Empresa y los indicadores actuales de Responsabilidad Social Empresarial
Interna, los cuales se determinan a través de la metodologia del Global Reportin
Initiative (GRI).

En el Capitulo 4 se presenta el analisis del Sistema y se inicia la aplicacion de la
metodologia propuesta por el docente a través de la identificacion y andlisis de las
variables enddgenas y exdgenas con las cuales se desarrollara el Plan
Prospectivo. En el capitulo 5 se presenta la determinacién y desarrollo de las
variables claves a través de la herramienta Mic Mac. En el capitulo 6 se presenta
la identificacion, juego y negociacion de los actores sociales que intervienen en el

desarrollo de plan prospectivo de Responsabilidad Social Empresarial Interna.
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En capitulo 7 se presenta el desarrollo de los escenarios: probable, alternativos,
deseable y apuesta para el modelo de Responsabilidad Social Empresarial
Interna. Finalmente en el capitulo 8 se presenta el Direccionamiento Estratégico

para el Modelo de responsabilidad Social Empresarial definido.

Esperamos que este documento contenga la informacion de aplicacion
metodoldgica y analisis requerida para el desarrollo del problema propuesto en la
Tesis de Grado que presentamos, sea de total conveniencia para la Empresa
objeto del plan prospectivo desarrollado, aporte al crecimiento profesional de
nosotras como futuras especialistas de Gerencia Estratégica de la universidad de
la Sabana y sea del agrado y suficiente sustento de los docentes que participaran

en la evaluacion.
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1. OBJETIVOS

1.1 OBJETIVO GENERAL

Disefiar el Plan Prospectivo Estratégico para el Modelo de Responsabilidad Social
Interno de la Transportadora de Gas Internacional TGl S.A. E.S.P. a partir del

planteamiento de un problema especifico que aqueja a la organizacion.

1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Describir la razén de ser la empresa Transportadora de Gas Internacional TGl
S.A.E.S.P.

* Analizar el sistema en el cual se desenvuelve la empresa; sus factores internos

asi como los externos para conocer como influencian y afectan su desarrollo.

* Identificar y establecer el planteamiento del problema bajo el cual se
desarrollara el plan prospectivo estratégico para el Modelo de Responsabilidad
Social de la Transportadora de Gas Internacional TGl S.A. E.S.P.

» Realizar un andlisis estructural mediante la evaluacién de las variables tanto

internas como externas a la luz del planteamiento del problema.

 Identificar y conocer los diferentes actores sociales que tienen interés en la

empresa, asi como sus perfiles, moviles y mecanismos de poder.

» Establecer los escenarios en los cuales puede verse sometida la organizacion
al horizonte en el tiempo planteado de acuerdo a las variables estratégicas

encontradas en el andlisis estructural.

13



* Formular y establecer el marco general del Direccionamiento Estratégico del
Modelo de Responsabilidad Social de la Transportadora de Gas Internacional TGI
S.A. E.S.P., con base en un escenario apuesta que plantee objetivos estratégicos,

sus iniciativas estratégicas y responsables.
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2. MARCO TEORICO
2.1 PROSPECTIVA

Los estudios de futuro fueron vistos a comienzos de los afios 70 como una forma
para disminuir la inequidad entre los paises industrializados y aquellos que se
encontraban en proceso de desarrollo®. Existen dos escuelas que analizan desde
puntos de vista diferentes el futuro: la primera, de forma unidireccional o
“determinista” y la segunda de forma multidireccional o “voluntarista”, que supone
la posibilidad de eleccion entre esos multiples caminos. La prospectiva se sitla en

esta Ultima.

La prospectiva tiene sus origenes con la obra de Gaston Berger “Fenomenologia
del Tiempo y Prospectiva”, seguido de los trabajos de Bertrand y Hugues de
Jouvenel “El Arte de la Conjetura” y la Fundacion “Futuribles International”; hasta
llegar a Michel Godet(*) que con “De la Anticipation a la Action” y sus
contemporaneos constituyen la Gltima generacién de prospectivistas® conocida
como la escuela francesa, quienes proponen un rompimiento con el pensamiento
de otros métodos acerca de la forma de concebir el futuro como el forecasting y el
foresight. De acuerdo con este autor la prospectiva describe que el futuro no
depende de la evolucion de las tendencias sino de la relacion que existe entre los
factores del sistema, actores y objetivo. Para mayor ilustraciéon en la tabla 1 se

describen las caracteristicas de los distintos métodos.

! ARISTA, Anarrosa, et al. Prospectiva: Construccion social del futuro. Santiago de Cali: ILPES,
1997. 13p.

2 MOJICA, Francisco José, "Teorfa y aplicacion de la Prospectiva. El futuro del comercio de flores
colombianas en los Estados Unidos". Bogota, 2002. [En linea]. [Citado 13 de Agosto de 2011].
Disponible en Internet: <http://administracion.uexternado.edu.co/es/centros/pEstrat/investigacion
.htm>

(*) Profesor del Conservatorio Nacional de Artes y Oficios (titular de la Catedra de Prospectiva
Industrial), dirige la Catedra de Prospectiva. Miembro del Consejo Econdmico de la Nacién,
dependiente del Ministerio de Economia, preside también el Consejo de Prospectiva y Dindmica de
los Territorios de la DATAR.
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El principal proposito de la prospectiva estratégica es explorar, crear y probar
sistematicamente todas estas visiones del futuro probable, posible y deseable, y
con base en ellas y a sus consecuencias, orientar las estrategias y acciones para

la construccién de un futuro deseable®.

Tabla 1. Caracteristicas de algunos métodos de concepcién de escenarios futuros*

Forecasting Foresight Prospectiva Estratégica

« Se basa tendencias. * Se basa en tendencias. * Se basa en las relaciones de las
variables, actores y objetivos.
¢ Estudia su evolucién | « Estudia su evolucién por la
mediante herramientas | opinidn de expertos. e Estudia sus relaciones mediante
estadisticas. opiniones  cualitativas que las
transforman en cuantitativas.

e« ElI futuro es uno e |+ El futuro es uno, debemos .
o « No hay un solo futuro, existen
inevitable. prepararnos para él. . . .

varios escenarios futuribles, uno

busca su futuro.

* El futuro esta condicionado | « El futuro se analiza con la

por la evolucién estadistica. opinién de expertos. * Los escenarios futuribles se
determinan por relaciones.

La prospectiva permite entonces la incursion en los posibles escenarios futuros, no
para predecir la ocurrencia de un determinado evento sino mas bien para
identificar las fuerzas que impulsan el cambio social. Por tanto es una actitud, un
proceso intelectual, orientado hacia la accion, que emplea técnicas particulares
para hacer expresar los deseos difusos, que una vez puestos al dia modifica el

presente y por ende actGan sobre el futuro®.

® RED EYE ESCENARIOS Y ESTRATEGIA PROSPECTIVA. ¢Qué es Prospectiva? [En linea]. [
Citado 13 de Agosto de 2011] Disponible en Internet: <http://www.esyes.com.ar/index.php?
option=com_content&view =article&id=4&Itemid=132>

* CHUNG PINZAS, Alfonso. Prospectiva estratégica: mas alla del plan estratégico.

> MEDINA, Javier. La prospectiva humana y social: alternativa de la nueva generacién para
América Latina. [En linea] [Citado 13 de Agosto de 2011]. Disponible en: <http://moodle.eclac.cl/
moodlel7/file.php/1/material_del/documentos/grupo5/la_prospectiva_humana.pdf>
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Este “estado de actitud” orientado a la accién se sintetiza en tres ideas basicas®:

» EIl futuro no esta escrito, esta por hacerse. Debido a esto, la prospectiva no
puede confundirse con la prevision en el sentido técnico, la cual esta
excesivamente marcada por la cuantificacion y la extrapolacion de tendencias. La
prospectiva apuesta en cambio a un futuro decisivamente diferente del pasado.

» El futuro es la razén de ser del presente. Por tanto lo que se experimenta en el
futuro es el resultado de las acciones del pasado, y lo que se desea explica las
razones del presente.

» La anticipacion es necesaria para iluminar la accion. La prospectiva es una
reflexion para iluminar la accion del presente con la luz de los futuros posibles, ella
no pretende eliminar la incertidumbre con una prediccion ilusoria, sino tan solo
reducirle todo lo posible y tomar decisiones que vayan en el sentido de lo

deseado.

2.1.1 Concepto y Caracteristicas de la Prospectiva. Segun la Organizacion
para la Cooperacion y el Desarrollo Econdémico (OCDE), la prospectiva son
“Tentativas sistematicas para observar a largo plazo el futuro de la ciencia, la
tecnologia, la economia y la sociedad con el proposito de identificar las
tecnologias emergentes que probablemente produzcan los mayores beneficios

econdémicos y/o sociales”’

. Las herramientas prospectivas nos permiten “partiendo
de un conocimiento experto del presente e informacion de calidad, vislumbrar
como serd el futuro que nos espera y trazar los posibles caminos para
alcanzarlo™; para reducir la incertidumbre que tenemos sobre el futuro y facilitar la

toma de decisiones estratégicas.

® GODET, Michael. De la anticipacién a la accién. Manual de prospectiva y estrategia. Editorial
Marcombo, Barcelona, 1994. p. 1-4.

" OPTI Primer Informe de Prospectiva Tecnolégica Industrial. Futuro Tecnoldgico en el horizonte
del 2015, 1999

® OPTI — Observatorio de prospectiva tecnolégica industrial. ,Qué es la prospectiva? Informacion
disponible en: http://www.opti.org/que/prospectiva.asp
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El Instituto de Prospectiva Estratégica en Espafia (IPE)° define la prospectiva
como “Una disciplina con vision global, sistémica, dinAmica y abierta que explica
los posibles futuros, no sélo por los datos del pasado sino fundamentalmente
teniendo en cuenta las evoluciones futuras de las variables (cuantitativas y
sobretodo cualitativas) asi como los comportamientos de los actores implicados,
de manera que reduce la incertidumbre, ilumina la accion presente y aporta

mecanismos que conducen al futuro aceptable, conveniente o deseado”.

Un concepto complementario al anterior, es el planteado por Godet quien
manifiesta que la prospectiva, es una reflexion para iluminar la accion presente
con la luz de los futuros posibles, la Figura 1 muestra la base general de la
razonamiento prospectivo planteado por el autor. Asi, la prospectiva es el arte de

construir un futuro y no de esperarlo para actuar de una manera reactiva ante él.*°

Figura 1. Triangulo griego™*

ACCION
VYoluniad

Ry

A ANTICIPACION
memrmrmm s s oo Reflexion

™ - P @ 'Pirospecthra
I
Y A S

(EPTHUMIA | TRIAN&:EU LO GRIEGO

Con los resultados de un ejercicio prospectivo se puede realizar la planeacion para
organizar tanto acciones como recursos Yy asi alcanzar el futuro apuesta. Estos

resultados son estrategias concebidas, como la sumatoria de un objetivo y unas

° |PE. Informacién adicional disponible en: http://www.prospecti.es/ipeframe.htm

1 MOJICA S, Francisco J. LA PROSPECTIVA, “Técnicas para visualizar el futuro”. LEGIS
EDITORES. COLOMBIA, 1991; p. 10.

' Armando Ariza Pinzén, Claudia Lorena Bolafios s., Prospectiva En El Sector Tecnologia De
Informacién Y Comunicaciones, “Tic”, Colombiano Para El Afio 2010, Bogota D.C. 2006
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acciones; pero para que las acciones sean eficaces es necesario que se
conviertan en proyectos, es decir, en rutas indicativas de actividades, con
resultados, esperados, criterios de evaluacion, definicion de responsables,
asignacion de presupuestos y un estimativo en el tiempo a través de un
cronograma. De esta manera se deja claro que hacer prospectiva no es planear,
pero que sin embargo, un ejercicio de planeacion es conveniente realizarlo con

posterioridad a un esfuerzo de tipo prospectivo™.

Se trata, por consiguiente, de una herramienta de apoyo a la estrategia y de
observacion del entorno a largo plazo que tiene como objetivo la identificacion
temprana de aquellos aspectos que pueden tener un gran impacto social,
tecnologico y economico en el futuro. Actualmente se han desarrollado varios

campos de aplicacién de la prospectiva®, entre los que destacan:

» Prospectiva tecnologica. Estd se ocupa de la relacién entre las creaciones
tecnologicas y su impacto social; su origen data del gobierno de F.D. Roosevelt

con el reporte sobre “Tendencias Tecnoldgicas y Politica Nacional”.

» Prospectiva social. Se orienta al analisis de las crisis de las sociedades, sobre
todo por lo que representa la industrializacion y la aparicion de la sociedad de la

informacion.

» Prospectiva territorial. Se refiere a la prospectiva de un espacio dado donde

adquiere mas importancia la variable territorial.

» ORTEGA, SAN MARTINI, Fernando. LA PROSPECTIVA: Herramienta indispensable de
planeamiento en una era de cambios. [En Linea], 2003 [Citado 13 de Agosto, 2011]. Disponible en
internet: <http://www.oei.es/salactsiPROSPECTIVA2.PDF>.

¥ MEDINA V., Javier. Los Estudios del Futuro y la Prospectiva: claves para la construccién social
de las regiones. Documento 96/32, Serie Ensayos. 1996.
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» Prospectiva estratégica. Considerada una herramienta poderosa de
conocimiento y de gestion para pensar el futuro mas alla de la rutina y dirigir la

accion hacia acciones estratégicas.

» Prospectiva politica. Vinculada a la identificacion de los problemas y de sus

politicas y los impactos que éstas provocarian en el futuro.

La importancia del ejercicio prospectivo radica entonces en focalizar
estratégicamente los esfuerzos con el fin de lograr un escenario apuesta o un

futuro deseable para la organizacion.

El resultado de los analisis prospectivos nunca sera algo que deba tomarse como
una verdad que necesariamente va a ser cumplida. Seran solo posibles
previsiones o escenarios que podran variar segun vayan cambiando algunas de
las multiples variables que estaran siempre presentes en el desarrollo de cualquier
politica. Y es posible que las predicciones que se hagan para dentro de veinte
afios tengan que ser cambiadas al cabo de tan solo uno. Pero como es natural, en
cualquier caso, es preferible tener una cierta prevision sobre cémo puede
evolucionar el futuro que no hacer ningun tipo de prevision sobre él. Esa es la

funcién de la Prospectiva.**

2.1.2 Modelo Prospectivo. Todo proceso prospectivo tiene como punto de
maximo interés el disefio de un escenario probable y de varios escenarios
alternos. Puesto que el trabajo de los escenarios supone conocer las variables que
los integran. Es indispensable realizar una fase previa para identificar los

elementos de que constaran los escenarios.™

“ MARTIN PEREDA, J.A. Prospectiva Tecnolégica: una introduccién a su metodologia y a su
aplicacion en distintos paises. [en linea] [Citado 13 de Agosto, 2011]. Disponible en Internet:
<http://www.oei.es/salactsi/prospectiva.pdf>

® MOJICA, Francisco José. TEORIA Y APLICACION DE LA PROSPECTIVA, El futuro del
comercio de flores colombianas en los Estados Unidos. Bogota [en linea] [Citado 13 de Agosto,
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Asimismo, como el disefio de escenarios tiene como propoésito elegir el mas atil y
provechoso, la etapa siguiente serd la determinacién de estrategias encaminadas
a alcanzarlo. Adicional a lo mencionado es necesario afiadir, en su momento, el
conocimiento de los intereses, alianzas y conflictos de los Actores Sociales. La
siguiente es una vision general del Modelo Prospectivo con sus resultados y

referencias a las técnicas que se pueden emplear en cada caso.

Tabla 2. Modelo Prospectivo™®

ETAPAS RESULTADOS TECNICAS
1. Precision de

) Reconocimiento de la situacion actual | = Matriz Dofa
tendencias, factores de o ) .
) o y de las condiciones potenciales del | « Arbol de Competencias de Marc
cambio y caracteristicas ) .
tema que se esta estudiando. Giget.
del entorno.

o Deteccion de los componentes mas | = Igo (Importancia y
2. Identificacion  de | | . B
) . importantes y mas gobernables del | Gobernabilidad)
“variables estratégicas”
tema. e Andlisis Estructural

. ) Obtencién de un escenario probable, | « Delphi
3. Estimativo y Disefio de ) . o ]
) de varios escenarios alternos y de un | «  Analisis Morfolégico
Escenarios. .
“escenario apuesta” *  Ejes de Peter Schwartz

4. Deteccion del | Descripcion del poder que manejan y
comportamiento de los | de las posibles jugadas de los Actores | « Juego de Actores

Actores Sociales Sociales.

* Igo (Importancia y
Gobernabilidad)

« Arboles de Pertinencia

5. Estrategias para lograr | Disefio de objetivos, deteccién de

el escenario apuesta acciones

2.1.3 Herramientas Prospectivas.  Existe gran variedad de definiciones y
bibliografia asociada al estudio de la prospectiva y organizaciones que trabajan en
estudiar, mejorar y aplicar los diferentes métodos y herramientas que faciliten el

estudio del futuro. Algunas de estas herramientas se enuncian a continuacion.

2011]. Disponible en Internet:
<http://administracion.uexternado.edu.co/centros/pensamiento/matdi/TeoriaAplicacionProspectivaFl
oricultor.doc>

* MOJICA, Francisco José. TEORIA Y APLICACION DE LA PROSPECTIVA, El futuro del
comercio de flores colombianas en los Estados Unidos.
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2.1.3.1 Matriz DOFA. La matriz DOFA (conocido por algunos como FODA, y
SWOT en inglés) es una herramienta de gran utilidad para entender y tomar
decisiones en toda clase de situaciones en negocios y empresas. DOFA es el
acronimo de Debilidades, Oportunidades, Fortalezas y Amenazas como se
muestra en la Figura 2. Los encabezados de la matriz proveen un buen marco de
referencia para revisar la estrategia, posicién y direccion de una empresa,

propuesta de negocios, o idea.'’

Figura 2. Matriz DOFA - Debilidades, Oportunidades, Fortalezas y Amenazas

Fortalezas Debilidades

Oportunidades Amenazas

El analisis DOFA es una evaluacion subjetiva de datos organizados en el formato
DOFA, que los coloca en un orden légico que ayuda a comprender, presentar,
discutir y tomar decisiones. Puede ser utilizado en cualquier tipo de toma de
decisiones, ya que la plantilla estimula a pensar pro-activamente, en lugar de las
comunes reacciones instintivas'®. La estructura general de la matriz se muestra en

el anexo.

" CHAPNAM, Alan. Andlisis DOFA y Andlisis PEST. [en linea] [Citado 13 de Agosto, 2011].
1Daisponible en internet: < www.grupokaizen.com/bsce/Analisis_Foda_y_Analisis_Dofa.pdf>
Ibid.
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2.1.3.2 Arbol de Competencias de Marc Giget.  Esta técnica se utiliza para la
identificaciéon de los factores criticos o elementos de analisis enddgenos y
exogenos que permiten realizar una primera aproximacion de las caracteristicas
de las cooperativas de trabajo asociado y se refleja en la encuesta con expertos.*
Los arboles de competencia representan todo el conjunto de la organizacion,
desde la interaccion interna de sus componentes, hasta su vinculacién con el
entorno, sin reducirla a sus productos y mercados. En estos arboles, las raices
(las competencias técnicas y el saber hacer) y el tronco (la capacidad de
implementacion) son tan importantes como las ramas (las lineas de productos y
mercados).?’ En el marco de un procedimiento de prospectiva estratégica, el
objetivo de los é&rboles de competencias es obtener una radiografia de la
organizacion, para poder considerar sus competencias distintivas y su dinamica,

en la elaboracion de las opciones estratégicas.?

La elaboracion de un arbol de competencias es una labor que trae consigo mucho
trabajo, exige la recopilacion exhaustiva de los datos de la organizacion -desde el
saber hacer hasta las lineas de productos y mercados - y de la competencia. Esta
recopilacibn comparativa es indispensable para el diagndstico estratégico del
arbol: fortalezas y debilidades de las raices, el tronco y las ramas. El diagnostico
ha de ser retrospectivo antes que prospectivo. Para saber adénde podemos ir es

necesario saber de dénde venimos.

' HERNANDEZ, Hugo, MARTINEZ, Segundo. Analisis Prospectivo de las Cooperativas de Trabajo
Asociado. Bogota 2004. [en linea] [Citado 14 de Agosto, 2011]. Disponible en Internet:<
http://administracion.uexternado.edu.co/posgrado/espep/matdi/fGENERAL/prospectivaSectorial/psC
goopéeéativasTrabAsocHugoHernandez.pdf>
Ibid.

' GODET, Michael, DURANCE, Phillippe. La Prospectiva Estratégica para las Empresas y los
Territorios. 2009. [en linea] [Citado 14 de Agosto, 2011]. Disponible en Internet:i<
http://es.scribd.com/doc/49593974/38/El-arbol-de-competencias>
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2.1.3.3 Analisis Estructural. EIl concepto general del andlisis estructural “es una

herramienta disefiada para el enlace de ideas"®.

Esto se logra mediante la
correlacion de elementos y/o factores que constituyen el sistema, los cuales son
relacionados en una matriz por los actores que pertenecen a ella. El método es
una herramienta utilizada en la construccién de la base para el disefio de
escenarios, se usa principalmente “para encontrar las variables influyentes,
dependientes y esenciales para entender la evolucién del sistema y predecir su
comportamiento futuro. El principal mérito de este método radica en la ayuda que
presta a un grupo para plantearse las buenas preguntas y construir reflexion

colectiva.”®®

El analisis estructural se realiza por un grupo de trabajo compuesto por actores y
expertos con experiencia demostrada, pero ello no excluye la intervencion de
“consejeros” externos?*. Las diferentes fases del método son los siguientes:
listado de las variables, la descripcion de relaciones entre variables y la

identificacion de variables clave.

a. Listado de las variables: La primera etapa consiste en enumerar el conjunto
de variables que caracterizan el sistema estudiado y su entorno (tanto las
variables internas como las externas) en el curso de esta fase conviene ser lo mas
exhaustivo posible y no excluir a priori ninguna pista de investigacion. Finalmente,
se obtiene una lista homogénea de variables internas y externas al sistema
considerado. La experiencia demuestra que esta lista no debe exceder el nimero
de 70-80 variables, habiendo tomado suficiente tiempo para circunscribir el
sistema estudiado®.

22 BALLESTEROS, Diana Paola. Andlisis Estructural Prospectivo Aplicado al Sistema Logistico.
Pereira,Colombia. Septiembre de 2008 [en linea] [Citado 14 de Agosto, 2011]. Disponible en
y;ternet: <http://www.utp.edu.co/php/revistas/ScientiaEtTechnica/docsFTP/10743194-199.pdf>

Ibid.
* GODET, Michel. De la anticipacién a la accién: Manual de prospectiva y estrategia., Marcombo
Boixareu. 1993.
% Ibid.
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b. Descripcion de relaciones entre las variables: Bajo un prisma de sistema,
una variable existe Gnicamente por su tejido relacional con las otras variables®.
También el analisis estructural se ocupa de relacionar las variables en un tablero
de doble entrada o matriz de relaciones directas. Lo efectla un grupo de una
docena de personas, que hayan participado previamente en el listado de variables
y en su definicién, que rellenan a lo largo de dos-tres dias la matriz del andlisis
estructural. El relleno es cualitativo. Por cada pareja de variables, se plantean las
cuestiones siguientes: ¢existe una relacion de influencia directa entre la variable i
y la variable j? si es que no, se anota 0, en el caso contrario, se pregunta si esta
relacion de influencia directa es, débil (1), mediana (2), fuerte (3) o potencial (4).
Esta fase de relleno de la matriz sirve para plantearse a proposito de n variables, n
X n-1 preguntas (cerca de 5000 para 70 variables), algunas de las cuales hubieran
caido en el olvido a falta de una reflexion tan sistematica y exhaustiva. Este
procedimiento de interrogacion hace posible no solo evitar errores, sino también
ordenar y clasificar ideas dando lugar a la creacién de un lenguaje comun en el
seno del grupo; de la misma manera ello permite redefinir las variables y en
consecuencia afinar el analisis del sistema. Es necesario aclarar, que a todos los
efectos la experiencia muestra que una tasa de diligenciamiento normal de la

matriz se sitla alrededor del 20%.

c. ldentificacion de las variables clave : Esta fase consiste en la identificacion de
variables clave, es decir, esenciales a la evolucion del sistema, en primer lugar
mediante una clasificacion directa (de realizacion facil), y posteriormente por una
clasificacion indirecta (llamada MICMAC para matrices de impactos cruzados
Multiplicacion Aplicada para una Clasificacion). Esta clasificacion indirecta se
obtiene después de la elevacién en potencia de la matriz. La comparacion de la
jerarquizacion de las variables en las diferentes clasificacion (directa, indirecta y

potencial). Ello permite confirmar la importancia de ciertas variables, pero de igual

% |bid.
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manera permite desvelar ciertas variables que en razon de sus acciones indirectas

juegan un papel principal (y que la clasificacion directa no ponia de manifiesto).

2.1.3.4 Analisis de Actores. En la teoria prospectiva el futuro no lo constituye el
hombre individual, sino el hombre colectivo, es decir los actores sociales, los
cuales son grupos humanos que se unen para defender sus intereses y que obran
utilizando el grado de poder que cada uno puede ejercer?’. Esta familia de
meétodos fue creado desde las ciencias politicas, para comprender los conflictos
mediante el uso interactivo de dindmicas de simulacion del comportamiento de los

actores sociales.

Es una técnica de planeacion estratégica que tiene en cuenta intereses y
fortalezas de los actores, con el propdsito de identificar objetivos clave en un
sistema y reconocer potenciales alianzas, conflictos y estrategias. Estos métodos
son muy comunes en el mundo de los negocios y la politica. En la planeacion de
futuros hay técnicas que toman sisteméaticamente actores que estan a favor o en
contra de un objetivo particular, y representan la situacion en términos de matrices
gue pueden ser analizadas formalmente. Tal informacion con frecuencia es usada
para construir escenarios, acciones de plan estratégico y determinar estrategias
de los actores. ldealmente el método requiere informacion confiable sobre los

intereses de los actores y de la fortaleza de sus actitudes.

Los juegos de actores pueden ser de dos grandes tipos?®:

a. Juegos competitivos : Estos juegos provienen de los juegos de competencia o
de suma cero. El objetivo es vencer sobre el contrario mediante la adopcion de
una estrategia que acumule ventajas para si y disminuya las ventajas potenciales

del adversario. Los recursos no se pueden compartir y solo uno de los bandos

2" MOJICA, Francisco. Op. Cit., p. 114.
* SCHWARTZ, Peter: La planification stratégique par scénarios, Revista Futuribles, n°176, mai
1993.
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puede resultar ganador. En los juegos competitivos se adopta una posicion en la
cual el futuro no se construye de forma lineal, ni es un proceso neutro, por el
contrario es un campo de batalla en el que cada uno de los actores sociales en
juego lucha por imponer su poder sobre los demas, para hacer del futuro lo mas
conveniente para si mismo. Se puede imaginar la dindmica de juego de actores
como un tablero de ajedrez en donde al igual que cada pieza los actores sociales
tienen sus propias fortalezas que influyen en su comportamiento y usan para
defender sus intereses, asi como también tienen debilidades que los hacen

vulnerables en el juego.

b. Juegos cooperativos:  En estos juegos cooperativos o de suma positiva, existe
la posibilidad de construir estrategias de beneficio comln y cooperar entre si para
alcanzar los objetivos que interesan a todas las partes. No hay vencedores ni
vencidos y se busca que los actores se articulen y juntos consigan alcanzar
objetivos comunes, benéficos para las comunidades de las que hacen parte. En
los juegos cooperativos se pretende promover acuerdos entre los actores a fin de
trascender las situaciones de conflicto, que se presentan en casi todos los
diversos tipos de organizaciones.

2.1.3.5 Anélisis de Escenarios. Seglin Godet?

, un escenario es un conjunto
formado por la descripcion de una situacion futura y del camino de los eventos
coherentes que permiten pasar de la situacién de origen a la situacion futura. Se
debe tener en cuenta que un escenario no es un fin en si mismo, pues no tiene
sentido mas que a través de sus resultados y consecuencias que tiene para la
accion. Los escenarios constituyen un enfoque indispensable para orientar las

opciones estratégicas y ayudar a elegir la mejor estrategia posible.

* GODET, Michel. Op. Cit., p. 43
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Para que el disefio de escenarios sea valido debe tener las siguientes

consideraciones®:

» Coherencia : vale decir que el relato debe estar articulado de manera razonable
y logica.

» Pertinencia : significa que los escenarios previos deben estar articulados al
tema principal y no a otro concepto.

» Verosimilitud : las ideas que contengan el relato deben pertenecer al mundo de

lo creible.

Existen diversas técnicas, cualitativas y cuantitativas, que permiten avanzar en la
construccion de escenarios. EI método mas utilizado dentro del dmbito de las
técnicas cuantitativas es el Sistema de Matrices de Impacto Cruzado que,
utilizando probabilidades condicionales, cuantifica las posibilidades de ocurrencia

de los eventos.

Dentro de las técnicas cualitativas, las de mayor popularidad son, por una parte, el
método Delphi que a través de entrevistas sucesivas facilita la consecucion de
grandes consensos en la construccion de los futuribles, y el Analisis Morfolégico,
un método simple, el cual estudia las posibles combinaciones de las partes
esenciales del sistema estudiado dando como resultado diversas imagenes del
futuro. Esta metodologia puede ser combinada con otras de las expuestas. Por
ejemplo, es comun construir escenarios como preparacion a la elaboracion de
hipotesis para Delphi o para paneles, o hacerlo con los datos que surgen de la

consulta.

Los métodos de escenarios, dependiendo del punto de partida pueden ser por
extrapolacion de tendencias, o por combinacion de extrapolacion y de prevision de

hipotesis nuevas, y normativos.

% MOJICA, Francisco. Op. Cit., p. 117
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Hay distintas maneras de construir escenarios. El procedimiento clasico
comprende un cierto numero de pasos bien precisos que se encadenan

l6gicamente®::

a. Construccion de la base: Se aislan las variables esenciales (internas y
externas) del sistema estudiado, a través de un analisis explicativo global lo mas

exhaustivo posible. Esto incluye:

* Un analisis retrospectivo, que apunta a definir las variantes del sistema y sus
tendencias “pesadas” y un analisis de la situacién actual, que permita identificar
los gérmenes portadores de futuro (cambios).

» Se identifican los actores fundamentales del sistema estudiado y se analizan

sus estrategias de accion asi como los medios de que disponen.

b. Construccion de los escenarios:  De construyen los escenarios sobre la base

de la evolucion previsible del sistema estudiado, teniendo en cuenta dos aspectos:

» La evolucion mas probable de las variables clave, y
» La construccion de hipotesis sobre el comportamiento de los actores.
» De los escenarios se elige el futurible, el cual se cuantifica usando las técnicas

clasicas de prevision.

c. Fase normativa: A partir del futurible se deducen las acciones estratégicas a

emprender prioritariamente y se construyen los planes de accion.

2.1.3.6 Morfoldgico. EI Andlisis Morfologico es un método analitico-combinatorio

creado en 1969 por Fritz Zwicky, astronomo del California Institute of Technology

%L IPTS. Scenarios Building. Convergences and differences. Prodeedings of Profutures Workshop.
1995 Profutures Meeting IPTS
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(Caltech). “Al analisis morfoldgico le concierne el desarrollo de aplicaciones
practicas, que nos permitiran descubrir y analizar lo estructural o inter-relaciones
morfologicas entre fendmenos, objetos o conceptos; para asi usar los resultados
obtenidos, en la construccion de nuevos sistemas o en la visualizacion de nuevas
formas en los sistemas sociales, econdmicos Yy politicos de nuestras

sociedades”.*?

El analisis morfolégico tiende a explorar de manera metodica los futuros posibles a
partir del estudio de todas las combinaciones resultantes de la descomposicion de
un sistema. El objetivo del andlisis morfoldgico evidencia la conducta de los
nuevos productos en prevision tecnolégica pero también la construccion de

escenarios.*®

La base metodologica de esta herramienta es la construccion del espacio
morfologico para el sistema estudiado para ello se descompone el sistema o la
funcion estudiada en sub-sistemas o componentes, posteriormente se pasa a la
reduccion de este espacio. Algunas combinaciones, no son concebibles donde se
pueden observar incompatibilidades entre configuraciones, etc. La segunda fase
del trabajo consiste, por tanto, en reducir el espacio morfologico inicial en un sub-
espacio Util, para esto se realiza la introduccion de criterios de exclusién, de
criterios de seleccion (econdémicos, técnicos...) a partir del cual las combinaciones

pertinentes podran ser examinadas, mediante otros métodos de andlisis.

2.1.3.9 Metodologia Delphi. Construir escenarios sobre la base de opiniones
expertas llevadas a través de un proceso iterativo de rondas de presentacion y

retroalimentacion de conocimientos, para lograr un examen critico y detallado

¥ ONUDI, Organizacion de las Naciones Unidas para el Desarrollo Industrial. Programa de
Prospectiva Tecnolégica para Latinoamérica y el Caribe; Manual de Metodologias. 2000.

% GODET, Michel. La caja de herramientas de la prospectiva estratégica. [En linea]. 2010. [Citado
el 14 de Agosto de 2011]. Disponible en Internet en: <http://www.centrolindavista.org.mx/
archivos_index/caja_de_herramientas.pdf>
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sobre la evolucion y probabilidades que una tecnologia o una situacion especifica
pueden tener en el futuro. Muy probablemente es el método mas empleado en los

estudios de prospectiva®.

Delphi opera bajo el principio que analizando el futuro son mejor varias cabezas
gue una y que las conjeturas hechas por los expertos obedecerdn a juicios
racionales y no so6lo a meras suposiciones. EI método busca estructurar un
proceso de comunicacion grupal donde se le pregunta a expertos o especialistas
sus opiniones (juicios de valor basados en conocimiento, experiencia, imaginacion,
sentido comun e intuicion), acerca del comportamiento a futuro de un grupo dado
de variables e indicadores; con la finalidad de tener una idea lo mas clara posible
de la situacion futura descrita a través de ciertos enunciados o supuestos. Posee

cuatro (4) caracteristicas esenciales®:

a. Anonimato: No hay contacto fisico entre los participantes

b. Reiteracion: circulan varias rondas del cuestionario

c. Control y feed back: Los resultados de las rondas previas son proporcionados
a los encuestados

d. Presentacion estadistica de los resultados: Las principales fases del método
son®®;

» Establecimiento de un panel de expertos para explorar un determinado sector
industrial o area del conocimiento y disefiar los ejes claves del cuestionario.

» Circulacion de una primera ronda del cuestionario  entre la poblacion de
expertos seleccionados.

* Andlisis de las respuestas y circulacion de una segunda ronda del

cuestionario . Esta ronda incluye la informacion obtenida en la primera ronda. Ello

% | ANDETA, Jon. El método Delphi Una técnica de prevision para la incertidumbre, Ariel,

Barcelona, 1999.
* |bid
% Ibid
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ofrece la oportunidad a los consultados de revaluar sus respuestas a la luz de las
aportadas por otros, a la vez que se invita a aquellos cuyas respuestas estan fuera
del rango normal a exponer sus razones.

» Evaluacién de la informacién  que se presenta mediante valores promedios

con alguna medida de dispersion y analisis de la misma por el panel de expertos.

2.1.3.10 Abaco de Regnier. Es un método original de consulta a expertos,
concebido por el Doctor Frangois Régnier, con el fin de interrogar a los expertos y
tratar sus respuestas en tiempo real o por via postal a partir de una escala de
colores. Como todos los métodos de expertos, esta destinado a reducir la
incertidumbre, confrontar el punto de vista de un grupo con el de otros grupos y a

la vez, tomar conciencia de la mayor o menor variedad de opiniones.®’

La logica utilizada por el &baco es de los tres colores del seméforo (verde, naranja
y rojo) completados con el verde claro, el rojo claro (permitiendo de este modo
suavizar las opiniones). El blanco permite el voto en blanco y el negro la

abstencién. Se trata, por tanto, de una escala de decisién coloreada.®®

Fase 1: recoger la opinion de los expertos. Conviene en un primer momento,
definir lo méas preciso posible la problematica a estudiar. Esta problematica sera
abordada con cuidado y descomponiendo en elementos (o items). Estos items
seran las afirmaciones, extendiéndose el campo de discusion, sobre la evoluciéon
del pasado /o sobre la vision de futuro. Cada experto se pronuncia individualmente

en cada afirmacion utilizando la escala coloreada puesta a su disposicion.

Fase 2: tratamiento de los datos. Consiste en tratar las respuestas coloreadas

en forma de matriz, donde se representa: en filas los items que definen el

3" GODET, Michel. La caja de herramientas de la prospectiva estratégica. [En linea]. 2010. [Citado
el 14 de Agosto de 2011]. Disponible en Internet en: <http://www.centrolindavista.org.mx/
gsrchivos_index/caja_de_herramientas.pdf>

Ibid
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problema y en columnas los expertos que participan en el estudio. La imagen de
mosaico constituye un verdadero panorama de informacion cualitativa, siendo
visible simultaneamente la posicion de cada uno de los expertos sobre el

problema.

Fase 3: discusion de los resultados.  Es sobre la base de la imagen coloreada
donde comienza el debate y/o la explicacion del voto: el procedimiento es abierto y
cada uno puede, en todo momento, cambiar el color y justificar su cambio de

opinion.

2.1.3.3 Arbol de Pertinencia. En el marco de un procedimiento de prospectiva
estratégica, el objetivo de un éarbol de pertinencia es casi siempre identificar
proyectos coherentes, es decir, opciones estratégicas compatibles con la identidad

de la empresa y con los escenarios de evolucién mas probables del entorno.*

Un arbol de pertinencias se asemeja mucho a un cuadro organizacional y presenta
informacion en una estructura jerarquica. La jerarquia comienza en un elevado
nivel de abstraccion y desciende en grados de detalle cada vez mayores en los
subsiguientes niveles del arbol. Las entradas en un nivel determinado, cuando se
consideran de manera conjunta, estan destinadas a describir cabalmente el item
respecto del cual estan relacionadas en el nivel inmediato superior. Tedricamente,
cada entrada en un nivel determinado es ortogonal; es decir, que no debe
superponerse con ninguna otra entrada, de este modo se torna exclusiva respecto
de otras entradas. Por dltimo, en un nivel determinado los items deberian
analizarse “segun el mismo punto de vista’. En la préactica, es frecuente que estas

condiciones no puedan alcanzarse.*

% GODET, Michael, DURANCE,Phillippe. La Prospectiva Estratégica para las Empresas y los
Territorios. 2009. [en linea] [Citado 14 de Agosto, 2011]. Disponible en Internet:<
http://es.scribd.com/doc/49593974/38/El-arbol-de-competencias>

%0 Jerome C. Glenn, Metodologias de Investigacién del Futuro. Arboles de Pertinencia y Anélisis
Morfoldgico.Buenos Aires, Argentina. [En linea]. 2004. [Citado el 14 de Agosto de 2011]. Disponible
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El objetivo del andlisis del arbol de pertinencias es llevar el nivel de detalle hasta el
punto en que los items o0 cuestiones pertinentes sean lo suficientemente claros,
preferiblemente en términos cuantificables, de modo tal que pueda revisarse su

naturaleza segun las condiciones actuales y las opciones posibles.

2.1.3.4 Analisis comparativo de las principales met  odologias utilizadas para

la realizacion de andlisis prospectivos. Dentro de la mudltiple bibliografia
encontrada sobre las diferentes metodologias y herramientas de apoyo utilizados
dentro de los estudios prospectivos. El maestro GODET realiz6 una recopilacion
en su obra La Caja de Herramientas de la Prospectiva, el siguiente cuadro hace
un analisis comparativo de los diferentes andlisis encontrados dentro del

documento mencionado anteriormente

Tabla 3. Andlisis Comparativo de las diferentes técnicas prospectivas

o L ) Grado de
Técnica Descripcion Sugerencias de empleo .
complejidad
Arboles de Permiten identificar: lineas, | Para iniciar el analisis de la | Bajo

Competencia de | productos, capacidad de la empresa, | empresa  recogiendo los
Marc Giget organizacion, tecnologia y finanzas, | factores de cambio.
en el pasado, hoy lo que seria la

empresa del futuro.

Matriz del cambio | Empleada para precisar el cambio | Para iniciar el andlisis de la | Bajo
de Michel Godet | que se espera en la empresa. | empresa recogiendo los

Esperado, temido y esperado. factores de cambio.

en Internet en: <http://guajiros.udea.edu.co/fnsp/cvsp/politicaspublicas/futures_group_arbol_
pertinencias.pdf>
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Continuaciéon Tabla 3

Schwartz

futuro que dan lugar a cuatro

situaciones posibles en el futuro.

escenarios posibles o para
situar los resultados del
analisis morfol4gico o el SMIC
y trazar los caminos posibles
desde el presente hasta el

futuro.

Grado de
Técnica Descripcion Sugerencias de empleo
complejidad
Matriz DOFA Oportunidades, amenazas, fortalezas | Para iniciar el andlisis de la | Bajo
y debilidades, externas e internas ala | empresa  recogiendo los
empresa. factores de cambio.
Clasificacion de Permite priorizar los items a partir del | Para encontrar las variables | Bajo
promedios de criterio de importancia asignado por | estratégicas o calificar la
importancia calificacion de los expertos. importancia de las acciones.
IGO Permite priorizar items a partir de dos | Para reconocer las variables | Mediano
criterios: importancia y gobernabilidad | o las acciones estratégicas
Juego de Actores | Permite precisar quiénes son los | Para definir las variables | Alto
actores que intervienen en las | estratégicas a partir de los
variables estratégicas, qué poder y | intereses de los actores
que estrategias manejan. sociales y del poder que
manejan
Analisis Permite reconocer la evolucion | Para plantear escenarios | Alto
morfol6gico posible de las variables estratégicas | posibles y reconocer el futuro
formulando hipétesis de futuro que | deseable o escenario apuesta
posteriormente son escogidas por los | de la empresa.
expertos.
Ejes de Peter Permite sefialar cuatro espacios de | Para reconocer cuatro | Bajo
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Continuaciéon Tabla 3

Grado de
Técnica Descripcion Sugerencias de empleo
complejidad
Arboles de Permite desagregar un concepto | Para plantear acciones muy | Mediano
pertinencia general en conceptos mas precios de | precisas que conduzcan a la
manera indefinida. construccion del escenario
apuesta.
Delphi Permite calificar la ocurrencia de un | Para reconocer la presencia | Mediano
evento en el futuro y los elementos | de tecnologias y otros items
que lo impulsan o lo frenan. en el futuro.

Fuente: Como construir un escenario del futuro para tu empresa. Documento de preguntas y

respuestas. Noviembre de 2008, Bogota Emprende.

2.2 RESPONSABILIDAD SOCIAL INTERNA *

Dado que no existe un modelo establecido para el desarrollo de un Modelo de
Responsabilidad Social Interna, para efectos del presente trabajo, se tomaron
como base las definiciones existentes en RSI en las normas SA 8000 e ISO
26000, como insumo tedrico para definir las variables enddgenas a analizar en el
presente estudio Prospectivo para el Modelo de Responsabilidad Social Interno de
TGI S.A. E.S.P.

La responsabilidad social de la empresa, en una de sus dimensiones, esta
supeditada al lugar de trabajo, es decir las condiciones laborales internas que se
generan. Puede ser entendido en sentido restrictivo en donde se consideran
estandares de trabajo, salud y seguridad que tienen los empleados de la
organizacion. Estos pueden ser directos, indirectos, accionistas, y otros que

trabajan para la empresa pero que no tienen vinculo laboral estable.

Por otra parte puede considerarse en sentido amplio lo concerniente al medio

ambiente y a los recursos utilizados para obtener un producto o servicio. El Libro

*1 SA 8000. SAI Social Accountability International. 2001. New York, NY 10010. EE. UU. ISO 26000
Organizacién Internacional para la Estandarizacioén ISO. Noviembre de 2010.
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Verde de la Union Europea considera que la gestion de los recursos naturales se
da al interior de la organizacién aunque repercuta en el exterior. Asi las empresas
deben concientizarse sobre la correcta eliminacion de residuos, disminuir la
cantidad de recursos utilizados y controlar el impacto de su produccién o servicio.

Algunas de las principales acciones, entre ellas algunas de las resaltadas en el

Pacto Mundial de las Naciones Unidas son:

» Apoyar los principios de la libertad de asociacién sindical y el derecho a la
negociacioén colectiva.

» Eliminar el trabajo forzoso y obligatorio.

» Eliminar cualquier forma de trabajo infantil.

» Eliminar la discriminacion en materia de empleo y ocupacion.

Las explicaciones que expertos dan sobre eficiencia y desarrollo utilizan la teoria
de la agencia (Agency theory o AT) referida a la tecnologia para monitorear
obligaciones que toman la forma de nexos contractuales y organizacionales, asi
como la teoria de la economia de los costos de transaccion o transaction cost
economics (TCE) que relacionan a las organizaciones como estructuras de
gobernabilidad, bajo el supuesto conductual de una racionalidad confinada y
oportunista, para constituir la base de la nueva racionalidad econdmica y la

gobernabilidad de la sociedad.

Sin embargo las organizaciones estdn compuestas por personas sujetas a
pasiones e intereses, en donde meras teorias econdmicas no alcanzan a explicar
el por qué de sus comportamientos.

Sabemos que la competencia entre iguales incentiva medios para sobresalir, las
personas prefieren las ganancias a las pérdidas, que la gente es reciproca a la
ayuda de otros mas que a contraatacar y que las percepciones de injusticias
alimentan la venganza. Es por eso que un nuevo enfoque en la economia

conductual (divergente al rational choice) expone que en la realidad las personas
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actuan en forma diferente, es decir, en forma irracional, en busqueda de la
maximizacion de sus beneficios y de su bienestar mediante el uso de la
informacion disponible y actuando siempre con un interés individual a largo plazo,

esto porque obedecen a estimulos naturales.

Por otro lado dentro de las ultimas teorias del Desarrollo esta lo expuesto por
Amartya Sen en lo relacionado al capital humano. La ampliacién de la capacidad
del ser humano reviste una importancia a la vez directa e indirecta para la
consecucion del desarrollo. En el &mbito de las organizaciones el propender por el
fortalecimiento del capital humano estimula la productividad, crea sentido de
pertenencia, genera confianza y por lo tanto eleva el rendimiento econémico de la

empresa.

El alcance de esta cuestion dentro de la organizacion puede identificarse en un
mayor fomento de la educacion, la prevencion y atencion de la salud, y otros
factores similares que afectan las libertades de que disfruta el trabajador; si bien
las condiciones laborales estables, el clima organizacional y unas politicas de
empleo de avanzada fomentan el bienestar y la libertad de la sociedad, crear
ambientes laborales estables fomentan lazos de compromiso del empleado con el
empleador. Invertir en capital humano procura una existencia mas prolongada,

libre y fructifera, ademas de estimular la productividad o el crecimiento econémico.

2.2.1 Practicas Laborales ISO 26000.
Para desarrollar y definir las variables enddgenas del estudio prospectivo del
presente trabajo se tomaron como base los fundamentos tedricos de los sistemas

de gestion establecidos en la norma ISO 26000.

La norma ISO 26000 contempla dentro de su alcance el reclutamiento, promocion,
procedimientos disciplinarios, resolucion de reclamaciones, transferencia y

traslado de trabajadores, finalizacion de la relacion de trabajo, formacion y
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desarrollo de habilidades, salud, seguridad, higiene industrial, cualquier politica o
practica que afecte las condiciones de trabajo (jornada laboral y remuneracion),
reconocimiento de las organizaciones de los trabajadores y la participacion y

representacion colectiva de trabajadores.

La norma ISO 26000 define sus principios y consideraciones, asi como los
asuntos que corresponde a la descripcion de cada uno de los conceptos objeto de

la norma y que a su vez presenta las acciones a realizar por cada uno de ellos.

2.2.1.1 Principios

Dentro de su estructura la norma ISO 26000 define los siguientes principios:

* Los trabajadores no deberian ser tratados como un factor de produccion.
 Cada persona tiene derecho a ganarse la vida con un trabajo escogido
libremente.

» Derecho a condiciones laborales justas y favorables

2.2.1.2 Consideraciones

El esquema a continuacion presenta la situacion establecida en la norma I1SO
26000, en la cual el gobierno impulsa a la empresa a establecer su RSI con base
en la legislacion existente pero alineada con la declaracion universal de los

derechos humanos, insumo para el desarrollo de esta norma.
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GOBIERNO == EMPRESA

LEGISLACION

l

ALINEADA A LA DECLARACION UNIVERSAL DE LOS DERECHOS HUMANOS

2.2.1.3 Asuntos
Tal y como se present6 anteriormente, a continuacion se describe cada uno de los
asuntos que conforman la norma ISO 26000 con la descripcion de las acciones

correspondientes a estos:

a. Trabajo y relaciones laborales: Consiste en mejorar el nivel de vida a través
del pleno empleo, de la estabilidad en el empleo y del trabajo decente. La relacion
laboral confiere derecho e impone obligaciones en las dos direcciones (empleador-

empleado) buscando beneficio de la sociedad.

Acciones:

» Trabajos realizados por mujeres y hombres reconocidos legalmente como
empleados o trabajadores autonomos.

* No evitar las obligaciones que la ley impone al empleador.

* Reconocer el empleo seguro, evitando el empleo de trabajadores de manera
casual o el excesivo uso de trabajadores de manera temporal.

* Proporcionar aviso razonable y oportuno cuando se planteen cambios en las
operaciones.

* Asegurar la igualdad de oportunidades para todos los trabajadores y no
discriminar en ninguna practica laboral.

» Eliminar cualquier practica arbitraria o discriminatoria de despido.

» Proteger la privacidad y datos de caracter personal de los trabajadores.
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» Asegurarse de que la contratacibn o sub-contratacion se realizara con
organizaciones legalmente reconocidas.

* Motivar a las organizaciones en su esfera de influencia para que sigan practicas
laborales responsables.

» Cuando opere internacionalmente esforzarse para aumentar el empleo en dicho

pais.

b. Condiciones de trabajo y proteccion social: Describe como condiciones de
trabajo los salarios, otras formas de compensacion, jornada laboral, periodos de
descanso, vacaciones, practicas disciplinarias y de despido, proteccion de la

maternidad y aspectos de maternidad.

Sin embargo, EL EMPLEADOR DETERMINA MUCHAS DE LAS CONDICIONES
DE TRABAJO (ELEMENTOS DIFERENCIADORES) que segun descripcion de la
Proteccibn Social son garantias juridicas y politicas y practicas de las
organizaciones orientadas a mitigar la reduccién o pérdida de ingresos en caso de
accidente de trabajo, enfermedad, maternidad, paternidad, vejez, desempleo,
invalides, o dificultad financiera y a proporcionar asistencia médica y beneficios

familiares.

Acciones:

» Asegurar que las condiciones de trabajo cumple con la legislacion nacional e
internacional.

* Respetar los convenios colectivos

* Proporcionar condiciones de trabajo decentes (salarios, horas de trabajo,
descanso semanal, vacaciones, salud y seguridad, proteccion de la maternidad
conciliacion de la vida familiar y laboral)

* Respetar las tradiciones nacionales o religiosas

» Proporcionar condiciones de trabajo que permitan conciliar la vida familiar y

laboral y que sean comparables con otros empleadores de la localidad.
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* Proporcionar salarios y otras forma de remuneracion adecuados a las
necesidades de los trabajadores y sus familias (salarios existentes en el pais,
costo de vida, nivel de vida, niveles de productividad, entre otros)

» Proporcionar un pago equitativo por un trabajo de valor equitativo

* Respetar el derecho de los trabajadores a cumplir el horario de trabajo laboral
normal, descanso semanal y vacaciones anuales remuneradas.

* Respetar las responsabilidades familiares de los trabajadores

» Compensar a los trabajadores por las horas extraordinarias

c. Dialogo Social: El dialogo social debe ser entendido como un mecanismo para
desarrollar politicas y encontrar soluciones que tomen en cuenta las prioridades y
necesidades de empleadores y trabajadores, contribuyendo a la participacion y a

la aplicacion de principios democraticos.

EL DIALOGO SOCIAL POSIBILITA LA GESTION PARA EL CAM BIO Y
MINIMIZA  EL IMPACTO SOCIAL NEGATIVO DE LOS CAMBIOS
ORGANIZACIONALES

Acciones:

* Respetar el derecho de los trabajadores a formar sus propias organizaciones 0
a unirse a ellas, evitando despidos o discriminaciones, represalias o0 amenazas

* Proporcionar aviso razonable a las autoridades gubernamentales competentes
y a los representantes de los trabadores cuando los cambios de las operaciones
puedan producir impactos sobre el empleo

* Proporcionar a los representantes de los trabajadores acceso a los
responsables de las tomas de decisiones, a los lugares de trabajo y a los
trabadores que representa.

d. Salud y seguridad ocupacional: Consiste en mantener un alto grado de

bienestar fisico, mental y social de los trabajadores y prevenir dafios a la salud
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provocados por las condiciones laborales, promover la proteccion de los
trabadores frente a riesgos para la salud y a la adaptacion del ambiente de trabajo,

a las necesidades fisioldgicas y psicolédgicas de los trabajadores.

Acciones:

» Desarrollar, implementar y mantener una politica de salud y seguridad
ocupacional

» Comprender y aplicar principio de gestion en salud y seguridad

» Analizar y controlar riesgos en salud y seguridad derivados de las actividades

* Comunicar la exigencia de que los trabajadores deberian cumplir con los
procedimientos en seguridad establecidos.

» Proporcionar equipos de seguridad, EPP y tratamiento de emergencias

* Registrar e investigar todos los incidentes para minimizarlos o eliminarlos.

» Abordar de manera especifica los riesgos de salud y seguridad (mujeres
embarazadas, o en periodo de lactancia, personas con discapacidad, trabajadores
sin experiencia y los jovenes).

» Proporcionar proteccion equitativa en salud y seguridad a trabajadores de
tiempo parcial y temporal, asi como los trabajadores subcontratados.

» Proporcionar formacion.

» Respetar los derechos de los trabajadores a obtener informacién concerniente a
los riesgos, rechazar el trabajo que pueda representar un peligro inminente para
su vida, a participar en las decisiones y actividades relacionadas con la salud y la

seguridad.

e. Desarrollo humano y formacién en el lugar de tra  bajo: Incluye el proceso de
ampliar las opciones de las personas expandiendo las capacidades y funciones,
permitiendo asi, que hombre y mujeres puedan disfrutar de vidas largas y
saludables, que posean amplio conocimiento y que tengan un nivel de vida

decente. Incluye aumentar la capacidad y empleabilidad de los individuos.
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Acciones

* Proporcionar a todos los trabajadores acceso al desarrollo de habilidades,
formacion y aprendizaje y oportunidades para la promocion profesional de manera
equitativa y no discriminatoria.

* Asegurarse que los trabajadores que han sido de despedidos reciban ayuda
para acceder a un nuevo empleo, formacién y asesoria.

» Establecer programas paritarios que promuevan la salud y el bienestar

2.2.3 Responsabilidad Social 8000 Norma SA8000
La norma SA 8000 define cada uno de los conceptos de Responsabilidad Social
con criterios de aplicacion, los cuales fueron utilizados como insumo para la

definicion de las variables endogenas analizadas en el presente estudio.

a. Trabajos Forzados
Criterio: La compafiia no utilizara, ni auspiciara el uso de trabajos forzados, ni
exigird a su personal que deje bajo su custodia “depédsitos”, o documentos de

identidad, al comenzar la relacion laboral con la compafia.

b. Salud y Seguridad en el trabajo

Criterios: La compafia, teniendo en cuenta el conocimiento general existente
sobre los riesgos en su industria, en general, asi como sobre cualquier otro riesgo
especifico a su actividad, establecer4 un entorno laboral seguro y saludable, y
tomard medidas adecuadas para prevenir accidentes y lesiones ocasionadas
durante la actividad laboral o asociadas a ella, mediante la limitacion, hasta donde
sea razonablemente practico, de las causas de riesgo inherentes a dicho entorno

laboral.

La compafiia nombrara un representante de la alta administracion de la empresa

encargado de la salud y la seguridad laboral de todo el personal, y responsable de
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la aplicacion de las disposiciones sobre Salud y Seguridad en el Trabajo incluidas

en la presente norma.

La compafiia garantizara que todos sus empleados reciban, de forma periodica y
documentada, instruccion sobre salud y seguridad laboral, y que dicha instruccion
sea ofrecida también a todo el personal nuevo, y al trasladado de otros lugares de

trabajo.

La compafia establecera sistemas para detectar, evitar, o responder a aquellas
amenazas potenciales para la salud y la seguridad laboral de todos sus

empleados.

La compafia mantendra, para uso de todos sus empleados, bafios higiénicos,
garantizando el acceso a agua potable y, cuando sea apropiado, la existencia de

instalaciones en adecuadas condiciones sanitarias para el almacén de alimentos.

La compafia garantizara que los dormitorios, cuando este sea un servicio que
ofrezca a sus empleados, estén limpios, sean seguros, y cubran las necesidades

bésicas del personal.

c. Libertad de Asociacion y Derecho de Negociacion Colectiva
Criterios: La compafia respetard el derecho de sus empleados a formar
sindicatos, y a ser miembros del sindicato de su eleccion, asi como a negociar

colectivamente.

En aquellos casos en que la libertad de asociacién y el derecho a la negociacion
colectiva estén restringidos por la ley local, la compaiia facilitara instrumentos
paralelos para que todo el personal pueda asociarse libremente, y negociar

colectivamente.
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La compafia garantizard& que los representantes del personal no sean
discriminados, y que dichos representantes tengan acceso a los trabajadores en el

lugar de trabajo.

d. Discriminacion

Criterios: La compafia no efectuara, ni auspiciara, ningun tipo de discriminacion
basada en los atributos de raza, casta, origen nacional, religién, discapacidad,
género, orientacion sexual, participacion en sindicatos, afiliacion politica o edad al

contratar, remunerar, entrenar, promocionar, despedir, o jubilar a su personal.

La compafiia no interferirh en el ejercicio del derecho de sus empleados a
observar sus précticas religiosas, o0 en la necesidad de satisfacer necesidades que
vengan determinadas por su raza, casta, origen nacional, religion, discapacidad,

género, orientacion sexual, participacion en un sindicato, o afiliacion politica.

La compafia no permitirA comportamientos, incluyendo gestos, lenguaje, y
contacto fisico, que sean, desde el punto de vista sexual, coercitivos,

amenazadores, abusivos, 0 explotadores.

e. Medidas Disciplinarias
Criterio: La compafia no utilizar4, ni apoyara el uso de castigos corporales,

coercién mental o fisica, ni abusos verbales.

f. Horario de Trabajo

Criterios: La semana de trabajo normal sera como la defina la ley, pero no
excedera las 48 horas. Se otorgara al personal por lo menos un dia libre en cada
periodo de siete (7) dias laborados.

Todo trabajo que implique horas extras serd reembolsado con paga adicional

superior a la de las horas normales, pero bajo ninguna circunstancia debera
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exceder 12 horas por empleado por semana. Las horas extras laborales seran

voluntarias a excepcion de lo estipulado en la seccion 7.3

Las horas extra laborales seran voluntarias a excepcion de lo permitido en la

seccion 7.3 (infra).

En el caso que la compafia sea parte de un contrato colectivo negociado
libremente con las organizaciones laborales (como definido por la OIT) y que estas
representen una porcién significativa de su fuerza laboral, puede requerir horas
extras laborales, segun el acuerdo, para cumplir con la demanda empresarial de

corto plazo.

g. Remuneracion

Criterios: La compafia garantizara que los salarios pagados por una semana de
trabajo normal cumplan siempre, por lo menos, la normativa legal o las reglas
minimas establecidas por cada industria respectiva, de modo que sean suficientes
para cubrir las necesidades béasicas del personal y para ofrecer cierta capacidad

de gasto discrecional.

La compafiia garantizard que no se realicen deducciones de los salarios por
razones disciplinarias. Asi mismo, garantizara que la composicién de salarios y
beneficios se detalle claramente y de forma habitual a los trabajadores. La
compafia garantizard igualmente que los salarios y beneficios sean otorgados,
cumpliendo rigurosamente con todas las leyes, y que la remuneracién se realice

en cheque o en efectivo, de manera conveniente para los trabajadores.

La compafia garantizara que no se lleven a cabo practicas de contratacion
irregular, o de falsificacion de los programas de aprendizaje, dirigidas a evitar el
cumplimiento de las obligaciones legales relativas a los derechos laborales y a la

seguridad social.
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3. DEFINICION DEL SISTEMA

3.1 RESENA HISTORICA DE LA TRANSPORTADORA DE GAS
INTERNACIONAL S.A. ESP.

Gracias al descubrimiento de importantes yacimientos en Colombia, los que
consolidaron al gas como el combustible mas econdmico y seguro del mercado,
surgio la necesidad de contar con el servicio de transporte de gas hacia los
hogares e industrias.

Para suplir esas exigencias, el 2 de marzo de 2007 se cre0 la Transportadora de
Gas Internacional, TGl S.A. ESP, de propiedad actual en un 97,98% de la
Empresa de Energia de Bogota. TGI establecié desde su comienzo la politica de

alcanzar los mayores niveles de excelencia en sus actividades.

Gréafico 1. Composicién accionaria

& Minoritarios ®EEB

2,02%

TGl esta sujeta a la regulacidon, la vigilancia y el control de autoridades
competentes como la Comisién de Regulacion de Energia y Gas (CREG), la Unidad
de Planeaciéon Minero Energética (UPME) y la Superintendencia de Servicios
Publicos Domiciliarios (sspb).*?

2 Fuente: Informe Composicién Accionaria TGl S.A. ESP. Afio 2011
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3.2 ANTECEDENTES DE LA TRANSPORTADORA DE GAS INTERN ACIONAL

TGl realiza la operacion y mantenimiento de la red de gasoductos més extensa de
Colombia (3.773 kilbmetros), prestando el servicio de transporte de gas natural en
el denominado “sistema del interior del pais”, mediante una red de gasoductos que
se extiende desde La Guajira hasta Valle del Cauca y desde los Llanos Orientales
hasta Huila y Tolima, atravesando asi varios departamentos de la regién andina.
Esta red esta conformada por un sistema de tres gasoductos principales, a los
cuales se conectan ramales regionales, que transportan el gas hasta los
municipios. Asi, el gas es llevado a las residencias, industrias, comercios y otros
usuarios a través de redes domiciliarias de distribucion o en forma directa,
mediante conexiones al sistema de transporte de TGI a través de su propia red y

de aquella que es contratada con el sector privado.

¢En dénde opera?
TGI opera en todo el pais cubriendo los puntos de distribucidn existentes:

Tabla 4. Centros de trabajo

Centros de trabajo Ubicacién

Sede Administrativa Bucaramanga, Santander
Centro operacional de gas de Villavicencio Villavicencio, Meta

Centro operacional de gas de Cogua Cogua, Cundinamarca
Centro operacional de gas de Cota Cota, Cundinamarca

Centro operacional de gas de Gualanday Gualanday, Tolima

Centro operacional de gas de Barrancabermeja | Barrancabermeja, Santander
Centro operacional de gas de Paipa Paipa, Boyaca

Oficina Centro de Trabajo Valledupar Valledupar, Cesar

Oficina Centro de Trabajo Usme Municipio Usme, Bogota DC
Centro de trabajo Puerto Boyaca Puerto Boyac4, Boyaca
Centro de trabajo Mariquita Mariquita, Tolima

Centro de trabajo La Belleza Rio Minero, Chiquinquira
Centro de trabajo Yopal Morichal, Yopal

Centro de trabajo Neiva Dina, Guasimal

49



Figura 3. Mapa Sistema de transporte de gas de TGI S.A. ESP
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Fuente: Grafico Mapa Sistema de transporte de gas de TGI S.A. ESP
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Portafolio de servicios
El portafolio de servicios de la Transportadora de Gas Internacional TGl S.A.

E.S.P. incluye:

» Transporte en firme: servicio de transporte en el que se garantiza la capacidad
en la ruta que el remitente requiera.

e Transporte interrumpible:  servicio de transporte que prevé y permite ser
interrumpido por las partes.

e Desvio: cambio en los puntos de entrada y en los puntos de salida con
respecto al origen y destinacion inicial o primaria especificada en el contrato de
transporte. Este servicio se presta a remitentes que tengan contrato de transporte
en firme vigente a la fecha de la solicitud.

» Transporte ocasional: servicio prestado a remitentes que tengan contrato de
transporte en firme, vigente a la fecha de la solicitud, y comprende volumenes por
encima del contratado.

» Parqueo-empaquetamiento: servicio de almacenamiento de gas natural en la
red de gasoductos por un periodo determinado de tiempo bajo la modalidad de
interrumpible.

» Préstamo de gas: servicio a corto plazo de préstamo del gas del inventario

operativo que posee TGI.

Nuestros clientes
TGI cuenta con importantes clientes a nivel nacional, los cuales se han dividido en

las siguientes denominaciones:

* Remitentes domiciliarios

- Gas Natural S.A. ESP

- Gases de Occidente S.A. ESP

- Empresas Publicas de Medellin S.A ESP
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- Llanogas S.A. ESP

- Efigas S.A ESPAIlcanos de Colombia S.A. ESP
- Gases del Caribe S.A. ESP

- Gasnacer S.A. ESP

- Gases del Cusiana S.A ESP

- Madigas Ingenieros SA ESP

- Gas Natural Cundiboyacense S.A ESP
- Gases de La Guajira S.A ESP

- Gasoriente S.A. ESP

- Servigas S.A. ESP

- Promesa S.A. ESP

- Espigas S.A ESP

- Edalgas S.A. ESP

- Servingas S.A. ESP

- Proviservicios S.A. ESP

- Gas Natural del Ariari S.A. ESP

Remitentes industriales

- Cemex Colombia SA

- Perenco Colombia Limited

- Petrobras Colombia Limited
- Ferticol S.A.

Remitentes térmicos

- Termosierra (EPM)
- Termocentro (Isagén)
- Termovalle (EPSA)

- Termomeriléctrica (Colinversiones)

+ Remitentes vehiculares
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- Covegas S.A. ESP Compaiiia de Combustibles de Colombia S.A. ESP
- Enerca S.A. ESP

* Remitentes comercializadores
- Dinagas S.A. ESP

- Plexa S.A. ESP

- Enercor S.A. ESP

- Ecopetrol S.A.

Sistema de Gestion Integrado

Durante el 2010 TGI consolidé su Sistema de Gestion Integrado (SGI) bajo los
estandares de la norma NTC ISO 9001:2008, NTC ISO 14001:2004 y OHSAS
18001:2007 a través de la implementacion de estandares y controles que le
permiten la eficaz ejecucion de sus procesos cumpliendo con los requisitos
técnicos de calidad y realizando las actividades necesarias para la prestacion del
servicio de transporte de gas en forma controlada y mitigando los riesgos en

seguridad y salud y los impactos ambientales asociados.

El proceso de mejora continua le permitié a la empresa alcanzar la recertificacion
en la norma ISO 9001:2008 hasta el afio 2013 y la demostracion en la Auditoria de
Seguimiento ISO 14001:2004 y OHSAS 18001:2007, que se cumplen a cabalidad

los requisitos del sistema, presentando total conformidad en los resultados.

3.3 PLAN ESTRATEGICO CORPORATIVO

De acuerdo con los estandares establecidos por la organizacion, el plan
estratégico de TGI incluye aspectos como la mision, la vision, los lineamientos

estratégicos, macrotendencias, objetivos estratégicos, estructura operativa,

valores corporativos y grupos de interés.
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3.3.1 Mision. Somos una empresa del Grupo Energia de Bogota que genera valor
para sus accionistas, mediante la prestacion del servicio de transporte de
hidrocarburos nacional e internacional, con responsabilidad global, practicas de

clase mundial y un equipo humano innovador y eficiente.

3.3.2 Vision. Ser en 2024 la primera empresa transportadora independiente de
gas natural en América Latina, reconocida por su responsabilidad global y por sus

practicas de clase mundial.

3.3.3 Lineamientos Estratégicos
La figura 4 presenta los lineamientos estratégicos definidos por la organizacion,
los cuales se presentan acorde al grupo de interés que le afecta y su ubicacién en

la piramide estructural.

Figura 4. Lineamientos estratégicos

*Generacion permanente y creciente de valor y dividendos para los accionistas.
*Liquidez de las acciones de la empresa.

*Vinculacioén de nuevos accionistas.

*Estructura financiera 6ptima, eficiente y dinamica.

*Crecimiento sostenido y rentable.

*Reconocimiento como empresa con practicas de clase mundial y con responsabilidad global.
*Expansion de operaciones en Latinoamérica.

N

*Gestion con practicas de clase mundial.

*Modelo estandarizado de gestion para la empresa.
*Aprovechamiento de Sinergias con empresas del grupo.
*Gestion con Responsabilidad Global.

*Innovacion y diversificacion en negocios y portafolio accionario.

7

*Ser reconocida como una de las mejores empresas para trabajar.
*Equipo de trabajo comprometido, competente, motivado y con proyeccién.
*Tecnologia de informacion de la empresa consolidada, estandarizada e integrada.

J

Asimismo, en la tabla a continuacién se definen las macrotendencias de la

organizacion:
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Tabla 5. Macrotendencias

Crecimiento del mercado de energia en oferta y consumo por tendencia Commodity gas, tendencias
ambientales y nuevas fuentes (Shale gas).

2 [Globalizacién de mercado de Energia (desarrollo de regiones e interconexiones).

Mayor confiabilidad en el abastecimiento de gas y electricidad (Almacenamiento, plantas de
egasificacion, mayor redundancia de redes, regulacion).

Nueva dinamica de los negocios en el sector (Integracion vertical, mercado de capitales liquido,
4 [desarrollo de grupos empresariales, diversificacién de portafolio, mayor competencia, emisiéon de
acciones, alianzas estratégicas).

Reconocimiento de las organizaciones como empresas de Clase Mundial (mayor eficiencia en la
gestion, optimizacion de costos y gastos, gestion de activos, responsabilidad social empresarial,
nnovacion tecnolégica, tercerizacion de procesos de soporte operativos no fundamentales, desarrollo]
de competencias, aprovechamiento de sinergias).

Desarrollo de nuevas lineas de negocios (Infraestructura, nuevas fuentes energéticas, Shale gas, GNL|
GLP).

. Crecimiento del core bussiness (licitaciones, concesiones, adquisiciones, expansiones auténomas
eguladas o a riesgo).

Figura 5. Macrotendencias
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La figura anterior resume las macrotendencias definidas por TGl en los horizontes

de corto, mediano y largo plazo.
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3.3.5 Objetivos Estratégicos
El mapa estratégico de TGl incluye los objetivos estratégicos de la organizacion,
definidos para cada una de las areas de la empresa: financiera, cliente, procesos

internos y aprendizaje.

Figura 6. Mapa estratégico TGl
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Como se puede observar el objetivo estratégico P7 ubicado en el area de
Procesos Internos, refleja la estrategia que ha planteado la empresa para
desarrollar un modelo RSE, el cual va a desarrollar y definir en el area de la

Vicepresidencia administrativa y de relaciones externas.

3.3.6 Estructura Operativa
Figura 7. Estructura organizacional de TGl S.A. ESP
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Como se menciond anteriormente la Vicepresidencia Administrativa y de
Relaciones Externas se encargara de desarrollar y definir el objetivo estratégico
del BSC (P7) con relacion al desarrollo del modelo de RSE acorde con el Plan

Estratégico de la organizacion.

3.3.7 Valores Corporativos
Como parte del plan estratégico corporativo se han definido los valores
corporativos de la organizacion, bajo los cuales se evaluara el comportamiento de

los grupos de interés que forman parte de la empresa:

* Resultados individuales y colectivos  : trabajamos orientados a la consecucion

de logros que contribuyan a la gestion empresarial eficaz
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« Cambio e innovacion: enfrentamos activamente los retos y nos adaptamos y
aprovechamos las oportunidades del entorno. Aportamos soluciones innovadoras
para mejorar los procesos y servicios de la organizacion

» Desarrollo humano : promovemos la formacion, el crecimiento personal y
profesional de nuestros colaboradores y colaboradoras

» Transparencia: nuestra gestion es verificable, clara y genera confianza a
nuestros grupos de interés

* Respeto: aceptamos la diversidad cultural, religiosa y de género y somos
tolerantes

» Justicia: tomamos decisiones justas que nos permiten tener un mejor ambiente
de trabajo e imagen empresarial

* Excelencia: buscamos siempre la excelencia en lo que hacemos y trabajamos
con altos estandares de gestion

e La integridad: actuamos con ética y coherencia y respetamos las politicas y

normas empresariales sin beneficio personal.

Grupos de interés

Son aquellas personas y organizaciones internas y externas que pueden afectar,
verse afectadas o percibirse ellas mismas como afectadas por una decision o una
actividad de TGlI.
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Figura 8. Grupos de Interés

Accionistas Inversionistas
Aumentar el valor para los accionistas a través Cumplir con los compromisos pactados
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Fuente: Plan Estratégico Corporativo TGl S.A ESP 2011-2015

Para el presente estudio prospectivo del modelo de Responsabilidad Interna de
TGl, se ha definido a los empleados como el grupo al cual deben ir enfocado este
estudio, sin embargo de acuerdo al grafico anterior el grupo de empleados,
ubicado en la parte superior izquierda del mismo, estd conformado no solo por los
empleados sino por los accionistas quienes seran incluidos dentro de los actores

gue tienen influencia en el presente trabajo.

3.4 RESULTADOS DE INDICADORES ACTUALES DE RESPONSAB ILIDAD
SOCIAL INTERNA

Actualmente la Transportadora de Gas Internacional no cuenta con un modelo
establecido de Responsabilidad Social Interna, sin embargo a través del reporte

de sostenibilidad anual de la empresa, cuyos datos se obtienen a través de la
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implementaciéon de la metodologia GRI, se han determinado los siguientes
indicadores asociados a la variable social, especificamente a relaciones laborales,
los cuales seran utilizados como insumo para el andlisis de las variables

enddgenas de este trabajo.

3.4.1 Clima organizacional. TGI realiza la medicién del clima organizacional

mediante la metodologia “Great Place to Work”.

Tabla 6. Valoraciones clima organizacional

Valoracion Objetivo Valoracion

Valoraciones
Precedente | Planteado Actual

Excelente 0] 0] 0]

i

eda) I N VR
o | 2 [ o | o0

Critica 0] 0] 0]

Indice del Ambiente

66.5 73.2 73.7
Laboral (IAL)

Brecha frente a la

; 29.3 22.6 22.2
Excelencia
Valoracion del . . Muy Muy
Ambiente Laboral SEHEELS satisfactorio  satisfactorio

En 2010 se registré un favorable incremento de los indicadores de clima
organizacional gracias al plan de gestiobn que se estructuré con los resultados
obtenidos en el afio anterior. Se destacan, sobre todo, las valoraciones
alcanzadas en las variables de honestidad, reconocimiento-valoracién personal,
orgullo por el trabajo personal y orgullo del equipo. Los resultados de la medicién

del clima organizacional cumplieron con la meta establecida para TGI. El resultado
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fue de 73,7. En cada una de las dimensiones valoradas, los resultados del 2010
superaron los de 2009.

Los graficos a continuacion muestran las valoraciones arriba mencionadas, en su

comportamiento por afios y por dimension:

Gréfico 2. Valoraciones por afos
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Gréfico 3. Valoracion comparativa por dimension
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A continuacion se presentan los indicadores evaluados por TGl en el afio 2010:

3.4.2 Estructura organizacional. La empresa adopté la politica de modificar el
tipo de contrato de sus colaboradores para ofrecer estabilidad, calidad de vida y
bienestar. Adicionalmente, se realizaron promociones y ascensos que permitiran

dinamizar las areas y lograr un mayor liderazgo en el desarrollo de los procesos.

Tabla 7. Modalidad contractual vs. Cantidad
MODALIDAD CONTRACTUAL | CANTIDAD

Contrato término indefinido 128
Contrato término fijo 51
TOTAL TRABAJADORES 179

La empresa, durante 2010, hizo las siguientes promociones:

Tabla 8. Personal promovido 2010

Nuevo cargo No. empleados

Técnicos

Profesional |

Profesional Il

Asesor

Especialista

Jefe

Director

Nl P W] W] © N| N|

Gerente

TOTAL

N
w

TGl aumentd la contratacion de personal durante 2010 en los diferentes centros
de trabajo buscando equilibrar la realizacion de las diferentes actividades

necesarias para la consecucion de los objetivos estratégicos:
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Tabla 9.Numero de trabajadores por centro de trabajo

Trabajadores por cada centro de trabajo Cantidad de trabajadores
Bucaramanga 115
Barrancabermeja 12
Gualanday 12
Cogua 10
Paipa 14
Villavicencio 13
Valledupar 3
TOTAL 179

Es importante mencionar que en TGI no existe diferencia de género en los salarios

devengados por los trabajadores.

Tabla 10. Relacion salario base de los hombres respecto al de las mujeres por

categoria profesional

CATEGORIA | TOTAL Género DIFERENCIA %
M (%) F (%) Mvs. F (%)

Asistencial 12 0 100 0
Técnico 41 88 12 0
Profesional 52 52 48 0
Asesor 29 69 31 0
Ejecutivo 28 79 21 0
Directivo 17 76 24 0
TOTAL 179

3.4.3 indice de rotacién. TGI sigui6 con el desarrollo de un programa de
bienestar en el que se involucra a los colaboradores y a sus familias con el acceso
a capacitacion y formacion, la asignacion de responsabilidades en proyectos de
alto impacto y la participacion, que son condiciones que mejoran el clima laboral,
aumentan la motivacion en el trabajo y disminuyen la posibilidad de retiro de la
empresa, evitando asi perder personal valioso, con conocimiento especifico en el

desemperfio efectivo de sus responsabilidades.
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TGI ofrece oportunidades laborales a todas las personas sin distincion de género,

edad, raza, condicion social o religion.

Tabla 11. indice de rotacion

TRABAJADORES QUE DEJARON SU EMPLEO DURANTE 2010

Mujeres | Hombres | 30- 40 afios |41-50 afios | Mas de 50 afios
Numero de trabajadores
4,47 % 4,47 % 53,33 % 33,33% 13,33 %
179 8 7 8 5 2
Rotacién 14 14

Tabla 12. Clasificacion de personal por género y edad

5 Género | Grupo de edad

CATEGORIA | TOTAL
M |F < 30 afios | 30><50 afios |> 50 afios

Asistencial 12 0 [ 100 42,0 58 0
Técnico 41 88 | 12 19,5 61 19,5
Profesional 52 52 | 48 17,0 77 6,0
Asesor 29 69 | 31 14,0 83 3,0
Ejecutivo 28 791 21 4,0 71 25,0
Directivo 17 76 | 24 59 70,6 23,5
TOTAL 179

Tabla 13. Clasificacion de personal por género y edad (6rganos de gobierno)

ORGANOS TOTAL Género Grupo de edad
DE GOBIERNO M (%) | F (%) | < 30 afios (%) | 30><50 afios (%) | > 50 afios (%)
Comité de Presidencia 9 78 22 0 67 33

3.4.4 Bienestar de los colaboradores
Salud y deporte. TGI organizé las siguientes iniciativas que fomentan la
convivencia y la unién entre los colaboradores de la empresa en las diferentes

disciplinas deportivas:

a. Encuentros deportivos de voleibol y fatbol.
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b. Facilidades de afiliacion al gimnasio para colaboradores y sus familias, que
consisten en un 50% del valor de la anualidad paralos colaboradoresy un
miembro de su familia, y en un 70% del valor de la anualidad en la afiliacion a

todos los brigadistas de la empresa.

TGI otorg6 a los colaboradores, a titulo de beneficio no salarial, un auxilio por
incapacidad o licencia de maternidad. En caso de licencia de maternidad o de
incapacidad por enfermedad o accidentes de tipo laboral, debidamente expedida
por la EPS o la ARP al trabajador, la empresa otorgd un auxilio no salarial y sin
efectos prestacionales, equivalente a la diferencia entre la suma reconocida por la

EPS o la ARP y el sueldo basico mensual.

Utilizacion del tiempo libre
* En el subprograma de utilizacion del tiempo libre, la empresa apoy6é a sus
colaboradores asumiendo el 50% del valor de los cursos realizados en las cajas
de compensacion familiar.
 En 2010 se realiz6 la primera microrueda de negocios, con la que se busca
fomentar los pequefios y medianos negocios familiares de los colaboradores de la

empresa.

3.4.5 Plan de capacitacion laboral. TGl ofrecié a sus colaboradores el plan de
capacitacion para la mejora de competencias, que incluye cursos de formacion
internos y en instituciones educativas. Se otorgaron periodos de excedencia con la
garantia de poder retomar el empleo. El plan de capacitacion se ejecuté en un
86%.

En cuanto a los programas de especializacion, durante 2010 fueron aprobadas

cinco especializaciones en las areas financiera, gerencia y gas,y la empresa

cubre el 50% del valor total del programa.
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Tabla 14. Promedio horas de formacion

PROMEDIO HORAS DE FORMACION
CATEEGRI AL oG Total horas /empleado de formacién
por categoria profesional

Asistencial 12 100 8

Técnico 41 934 23

Profesional 52 1680 32

Asesor 29 1393 48

Ejecutivo 28 949 34

Directivo 17 725,5 43

TOTAL 179 5,781,5

3.4.6 Sistema de evaluacion por objetivos. La empresa alcanzé en 2010 un
promedio de cumplimiento del 100/120%, que se ubica en el nivel “satisfactorio” de

su sistema de evaluacion por objetivos.

Tabla 15. Empleados evaluados durante 2010

EMPLEADOS EVALUADOS DURANTE 2010

No. empleados* 179 | %

Empleados evaluados 116 | 64,8

*Namero de colaboradores a corte de 31 de diciembre de 2010

3.4.7 Gestion de riesgos profesionales

» Programa de salud ocupacional. En ejecucion del subprograma de medicina
preventiva y del trabajo se realizaron examenes ocupacionales y valoraciones
complementarias al 100% de la poblacion trabajadora con base en el perfil de

riesgos de la empresa y los riesgos asociados con las funciones de su cargo.

Se hizo la compilacibn de la informacion relevante en el diagnéstico de
condiciones de salud, que permite identificar la poblacién objetivo frente a los
diferentes programas de vigilancia epidemioldgica y actividades de promocion y

prevencion programadas.
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En ejecucion del subprograma de higiene y seguridad industrial, se recopilaron en
forma sistematica los datos relacionados con la identificacion, localizaciéon y
valoracion de los factores de riesgo existentes en cada centro de trabajo de TGI.
Con fundamento en esta labor, se realizd la planificacion de las medidas de
prevencion mas convenientes y adecuadas para la eliminacion o mitigacion

correspondiente.

Durante 2010 se hizo un monitoreo de cumplimiento de los estandares de
seguridad establecidos a partir de inspecciones locativas, orden y aseo,
vehiculares, EPP, herramientas, control de botiquines, extintores y equipos de

emergencia.

En cada uno de los distritos se han realizado simulacros de emergencias que
involucran evacuacion del personal, primeros auxilios, manejo de pacientes
politraumatizados exigido por el reglamento técnico de trabajos en alturas, trabajo

en equipo y técnicas de comunicacion.

En 2010 se evidencio, asi mismo, un resultado positivo de los simulacros
ambientales, puesto que se demostrd que el personal conoce qué formatos deben
diligenciar y qué aspectos deben observar frente al derrame de sustancias

guimicas.
Parte del personal fue certificado por el SENA en trabajo en alturas de la siguiente

manera: en el nivel basico administrativo se certificaron 136 trabajadores y en el

avanzado 16 trabajadores.
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Tabla 16. Indicadores de ausentismo y accidentalidad

AUSENTISMO ANO 2010

DATOS

Numero de eventos de ausencia

67 eventos

Promedio de tiempo por ausencia

6,9 dias por cada episodio

ENFERMEDAD ANO 2010 DATOS
Casos de enfermedad profesional Ninguno
Dias perdidos por causa de salud 468
ACCIDENTALIDAD ANO 2010 DATOS
No. de accidentes 2

Accidentes por cada 220.000 HHT

(horas hombre trabajadas)

1,21 accidentes y se pierden 0

dias

 Plan de formacién y capacitacibn en seguridad indus
ocupacional (SISO). Durante 2010 se
capacitacion y formacion enfocadas en la cultura de autoproteccion, autocontrol y
comportamiento seguro en los colaboradores dentro y fuera de su entorno laboral.
Las capacitaciones son dirigidas a los colaboradores y contratistas que realizan

actividades en los centros de trabajo de TGI. En la tabla 4.4.5 se mencionan los

diferentes programas de capacitacion:

realizaron diferentes jornadas de

Tabla 17. Plan de formacién y capacitacion SISO

trial y salud

T Duracion No. de
(hora) empleados*

Prevencién del consumo de alcohol y drogas 1 70
Higiene alimenticia y corporal 2 200
Efectos del sol en la salud y la radiacién UV- importancia del uso de 1 35
Primero tu corazén 1 140
Prevencién en cancer de cuello uterino 1 7

Manejo del estrés 1 10
Prevencién del cancer de préstata 1 11
Productividad, autorrealizacion y superacion personal 1 7
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Continuacién Tabla 22

TEMA TRATADO Duracion No. de
(hora) empleados*

Enfermedades de transmision sexual — SIDA 1 85
Prevencién del dolor de espalda y manejo de cargas 2 200
Prevencién enfermedades visuales 2 200
Prevencién enfermedades auditivas 2 75
Riesgo biol4gico 4 59
Total horas de capacitacién/nimero empleados 20 1099

*Todos los colaboradores que recibieron las capacitaciones son trabajadores fijos, ya que la

empresa no tiene trabajadores temporales

* Representacion de los colaboradores en la planifica  cion, control y
monitoreo. La empresa conformé un grupo de 33 colaboradores que representan
ala poblacion trabajadora, a través de su participacion en comités formales de
seguridad y salud. La empresa conté con un Comité Paritario de Salud
Ocupacional (Copaso), encargado de vigilar el desarrollo de las actividades que,
en materia de medicina, higiene y seguridad Industrial, se encuentren
vigentes, y ha sido conformado de acuerdo con lo estipulado en el articulo 4 de la
resolucion 2013 de 1986.

En los distritos se cuenta con gestores SISO, encargados de realizar las funciones
del Copaso en cada centro operacional y reportar a la Sede Administrativa las
novedades, los resultados y los avances de gestion. El presidente del comité
paritario fue designado por el presidente de la empresa, y es la persona
encargada de reportar a la Alta Direccion sobre la gestion realizada en materia de

seguridad y salud ocupacional.

TGI cont6 con un Comité de Convivencia Laboral para contribuir a la prevencion y
solucion de las situaciones causadas por conductas de acoso laboral de los
trabajadores en la empresa. El presidente de este comité fue designado por el

presidente de la empresa y es la persona encargada de reportar a la Alta
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Direccion las situaciones sobre acoso laboral presentadas. Se debe aclarar que
durante 2010 no se presentaron casos de acoso laboral.

En la empresa también oper6 el Comité del Sistema de Gestion, que apoya la
planificacion, el seguimiento y el control de las actividades necesarias para la
implementacién del Sistema de Gestion Integrado de TGI, incluyendo los

requisitos del sistema de seguridad industrial y salud ocupacional.*?

3 Informe de Gestion Sostenible TGI S.A. ESP. 2010
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4. ANALISIS DEL SISTEMA

4.1 DETECCION DE LAS VARIABLES ENDOGENAS

4.1.1 Arbol de Competencias

FACTORES

SABER HACER

PROCESOS

RESULTADOS

N. AREA ENDOGENOS RAICES RAICES TRONCO TRONCO
FORTALEZAS DEBILIDADES FORTALEZAS DEBILIDADES FORTALEZAS DEBILIDADES
Las actividades | Las actividades | Anualmente se .
: No se obtienen resultados
desarrolladas en la Empresa | desarrolladas para los | planifica el :
. N medibles ~ sobre  los
estan enfocadas | hijos de los Empleados no | presupuesto -
o " . ) . beneficios otorgados a los
principalmente a los hijos de | son de gran impacto para | requerido para las | No se han definido programas N
Desarrollo de los X » hijos de los empleados y
Recursos . los empleados. Se realizan | los padres y  sus | actividades de los | de apoyo y desarrollo para la .
1 hijos de los - - - 2 " no se percibe la
Humanos actividades puntuales como | beneficios son puntuales. | hijos de los | formacién y educacion de los L
empleados . . . N continuidad de programas
regalo de navidad, | No se percibe sentido de | empleados y  se | hijos de los empleados. !
. ] . de alto impacto como
celebracion del dia de los | pertenencia de los padres | estructura un o i
o : L educacion, educacion 'y
nifios, vacaciones | por  las  actividades | Programa de salud
recreativas. realizadas. Bienestar. )
No tiene establecido un Plan
de Carrera para los
empleados, por lo cual existe
insatisfaccion y desmotivacion Tras tres afios de
por mejorar el desempefio o operacién y un proceso
Solo alaunos casos fortalecer las competencias Se han perdido un de reestructuracion, el
9 laborales a partir de educacion P 12% de los empleados de
puntuales sobre ascensos . porcentaje de o
h y formacién.La empresa no ha . la Empresa consiguieron
motivados por los Jefes ) . . aproximadamente el .
. . No se realizan actividades establecido un programa de | ., ser promovidos en la
inmediatos.Los  empleados . s % 30% de los empleados S _—
Recursos . claramente  establecidas promocion y sucesion de sus o organizacion. La medicion
2 Plan de Carrera | tienen acceso a especializados en el . o
Humanos - sobre ascensos y empleados de acuerdo a la de clima organizacional a
capacitaciones  que les " o ..~ | sector del gas, los A .
X . promocién del personal. experiencia, formacion, ) través de la metodologia
permiten mejorar su N N cuales se han ido por .
L capacitacion y desempefio, es ) Great Place to Work dio
productividad en la . mejores ofertas
orqanizacion decir de acuerdo con su laborales como resultado que el
9 ' competitividad  laboral. Lo ' Plan de Carrera era un
anterior hace que muchos aspecto critico en la
empleados acepten ofertas Empresa.
laborales en otras compafiias,
llevandose el conocimiento
adquirido.
3 Recursos | Equidad de La complejdad de los | Los cargos directivos se | Los procesos de | No se cuenta con En la empresa
Humanos | Género procesos empresariales no | desempefian en un 90% | selecciéon de cargos | procedimientos  establecidos actualmente  hay 56
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FACTORES

SABER HACER

PROCESOS

RESULTADOS

N. AREA ENDOGENOS RAICES RAICES TRONCO TRONCO
FORTALEZAS DEBILIDADES FORTALEZAS DEBILIDADES FORTALEZAS DEBILIDADES
se diferencia por el género | por hombres.Los cargos | se  realizan  sin | para asignacion de cargos por mujeres y 11 hombres.
de las personas que realizan | operativos son | definicién de género. | género.
las actividades. desarrollados en un 98%
por hombres.
Existen casos de
desigualdad salarial en la
) Empresa, los cuales se
Existen escalas h
) ) estima que abarcan el
salariales  definidas o
. 30% de empleados que
para cada nivel de la
. . se encuentran en rango
estructura Existe una amplia brecha entre .
A ; de profesionales
organizacional entre | los salarios de los cargos de . ~
. . Se  han realizado | desempefiando
La  remuneracion vy los cargos de apoyoyy | apoyo y gerencia media y los nivelaciones de cargos | actividades
La remuneracion y - gerencia media. | cargos de la alta direccion. ! o
beneficios oforaados por |a beneficios otorgados por y por lo tanto ajustes | especializadas y otros
4| Gerencia | Equidad Salarial empresa songcatalopa dos la empresa se encuentran Los procesos de | No se tiene documentado un salariales en algunos | desempefiando roles de
p . 9 por debajo del sector de P ) - casos en los cuales se | jefes con cargos de
como altos a nivel local. ) seleccion se realizan | procedimiento que contemple
hidrocarburos. . ; presentaba asesor.
teniendo en cuenta | las escalas salariales de los i
) . ) desigualdad.
los niveles de Ila | niveles establecidos en la .
A La encuesta de clima
estructura estructura organizacional. .
o organizacional demuestra
organizacional y no
se asignan fuera de que los empleados s
. sienten  desfavorecidos
los establecidos. "
frente a la remuneracion y
beneficios a nivel del
sector energia.
Existe  beneficios  como: El procedimiento de
crédito de vivienda, crédito de vivienda Actualmente han tenido
s%l;enuraseegroseg:;t;s ui::5 No se ha establecido s::‘ianido clar:;n er:jt: 3i(\;/(i;§:ga ZII 5%‘;(";2 I(ci):
se l]l'O deg vehiculos qLos: beneficios en planes de ejecucion ! No se ha definido el proceso empleados Exis:e una
be%eﬁcios recibidosa'través salud (medicina Jermanente en la|P2r@ la asignacion = de cobpertura (.iel 100% de
A .. | prepagada).No se realizan p beneficios en salud (medicina 0 . .
de la caja de compensacion e .. | Empresa.Se cuenta - los empleados en los | Insatisfaccion ~ de los
) actividades de promocion prepagada) y actividades de 3
T - son extensivos a los con el Manual de i seguros ofrecidos por la | Empleados por no contar
Administrati | Beneficios e s en salud para | . = promocion para los Empleados . o
5 o familiares.Se  subsidia el . crédito de vivienda " Empresa.Los informes | con subsidio en salud y
va familiares o . . familiares.No todos los ) y sus familias.No se han|_. * * ) -
50% del valor del gimnasio a establecido y se - : .. | financieros  muestran | educacion que beneficie a
| empleados pueden | . definido otro tipo de crédito . o
os empleados 'y un realizar aportes  para asignan de manera para los empleados como que de los ingresos que | sus familias.
familiar.Se tienen asignados eficaz.El manejo de . . se obtienen en la
créditos para subsidio de pertenecer a la seguros es vehiculo, educacion empleados Empresa  (M$559.414)
- P ..~ | cooperativa de | €9 . e hijos, turismo, entre otros. P o )
vivienda.La Empresa facilita empleados estandarizado y de el 04% de estos se
las relaciones con las P ' total cobertura para invierte en programas
entidades  bancarias y los empleados y sus de bienestar.
establecen tasa familias.
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N.

AREA

FACTORES
ENDOGENOS

SABER HACER

PROCESOS

RESULTADOS

RAICES RAICES TRONCO TRONCO
FORTALEZAS DEBILIDADES FORTALEZAS DEBILIDADES FORTALEZAS DEBILIDADES
preferenciales  para  los

empleados.Se cuenta con
una cooperativa de
empleados la cual facilita el
acceso a créditos.

Se cuenta con un
programa de salud
ocupacional que
orienta las acciones
de salud en el trabajo
y se identifican y

Se cuenta con un
Sistema de Seguridad
Industrial y  Salud
Ocupacional certificado
bajo los criterios de la

evallan norma OHSAS
periédicamente  los 18001:2007.Galardonad
No se han asignado los | peligros y riesgos a por el Consejo
. . recursos financieros | para establecer e |No hay recursos humanos | Colombiano de
. Se tiene claridad y se ! ; - .
Seguridad y . . - necesarios para la | implementar los | suficientes para poder | Seguridad  por  no
Seguridad y | realizan las actividades " - NP ; .
Salud - L adecuacioén de las oficinas | controles necesarios | implementar los programas en | presentar accidentes ni
6 . salud en el | exigidas por la legislacion en e : ) ) ! . .
Ocupaciona . . administrativas de los | para la seguridad de | seguridad y salud ocupacional | lesiones incapacitantes
trabajo seguridad y salud . . -
| . empleados (Espacios | los  empleados.Se |y los controles operacionales [ en el afio 2009 y
ocupacional. . U ; -
reducidos y mobiliarios | cuenta  con  un | establecidos en la Empresa. 2010.Durante dos afios
deteriorados). mecanismo de consecutivos se
identificacion y reportan "cero"
evaluacion de accidentes de trabajo
requisitos legales en con lesiones
materia de seguridad incapacitantes y no se
industrial 'y salud han presentado
ocupacional, que Enfermedades
asegura su oportuno Profesionales.
cumplimiento.
) . La cobertura de las
Se tiene establecido .
un procedimiento de capacitaciones fue del
Se realiza una gestion [ La asistencia a las o El Plan de Capacitaciones no 70% de los empleados y
oo capacitaciones para - . iy
oportuna para el acceso a | capacitaciones los empleados. | 5 elabora de acuerdo con el [ En el afio 2010 se | se continua percibiendo
7 Recursos | Formacion en el | los programas de | institucionales es baja Anualmente P sé cierre  de  brechas  de | incluyeron programas | desmotivacion por parte
Humanos | Trabajo. capacitacion  cuando los | teniendo en cuenta la ciecuta ol competencias requeridas para | de especializacion para | de los empleados. Se
empleados solicitan éstas al | carga laboral de los Jresu uesto de el cargo, sino a partir de las | cinco empleados. percibe por parte de los
area de Recursos Humanos. | empleados. Ea ac‘i)tacién solicitudes de las areas. empleados que no hay
pacita y equidad en la asignacion
formacion. -
de las capacitaciones.
Medidas Los trabajadores conocen | No se percibe en la cultura | Se cuenta  con | No se cuenta con Se presenta resultados de
8 Control | disciplinarias: los procedimientos de la | organizacional de forma | auditorias de revision | procedimientos que guien la clima organizacional con
Interno uso de castigos | Empresa y actlian de forma | clara y caracteristica los | y  evaluacién  del | conducta y trato con y entre los variables como respeto y
corporales, general para dar | principios 'y valores | cumplimiento de los | empleados. camaraderia que
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SABER HACER

PROCESOS

RESULTADOS

N. AREA [ CIORES RAICES RAICES TRONCO TRONCO
FORTALEZAS DEBILIDADES FORTALEZAS DEBILIDADES FORTALEZAS DEBILIDADES
coercion mental | cumplimiento a cada uno de | establecidos. procedimientos  por aumentaron el afio 2010 y
o fisica, ni|estos. parte de los que se encuentran por
abusos verbales. Empleados. encima del sector.
No se han presentado casos
de denuncia por convivencia Se cuenta con el
laboral, de acuerdo con lo Reglamento  Interno
establecido en la legislacion. de Trabajo el cual
establece todas las
disposiciones y
lineamientos entre el
empleado y el
empleador.
Se cuenta con un
codigo de ética y
valores.
Existe un horario de
trabajo  establecido
en el cual los|No se cuenta con politicas
En general los empleados Frecuentemente los | trabajadores asisten | establecidas  sobre  horario
g plee empleados deben | 9 horas diarias de | flexible para los empleados, | Se  evidencia  un
acuerdan con sus jefes . . . ; L
. . . extender su  jornada | lunes a jueves y 6.5 | por lo cual éstos no tienen | cumplimiento del
) Horario de | permisos en la jornada de . ; . A ) )
9| Gerencia . ) laboral en horario | horas el dia | claridad sobre la realizacion de | horario de trabajo en las
Trabajo trabajo para atender asuntos ) ) . ; o . .
. nocturno para cumplir con | viemes.Existe control | dicha solicitud.No se realiza un | auditorias de control
personales sin que esto L . . .
N los requerimientos | de acceso y salida de | diagnéstico sobre las horas | realizadas.
afecte el desempefio laboral. L . ;
exigidos. los empleados, sin | extras trabajadas en cargos
embargo esto no es | administrativos y operativos.
usado con fines
represivos.
Se realiza la
medicion del clima
laboral a través de la
metodologia ~ Creat - . El resultado de la
Las actividades para mejorar el o .
I . Place to Work, la cual | ~. ’ mediciéon de clima
Se realizan actividades de . clima laboral no se realiza a o ) "
: . - . se considera una de : . | organizacional ha | Falta implementacién de
bienestar para mejorar el | Las actividades no tienen ) - partir de un diagnéstico . .
) p .. | las mejores préacticas presentado resultados | la guia del lider que
Recursos . clima laboral, como por | en su mayoria aceptacion ) ; resultado de la consulta a los : )
10 Clima laboral . . a nivel mundial.Se con tendencia a la | orienten los esfuerzos de
Humanos ejemplo jomadas de [por parte de los . : empleados, sobre cual es la . .
) " e elaboré a partir de los . ) mejora respecto a la | la Empresa en la mejora
integracion, subsidios cursos | empleados. percepcion de mejora y | . .
. \ X . resultados de la| ;. primera medicion | del clima laboral.
tiempo libre y gimnasio. o . bienestar para cada uno de . =
medicion del clima cllos realizada en el afio
laboral, la guia de ’ 2008.
lider con la cual se
orientara el esfuerzo
de cada jefe de area
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SABER HACER

PROCESOS

RESULTADOS

N. AREA [ CIORES RAICES RAICES TRONCO TRONCO
FORTALEZAS DEBILIDADES FORTALEZAS DEBILIDADES FORTALEZAS DEBILIDADES
al mejoramiento del
clima laboral.El Nivel
de clima
organizacional es un
indicador estratégico
de la Empresa.
Se cuenta con los cargos de
Io:ra empleaglos reql:;r;g%si Sobrecarga laboral.
?uncionamiento de cada una Existen algunos cargos | Se tiene un Manual Los resultados de I La medicion del riesgo
de las 4reas. A pesar de | 9U deben  realizar | de El proceso para la adecuacion Empresa son psicolaboral 'y  clima
1| Gerencia Estructura  de contar con Ljna gstructura actividades que no estan | Responsabilidades vy | de la Estructura organizacional satizfactorios a pesar organizacional ha
Personal orqanizacional limitada. se establecidas en el Manual | Competencias para | no se realizé a través de una de las Iimitacionez de demostrado que existe
rgsentan or parte dé os de Responsabilidades y | todos los cargos de la | metodologia definida. arsonal sobrecarga laboral en
gmplea dosp prgyectos de Competencias y  en | compafiia. P ' areas especificas.
mejora continua en las horario adicional.
areas.
Se realizan actividades de Se percibe apatia del El programa de bienestar no es
A personal en la|Se cuenta con un| - o .
motivacion ~ en  temas S sistematico y no se construye a La medicion de clima
. . participacion de | programa de X . A .
Recursos Programas  de | especificos de seguridad o . partir de los las expresiones de organizacional refleja
12 . . ) actividades extra laborales | bienestar que busca T
Humanos bienestar industrial y salud ) . los empleados sobre lo que desmotivacion de  los
. .. | organizadas ~ por  la | motivar al personal -~
ocupacional y  gestion para cada uno de ellos significa empleados.
. Empresa por sobrecarga | de la Empresa. .
ambiental. bienestar.
laboral.
Se han establecido
las reuniones
corporativas  como Los empleados de TG No se han establecido
A través de los Comités de L ._ | mecanismo formal de P negociaciones colectivas
. . S La alta direccion dedica o ) no han conformado un
Presidencia y Primarios se . comunicacionentre la [ No se ha establecido el | . . ... |en la Empresa que
) ¥ gran parte de su tiempo a L ) sindicato.La  medicion . I
motiva el dialogo entre los alta direccion y los | mecanismo para el desarrollo ; P reflejen la  comunicacion
. . atender asuntos externos ... | de clima organizacional
. . . trabajadores y sus jefes y se .. | empleados.Los de procesos de negociacion : entre  empleados vy
13| Gerencia | Dialogo Social ) y se presentan viajes ; . . refleja un  resultado
comunican de  manera ! .- trabajadores cuentan | colectiva en temas particulares ) ! empleador y que
. continuos que limitan el o satisfactorio en la
oportuna los cambios que | _.. ’ con representantes | de interés para algunos grupos : demuestren buenas
didlogo  social  entre . ; variable respeto por| " . )
pueden afectar las | Ao % para comunicar sus | de trabajadores. . practicas y transparencia
. Directivos y Empleados. ) encima del resultado ]
operaciones de la Empresa. necesidades en del sector frente a la libertad de
temas relacionados a ' asociacion.
condiciones de salud
y bienestar.
Las personas de los F No se ha establecido el nivel | En la medicion del clima A | "
diferentes procesos tienen la recuentemente e de Autoridad (Toma de | organizacional se {raso en la consecucion
. o I . presentan problemas - de resultados por falta de
14 | Gerencia | Participacion posibilidad de interactuar y decisiones) en todos los | presenta un resultado
respecto a la toma de . ) ! una oportuna toma de
presentar sus resultados L niveles de la Empresa. Se | satisfactorio en las -
- decisiones en la Empresa. o ; decisiones.
ante el grupo directivo de la carece de documentacién al | variables respeto vy
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FACTORES

SABER HACER

PROCESOS

RESULTADOS

N. AREA ENDOGENOS RAICES RAICES TRONCO TRONCO
FORTALEZAS DEBILIDADES FORTALEZAS DEBILIDADES FORTALEZAS DEBILIDADES
Empresa. respecto. camaraderia respecto a
No hay total claridad del |los resultados del afio
modelo de intervencion con el | 2010 y los resultados
Grupo Corporativo al cual | del sector.
pertenece TGI.
Se centraliz6 a través
del area de
Relaciones Externas La comunicacion La comunicacion a nivel
el manejo de los interna ha presentado extemo 1o ha loarado la
. . medios de mejoras  sustanciales - 9
Se utilizan los medios de comunicacion durante el limo afio efectividad requerida para
Comunicaci | Canales de | comunicacién internos 'y . ’ | conseguir el
15 o internos y externos. las personas en la o . .
ones comunicacion externos que se han Se cuenta con el organizacion  utilizan posicionamiento requerido
establecido en la Empresa. Manual de ca?\ales formales para por la Empresa, teniendo
Comunicaciones transmitir los contenidos | & cuenta_el impacto de
. sus operaciones.
donde se definieron de los procesos.
los medios existentes
en la Empresa.
Las actividades del core
Competencias bussines de la organizacién Desconocimiento  de la
ené?icas se realizan teniendo en No se tienen definidas las evaluacion de
?habili dades cuenta los  estandares competencias especificas competencias.
capacida des’ internacionales  para la (Habilidades) de los cargos de
16 Recursos kngw r’10w operacién y mantenimiento la Empresa, por lo cual no se Algunos  procesos de
Humanos oficios clavesy de la Empresa. puede realizar el respetivo contratacion  no  son
habilidades " | Conocimiento y experiencia cierre de brechas, a través de eficaces, teniendo en
técnicas del personal en la realizacion los procesos de seleccion, cuenta que no se cuenta
Y | de las actividades propias capacitacion y formacion. con competencias
fundamentales ) . - .
del negocio de transporte de especificas definidas.
gas.
Los resultados de la
medicion  del  clima
Los empleados se sienten Los empleados se sienten organizacional
orgullosos de trabajar en un frustra dgs ante ol No se cuenta con actividades | demuestran que en el
Recursos | Sentido de | EMpresa como TGl la cual desconocimiento de I establecidas en la organizacién | dltimo afio los
17 Humanos | pertenencia tiene operaciones a nivel sociedad  en eneral (planes y programas) para | empleados han
P nacional y es la primera sobre qué es T(.gl SA mejorar el  sentdo de | aumentado el sentido
transportadora de  gas ESP g o pertenencia de los empleados. | de pertenencia hacia la
natural en el pais. ' empresa, lo cual se
visualiza en la variable
denominada orgullo.
18 Recursos Trabaio Infanti La Empresa no recurre a la | No se tiene control sobre | La contratacion del | No  existe una  politica No se cuenta con reportes
Humanos ! contratacién de nifios y joven | las practicas de trabajo | personal que trabaja | estructurada y documentada de trabajo infantil por
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N.

AREA

FACTORES
ENDOGENOS

RAICES

SABER HACER

RAICES

TRONCO

PROCESOS

TRONCO

FORTALEZAS

DEBILIDADES

FORTALEZAS

DEBILIDADES

FORTALEZAS

RESULTADOS

DEBILIDADES

para el desarrollo de las
actividades necesarias para
el transporte de gas natural.

infantil en contratistas.

directamente en TGl
cumple con o
establecido en el
codigo sustantivo del
trabajo.

sobre trabajo infantil donde se
establezca la forma como se
deben  desarrollar  estos
trabajos ya sea por jovenes o
nifos.

parte de contratistas.

Gerencia

Beneficios
€conoémicos
adicionales

En el afio 2010 se recibi¢ la
primera  bonificacion  por
parte la Empresa por el
cumplimiento de objetivos
individuales.

Se tiene establecido
un  sistema de
evaluacién por
objetivos el cual esta
claramente  definido,
es evaluable y esta
documentado.

No se han establecido
beneficios econdmicos
adicionales para el personal
que participa en actividades
adicionales a las del perfil del
cargo como por ejemplo
brigada de emergencia, comité
paritario, comité de vivienda,
etc....

El  100% de los
empleados de TGl
recibieron  bonificacion
en el afio 2011 por el
cumplimiento de los
objetivos trazados
durante el afio 2010.
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Recursos
Humanos

Comportamiento

frente
despidos

a

Se comunican
despidos del personal
mismo dia a

los

el
la

terminacion de su contrato
laboral, sin considerar en
algunos casos antigiiedad

y prestacion del servicio.

Para algunos casos
puntuales la Empresa
ha otorgado el
beneficio de renuncia
para las personas
que se requieren
despedir  por no
ajustarse  a las
necesidades actuales
de la Empresa.Para
los  créditos de
vivienda se cuenta
con el beneficio de
permanecer con las
condiciones del
crédito, a pesar del
despido.

No se tiene establecido un
procedimiento  definido  por
parte de la Empresa donde se
describa el comportamiento
que ésta tendra frente a los
despidos.

El clima organizacional se
afecta por los despidos
sin consideraciones de
empleados con trayectoria

en la Empresa.

2

g

Control
Interno

Etica y valores

En términos generales no se
presentan €asos de
corrupcion y mal manejo de
los recursos por carencia de
ética y valores de los
Empleados.

Los

empleados  no

reconocen y apropian de

los
organizacionales, por

valores

lo

cual no se considera un

aspecto vivencial.

Se creo el canal de
ética y valores para el
reporte de casos de
corrupcion y arbitraje.

Se establecid el
formato  para el
registro de reporte de
conflicto de interés
por parte de los
Empleados.

Se tiene establecido un Manual
de ética y valores, sin embargo
no se percibe su interiorizacion
en la Empresa.

Los valores organizacionales
no se definieron con la
participacion de los
Empleados.

Los resultados de clima
organizacional reflejan
resultados satisfactorios
en las variables
credibilidad y respeto.
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Gerencia

Politicas

de

Los empleados acuerdan

La sobrecarga laboral no

No existen politicas  de

El clima organizacional se
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N.

AREA

SABER HACER

PROCESOS

RESULTADOS

v RAICES RAICES TRONCO TRONCO

FORTALEZAS DEBILIDADES FORTALEZAS DEBILIDADES FORTALEZAS DEBILIDADES
conciliacion con sus jefes los tiempos | permite que los conciliacion trabajo - familia, ve afectado por la falta de
trabajo-familia. | requeridos para atender sus | empleados utilicen su los permisos de trabajo para involucramiento  de la

requerimientos familiares.

tiempo libre para realizar

actividades con  sus

familias.

atender asuntos personales y
familiares dependen de cada
jefe y se someten a su criterio.

familia en los procesos de
bienestar de los
empleados.
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Recursos
Humanos

Trabajo
Forzados

Los trabajos que realizan los
empleados de TGl en su
mayoria se encuentran entre
las actividades establecidas

en el Manual de
Responsabilidades y
Competencias.

El desarrollo de proyectos
se establece en tiempos
limitados en los cuales los
empelados deben exceder

sus jornadas

laborales

para su cumplimiento.

El Manual de
Responsabilidades y
Competencias  define las
principales  actividades a

desarrollar y establece que los
trabajadores deben realizar
"otras" que sean asignadas por
sus jefes, lo cual implica el
desarrollo  de  actividades
adicionales que en algunos
casos incurren en sobre carga
laboral.

No se cuenta con una politica
definida sobre este asunto.

Se presenta sobrecarga
laboral en algunos cargos.
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4.2 MATRIZ DE EVALUACION DE FACTORES INTERNOS — MEF |

TOTAL
FORTALEZAS PESO CALIFICACION
PONDERADO

Actividades de bienestar para los hijos de los
1 0,07 3 0,21

empleados.
2 | Subsidios de vivienda para empleados. 0,11 4 0,44
3 | Actividades para mejorar el clima laboral 0,06 3 0,18

Actividades de motivacion, seguridad industrial, salud
ocupacional y gestion ambiental.

5 | Motivacion al dialogo entre trabajadores y jefes. 0,03 4 0,12

6 | Manejo centralizado de los medios de comunicacion. 0,02 3 0,06
Procesos establecidos con base en estandares

7. . 0,10 4 0,40
internacionales.

8 | Incremento en el sentido de pertenencia 0,04 4 0,16

9 | Beneficios econémicos por cumplimiento de objetivos. 0,10 4 0,40

TOTAL
DEBILIDADES CALIFICACION
PONDERADO
No existen subsidios o apoyo para educacion de los
- 0,08 2 0,16
hijos.
2 | Plan de carrera no establecido. 0,03 1 0,03
3 | Insatisfaccion por falta de subsidios en salud. 0,09 2 0,18
4 | Sobrecarga laboral. 0,10 2 0,2

Falta de interés de los empleados en las actividades
5 . 0,03 1 0,03
de bienestar.

6 | Personal desmotivado. 0,02 1 0,02
7 | Toma de decisiones inoportuna. 0,05 2 0,1
8 | Desconocimiento de la evaluacion por competencias 0,02 1 0,02




BAJO MEDIO
2,86

1,00 1,99 2,99 4,00
BAJO ALTO

La calificacion obtenida en la matriz nos muestra que la empresa tiene una
posicion interna fuerte al situarse su calificaciébn por encima de la media en un
nivel medio-medio. Sin embargo para alcanzar los indices deseados de
satisfaccion laboral y sentido de pertenencia, se debe trabajar fuertemente en la
nivelacion de la carga laboral de los empleados, generando mayor productividad y
como consecuencia mayores beneficios tanto en programas de salud y educacion

como econdmicos.
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4.3 DETECCION DE LAS VARIABLES EXOGENAS

4.3.1 Matriz de Factores Exdgenos

ITEM

AREA

Econémico

FACTORES
EXOGENOS

IPC

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

IPC (indice de Precios al Consumidor) 2010: 3,17%. El incremento salarial
no es acorde al incremento del costo de vida y disminuye el poder adquisitivo
(aumento en las tasas de interés 4.25%). El incremento del salario minimo
por encima de la inflacién conlleva a un mayor desempleo y un aumento de
la informalidad. Incremento del salario minimo 2011 4% vy la inflacion del
2010 es el 3.17%. Meta inflacién 2011 del 2% al 4%.

Econémico

Desempleo

Pese a una disminucion de méas o menos un 4% desde el afio 2003, el nivel
de desempleo en Colombia se mantiene en dos digitos.
La tasa de desempleo a diciembre de 2010 fue del 11,8%.
El desempleo hace que la responsabilidad de un hogar recaiga en un solo
miembro del grupo familiar.
El desempleo no motiva a la organizacion a realizar acciones que mejoren
las condiciones laborales de los empleados.
Tercerizacion de las contrataciones por medio de temporales o
Cooperativas, no estabilidad laboral. Desastres naturales como la ola
invernal, intensifica el desplazamiento en las zonas rurales aumentando el
nivel de desempleo.

Social

Negociacion
colectiva

En casi todo el mundo, los sindicatos han perdido prestigio, credibilidad y
atractivo, por el hecho de haberse convertido en estructuras de poder, las
cuales benefician de modo significativo a algunos directivos sin que
necesariamente sirvan a su masa de afiliados, 0 a la sociedad en general.

Represalias o discriminacion contra los miembros que pertenezcan a este

grupo.
Pérdida de imagen corporativa por la creacion de sindicato.

Econémico

Sistematizacion

Genera mayor agilidad en el desarrollo de las actividades de la organizacion.
Desarrollo y crecimiento en el mercado globalizado. Ahorro de recursos en
tiempo, clave para la ventaja competitiva de la organizacion. Nuevos modelos
de trabajo, horarios flexibles.

Puede generar disminucion en la necesidad de personal para la realizacion
de actividades que antes se realizaban de forma Manual. Modificacion en los
puestos de trabajo. Resistencia al cambio.

Legal

Prestaciones
sociales
parafiscales

y

A mayor valor a pagar por estos montos las empresas reducen los salarios a
pagar a sus empleados. Aportes Parafiscales incrementan el costo de un
trabajador para el empleador (9%).

Politica

Jubilacion

La edad de utilizacion en la reforma pensional hara que los empleados
actuales dificilmente lleguen a alcanzar su pension de jubilacion al aumentar
de los 52 a los 62 arios en mujeres y de los 62 a los 65 afios en hombres.
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ITEM

AREA

Econoémica

FACTORES
EXOGENOS

Nivel salarial

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

Los salarios ofrecidos por las empresas del sector de energia y gas, sectores
mayor productividad, con utilidades mas altas y que exige mayor grado de
especializacion,  son superiores a los establecidos en la empresa,
generando fuga de talento humano y aumento en la rotacion de personal. En
las empresas de este sector fueron las que aplicaron un mayor incremento
para sus trabajadores en el 2010, un ejecutivo de alta gerencia puede
ganarse 34 millones de pesos. Por ciudades los mayores aumentos se
registraron en Bogota, Medellin y la Costa Atlantica.

Econoémica

Innovacion
desarrollo

Permite que se generen mejoras en el desarrollo de procesos y en la
actualizacion de la tecnologia, lo cual se puede relacionar con programas de
bonificacién del personal. Estudio BID (Banco Interamericano de Desarrollo) las
empresas logran invertir el 2,3% de sus ventas en actividades de innovacion y
desarrollo tecnologico. Google le permite a sus trabajadores hacer uso de un
20% del tiempo de trabajo en algun tema que apasione a sus empleados, es
decir si uno de sus empleados tiene una buena idea, Google le permite trabajar
en uno de los cinco dias que trabaja a las semana en él, y ademas si Google ve
algun futuro como lo vio en productos que emergieron de esta filosofia como lo
fue Gmail, Google News o el Bus de enlace que transporta a los trabajadores a
la sede de la compafiia en Mountain View, California, se los comprara.

Hoy el 57% de las empresas Colombianas son no innovadoras segun el
DANE. Encuesta de Desarrollo e Innovacion tecnolégica.

Econoémica

Crecimiento
econoémico

En la medida en que la economia nacional se incremente existe mayor
posibilidad para los ciudadanos y por ende para los empleados de la Empresa
mejorar las condiciones laborales y desarrollar un modelo de Responsabilidad
Social Empresarial. En el afio 2010 de evidencia un crecimiento econémico del
4,1 %. Previsiones de crecimiento para el 2011 en Colombia de un 4.6%.

Social

Estilos de vida.

Las tendencias de salud y bienestar personal hacen que se demande mejor
calidad de vida en las personas. Nueva cultura empresarial para retener el
talento humano. Salario Emocional. Foro econdémico mundial Davos Suiza.

La opinion del jefe o del conyuge sobre el nivel de vida
actual de su hogar, respecto al que tenia 5 afios atras
ECV 2008 — ECV 2010 es "mejor". Opinion del jefe o del conyuge respecto a si
se considera pobre ECV 2008 - ECV 2010 ha disminuido en 4 puntos. La
opinién del jefe o del conyuge respecto a si se considera feliz ECV 2010 Total
nacional es del 73,4%.

La tendencia a disminuir las jornadas laborales y al tiempo libre pueden
significar una amenaza para la empresa, la cual demanda jornadas laborales
extendidas.

Se evidencia un incremento de hogares con jefatura femenina de 4,64% en
el afio 2010. La mayor parte de la poblacién del pais opina que los ingresos
no alcanzan para cubrir los gastos minimos o alcanzan para cubrir los gastos
minimos. Lo anterior de acuerdo con la investigacion de condiciones de vida
del DANE.

Econémica

Demografia

Elincremento excesivo de la poblacion reduce las oportunidades para ciertos
sectores de la misma. Se espera que en el 2015 mujeres 1.041.829 y
hombres 1.019.266 Santander proyecciones de poblacion DANE.
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ITEM

AREA

Legal

FACTORES
EXOGENOS

Legislacion
laboral

OPORTUNIDADES

Los cambios legislativos permiten que la empresa genere estrategias que den
ventaja a los empleados de la misma. Reforma laboral pensional y riesgos
profesionales. Ley 50 de 1990 (Reformas al codigo sustantivo del trabajo) y Ley
100 de 1993 (Sistema de seguridad social integral). Ley 1438 de 2011 Reforma
sistema general de seguridad social en salud.
La legislacion laboral en Colombia estd alineada lo establecido en la
Organizacion Internacional del Trabajo.

AMENAZAS

Econoémica

Situacion
econoémica

Al mejorar la situacion econémica local, aumenta el consumo y por lo tanto se
benefician las Empresas. Uno de los hechos econdmicos mas notables en
Santander durante el primer tercio del afio, fue el aumento de 26,1% en la
colocacion  de  créditos por parte del sistema  financiero.

Bucaramanga se ubicé 1,1% por encima del IPC Nacional y 5,1% por debajo del
registro alcanzado en
2008. Los mayores incrementos se presentaron en
los grupos de  educacion, ofros gastos y salud. La
tasa ~de  desempleo en las 24 areas metropolitanas
fue de 13,1%, mientras Bucaramanga registro
9,3% presentando una disminucion de 0,1% con
respecto al 2008.

Econoémica

Crecimiento del
sector

Al crecer el sector se generan oportunidades laborales en empresas
multinacionales con mejores condiciones lo que promueve la movilidad
laboral de no cambiar la situacidon de la empresa. UPME en el 2011 la
demanda de gas natural en Colombia tendra un crecimiento del 4.3%. XIV
Congreso Nacional de Naturgas: se aumentara la produccion de gas natural
en los proximos cuatro afios, de 1.100 a 1.350 millones de pies cubicos
diarios (Mpcd), lo que representa un incremento de 250 millones por dia, de
los cuales 170 millones entraran antes del 2012.

Tecnoldgica

Tecnologias

Estas herramientas permiten la disminucion de tiempos en el desarrollo de las
labores, aumentandola productividad de la Empresa. Tecnologia de conversion
de gas natural a combustibles sintéticos ultra-limpios, denominada GTL, por sus
siglas en ingles Gas-to-liquidas, por medio de proceso Fischer-Tropsch para la
produccién de diesel, nafta y productos especializados, los cuales se utilizan no
sblo con el fin de monetizar las reservas de gas natural, sino también, para
cubrir la necesidad de combustibles mas amigables con el medio ambiente.

Politica

Politicas
laborales

Facilita la creacién de politicas internas al no presentar cambios constantes.
Colombia hace parte del consejo de Administracién de la OIT Organizacion
Internacional del trabajo.

Legal

Derechos
humanos

Da lineamientos a las organizaciones de las politicas internas que se deben
manejar en pro de los empleados, garantizando mejor calidad de vida. Cinco
metas del Gobierno de Colombia en promociéon y respeto de Derechos
Humanos para el 2011.
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FACTORES

ITEM AREA EXOGENOS OPORTUNIDADES AMENAZAS
Una disminucién en la tasa de cambio afecta los ingresos en pesos de las
compafiias que realizan transacciones en este tipo de moneda. La tasa de
cambio abre la semana en la parte baja del rango $1.798 — $1.776, luego de
Tasa de cambio encontrar resistencia en los PMs de 10, 20 y 50 dias y el PM de 10 semanas,
18 Econémica los cuales habian sido superados de manera marginal a finales de la semana
pasada. La tasa de cambio se enfrenta a una linea de tendencia bajista de
mediano plazo que tiene su origen en los maximos del 2 y 16 de marzo del
presente afio. A nivel semanal el panorama aln es bajista y a nivel mensual
la tendencia pasa a ser neutral con sesgo alcista.
Seguridad ¥ | Control para las organizaciones disminuyendo la accidentalidad y los casos de
19 Legal salud enfermedades profesionales. Ley 100 de 1993 (Sistema de seguridad social | Permanente emisién de legislacion en la materia que puede llevar a la
ocupacional integral).-Ley 1438 de 2011 Reforma sistema general de seguridad social en | Empresa a incumplimientos y sanciones.
salud.
. Dificulta la creacién de programas especificos familiares no llegando, desde
Composicion el punto de vista sociocultural, al nlcleo familiar, al no componerse la familia
20 Social familiar de padre, madre e hijos (Familia nuclear) sino al incluir abuelos, tios, primos
y personas acogidas (Familia Extensa). La familia extensa en Colombia
puede representar una quinta parte del total de las familias.
. Amplia la posibilidad de que los empleados de una organizaciéon puedan
Educacion, acceder a estudios post graduales que les permitan un crecimiento en su s it frente a los & fficos d ]
21 Econémi formacion Y | especialidad. Un total de 3.937 programas de posgrado estan activos, de © constiuye en una amenaza frente a los temas especilicos de energia y
conomica . X i’ » . | gas, teniendo en cuenta que estas capacitaciones no se pueden conseguir
desarrollo. acuerdo con el Sistema Nacional de Informacion de la Educacion Superior fci . .
) e h acilmente a nivel nacional.
(Snies). Puntualmente se ofrecen 3.412 especializaciones, 443 maestrias y 82
doctorados.
El mercado esta arrojando una amplia oferta técnica, tecnéloga y profesional
Oferta de en el sector mayor que la demanda, por lo que la gente en blsqueda de
29 Econémica personal trabajo se emplea por montos inferiores a los establecidos dafiando las
escalas salariales del sector. Segun datos de 2008 del Sistema Nacional de
Informacién de Educacion superior (Snies) las instituciones universitarias
sean el 66,6 por ciento del total de establecimientos de educacion superior.
La Ley 1429 de 2010 establecia un plazo hasta junio de 2013 para aplicar
multas hasta de 5.000 s.m.m.lv. tanto a empleadores que usaran la " )
23 Econmi Modelos - de intermediacion laboral a través de las C.T.A., como a las mismas C.T.A. con su Lalcontrataqon por OPS o por cooperafivas _ha gfectado notablements la
condmica contratacion di i o . . calidad de vida de los empleados de las organizaciones y por ende la de su
isolucion por prestarse a suministrar trabajadores cuando es ilegal. Con la familiar. al reduci h h il fiscal
nueva Ley 1450 de 2011, dichas sanciones ya se puede imponer desde el grupo familar, al TEAUCIT SUS Ingresos, aportes soclales y paraliscales.
pasado 16 de junio.
Fuentes:

Banco de la Republica. Indicadores
Departamento Administrativo Nacional de Estadisticas DANE. Informacion Demografica, Econémica y

Social. Indicadores.
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4.4 MATRIZ DE EVALUACION DE FACTORES EXTERNOS - MEF E

OPORTUNIDADES =) CALIFICACION TOTAL PONDERADO

Pérdida de prestigio y credibilidad de los
1 0,12 4 0,48
sindicatos.

Tendencias de sistematizacion de las
2 o 0,07 3 0,21
organizaciones.

3 | Innovacion y desarrollo tecnoldgico. 0,08 3 0,24
4 | Crecimiento econémico nacional. 0,06 3 0,18
5| Inclusién del salario emocional. 0,08 4 0,32
6 | Situacion econdmica local en crecimiento. 0,06 3 0,18
7 | Politicas de derechos humanos. 0,04 3 0,12

Oferta de programas de educacién, formacion y
0,07 3 0,21

desarrollo.

AMENAZAS CALIFICACION TOTAL PONDERADO

Incremento salarial no equivalente al costo de

1 vida. 0,10 3 0,3
2 | Desempleo. 0,07 2 0,14
3 | Politicas de jubilacién inalcanzables. 0,09 2 0,18
4 | Nivel salarial del sector superior. 0,08 4 0,32
5| Constante movilidad laboral en el sector. 0,08 3 0,24

85



BAJO MEDIO

1,00 1,99 2,99 4,00
BAJO ALTO

La calificacion obtenida en la matriz MEFE nos muestra que la empresa responde
adecuadamente a las oportunidades y amenazas que existen en el mercado,
minimizando los posibles efectos negativos, potencializando las oportunidades y

evitando las amenazas.
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4.5 MATRIZ DE PERFIL COMPETITIVO

TGI ISAGEN ECOPETROL
TOTAL TOTAL TOTAL

FORTALEZAS PESO CALIF. CALIF. CALIF.
PONDERADO PONDERADO PONDERADO

Actividades de bienestar para los hijos de
0,07 3 0,21 3 0,21 4 0,28
los empleados.
Subsidios de vivienda para empleados. 0,11 4 0,44 4 0,44 4 0,44
Actividades para mejorar el clima laboral 0,06 3 0,18 4 0,24 4 0,24
Actividades de motivacion, seguridad
industrial, salud ocupacional y gestién 0,05 3 0,15 4 0,20 4 0,20
ambiental.
Motivacion al dialogo entre trabajadores y
) 0,03 4 0,12 4 0,12 2 0,06
jefes.
Manejo centralizado de los medios de
o 0,02 3 0,06 3 0,06 4 0,08
comunicacion.
Procesos establecidos con base en
) ) 0,10 4 0,40 4 0,40 4 0,40
estandares internacionales.
Incremento en el sentido de pertenencia 0,04 4 0,16 3 0,12 4 0,16
Beneficios econdmicos por cumplimiento
o 0,10 4 0,40 4 0,40 4 0,40
de objetivos.
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TOTAL TOTAL TOTAL

DEBILIDADES PESO| CALIF. CALIF.
PONDERADO PONDERADO PONDERADO
No existen subsidios o apoyo para
. . 0,08 2 0,16 2 0,16 2 0,16
educacion de los hijos.
Plan de carrera no establecido. 0,03 1 0,03 2 0,06 2 0,06
Insatisfaccion por falta de subsidios en
0,09 2 0,18 2 0,18 2 0,18
salud.
Sobrecarga laboral. 0,10 2 0,2 2 0,20 2 0,20
Falta de interés de los empleados en las
o ) 0,03 1 0,03 2 0,06 2 0,06
actividades de bienestar.
Personal desmotivado. 0,02 1 0,02 2 0,04 2 0,04
Toma de decisiones inoportuna. 0,05 2 0,1 2 0,10 2 0,10
Desconocimiento de la evaluacion por
) 0,02 1 0,02 2 0,04 2 0,04
competencias

BAJO MEDIO

2,86 3,03 3,10

L | I | I I |
1,00 1,99 2,99 4,00

BAJO ALTO
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Como conclusion de la Matriz de perfil competitivo se presenta que TGI debe
revisar el Modelo de Responsabilidad Social Empresarial de Ecopetrol por ser
reconocido como el mejor de las Empresas del sector de energia y adaptar sus
buenas practicas especialmente generacion de beneficios tanto econémicos como
familiares a sus empleados. Asimismo, es ejemplo en lo referente da a las

relaciones laborales con sus empleados y contratistas.

4.6 DEFINICION DEL PROBLEMA

» Definicion del Problema: Modelo de Gestion de Responsabilidad Social
Empresarial (interna) en la Transportadora de Gas Internacional S.A. ESP. En el
afno 2015.

* Objeto: Empleados de la Transportadora de Gas Internacional S.A. ESP.

* Objetivo: Mejorar las condiciones laborales y la calidad de vida de los
empleados de TGI S.A. ESP.

4.7 JUSTIFICACION DEL PROBLEMA

TGl S.A. ESP en su visién de futuro, la cual se refleja en sus objetivos
estratégicos, ha establecido la necesidad de consolidar el modelo de
Responsabilidad Social Empresarial a través del dialogo y la implementaciéon de
acciones con cada uno de sus grupos de interés, que le permita transferir los
beneficios emanados de su actividad a cada uno de ellos y en general a la
sociedad y al Pais.

Como parte de la iniciativa estratégica a desarrollar en la Empresa, se ha definido
gue a través de este estudio de tesis de grado, se establezcan los asuntos a

desarrollar frente a uno de los principales grupos de interés, los empleados,
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guienes son participes directos de la prestacion del servicio de gas y de quienes la
empresa espera convertir en sus socios estratégicos para lograr ser en el 2025 la

primera transportadora de gas natural independiente en Latinoamérica.
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5. DETERMINACION DE LAS VARIABLES CLAVES

5.1 MICMAC — MATRIZ RELACIONAL

@ UPSOR-EPITA MICKMAL
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5.2 IDENTIFICACION DE LOS FACTORES CLAVES DE CAMBIO

Tabla 18. Factores de cambio

ITEM FACTOR DE CAMBIO ‘ DEPENDENCIA MOTRICIDAD
1 Desarrollo de los hijos de los empleados 40,89 23,78
2 Plan de carrera 52,00 51,11
3 Equidad de género 45,33 47,56
4 Equidad salarial 50,22 51,33
5 Beneficios familiares 52,00 50,67
6 Salud y Seguridad Industrial 38,89 23,78
7 Formacion en el Trabajo 54,89 55,11
8 Medidas disciplinarias 31,11 19,11
9 Horario 43,11 36,00
10 Clima laboral 55,78 26,22
11 Estructura de personal 51,78 52,22
12 Programas de Bienestar 44,67 31,33
13 Dialogo social 51,33 50,22
14 Participacion 34,44 28,22
15 Canales de comunicacion 18,22 21,33
16 Competencias genéricas 36,00 30,00
17 Sentido de pertenencia 49,33 23,11
18 Trabajo Infantil 28,00 10,89
19 Beneficios econémicos adicionales 45,33 17,33
20 Comportamiento frente a despidos 47,56 17,11
21 Etica y valores 42,67 24,89
22 Politicas de trabajo-familia 50,89 54,44
23 Trabajos forzados 37,11 20,22
24 Determinacion del IPC nacional. 27,78 35,33
25 Nivel de Desempleo 52,44 61,33
26 Tendencias de Negociacion Colectiva 46,44 44,67
27 Sistematizacion de Procesos 41,78 56,89
28 Legislacién seguridad social y parafiscales 34,00 44,44
29 Politicas de jubilaciéon 25,78 22,44
30 Nivel salarial sector energia y gas 34,67 45,11
31 Innovacién y desarrollo 39,33 36,44
32 Crecimiento econémico 54,00 61,78
33 Estilos de vida 49,33 56,89
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Continuacion Tabla 25

ITEM FACTOR DE CAMBIO DEPENDENCIA MOTRICIDAD
34 Demografia 16,44 28,44
35 Legislacién laboral 26,44 49,78
36 Economia local 38,67 34,44
37 Crecimiento del sector 51,33 52,44
38 Nuevas tecnologias 30,44 50,89
39 Derechos Humanos 38,89 52,22
40 Tasa de cambio 8,67 31,78
41 Legislacién en Seguridad y Salud Ocupacional 20,67 47,78
42 Composicion familiar 31,11 49,11
43 Oferta Educacion y formacion 27,56 37,33
44 Oferta técnica y profesional 32,44 41,56
45 Modelos de contrataciéon nacional 34,89 57,56

5.3 DESARROLLO DE LOS FACTORES DE CAMBIO

1. Nombre:

Plan de Carrera

2. En qué consiste:

Un Plan de Carrera es un método aplicable al desarrollo de futuras
aptitudes, que se fundamenta en la ubicacion del colaborador en puestos
de trabajo cuidadosamente estudiados para proporcionarle la oportunidad
de desarrollar las competencias necesarias para puestos de exigencias
mayores.

El Plan de Carrera debe estar incorporado en la Cultura Corporativa para
fortalecer la Estrategia de la organizacion.

Para desarrollar un Plan de carrera se debe entender como alinear las
expectativas del empleado con los objetivos y necesidades de la
organizacion. Al desarrollar un Plan de carrera las personas se van a sentir
mejor consigo misma y la empresa podra destinar recursos en personas
que tienen claro su panorama a futuro y como resultado retener el mejor

talento.

3. Como se manifiesta:

Hoy en dia la empresa no cuenta con un plan de carrera y se realizan muy
pocos ascensos. El resultado del buen desempefio y los esfuerzos por los
empleados en capacitarse y formarse no se tienen en cuenta para lograr
nuevas posiciones en la Empresa.

La estructuracion de un Plan de Carrera la afectaria positivamente, en la

medida en que mejoraria las condiciones laborales de los empleados, lo

cual permitiria aumentar sus competencias, adicionalmente le permitiria a
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la Empresa retener el talento humano al interior, es decir identificar los
cargos que son el corazén del negocio y las personas con potencial de
desarrollo para ocuparlos, teniendo en cuenta que esto tiene una gran
incidencia para la permanencia de las organizaciones en el tiempo y para

su eficiencia en responder a las exigencias que se le estan haciendo.

4. Como se podria medir

cada manifestacion:

Cumplimiento del Plan de Carrera: NUmero de ascensos y sucesiones

realizados en el afio/NUmero de empleados en Plan de Carrera

5. Que tendencias presenta

el factor:

La tendencia ain es débil ya que en la practica son muy pocas las
empresas que ya han incorporado los Planes de Carrera dentro de su
planificacién de largo plazo, aunque la formalizacion de muchas empresas
en procesos de crecimiento estan incorporando profesionales en el area de
desarrollo humano lo cual permite avizorar mejor futuro para la
implementacion de Planes de Carrera siempre y cuando cuenten con el
apoyo de la alta direccion.

Hoy se habla y se actia de forma orientada hacia las responsabilidades
sociales, se ha ido generando mayor conciencia y equilibrando la balanza

hacia beneficios en una relacion Ganar-Ganar.

6. Qué

opondrian a la tendencia:

rupturas se

Exigencias de las organizaciones del sector a un creciente

profesionalismo que aumente su competitividad y por ende la de la

Empresa.

7. Que
hacia el futuro

potencialidades

presenta el factor:

Fuga de Talento Humano con la experiencia y el conocimiento especifico
en el sector.

1. Nombre:

2. En qué consiste:

Equidad Salarial

La equidad salarial consiste en la igualdad de la retribucion para aquellos
trabajos de igual valor o valor comparable, aunque se trate de trabajos
distintos.

A nivel interno es la percepcién que tiene el individuo sobre la justicia de
las retribuciones de los distintos puestos de una misma organizacion

comparadas con las funciones y responsabilidades de los mismos.

3. Cémo se manifiesta:

La mayoria de los cargos de la empresa (+/-80%) se encuentran
clasificados dentro de la escala salarial definida por la Empresa, sin
embargo para que la variable afecte positivamente a ésta, debe lograr
clasificar el salario de sus empleados de acuerdo con los niveles de
destreza, esfuerzo, responsabilidad y condiciones laborales involucrados al
desempefiar el trabajo, lo cual se transformaria en equidad interna y la

competitividad externa.

4. Como se podria medir

Porcentaje de empleados con equidad salarial: Trabajadores con
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cada manifestacion:

salario de acuerdo con la clase de trabajo/Total de trabajadores

5. Que tendencias presenta

el factor:

La remuneracién debe estar ademas en estrecha relacién con el contexto
externo y con la situacion de la empresa, sus objetivos a corto y mediano
plazo y la cultura de la misma.

Las nuevas tendencias en la organizacion del trabajo estan dirigidas a
resaltar las tareas de oportunidad para quienes tengan la vision,
creatividad y habilidad de tomar, en el momento preciso, la decision
adecuada que aporte valor agregado y contribuya al logro de resultados
estratégicos.

La tendencia mundial apunta al desplazamiento de las viejas estructuras
piramidales por una organizaciéon horizontal que permita disminuir la
brecha de las remuneraciones de los ejecutivos de los diferentes niveles.
El principio de los nuevos modelos de organizacion del trabajo esta basado
en el concepto del lider/entrenador, en los equipos participativos y en la
comunicacién organizacional para incrementar la productividad de la
empresa.

Cada vez tiene mas importancia la compensacion variable frente a la fija.
Remuneraciones dentro de un esquema de gestién por competencias. Si
una empresa decide manejarse con un esquema de competencias las
remuneraciones deben también relacionarse con estos conceptos

La Empresa desde su creacion hace tres (3) afios ha venido prestando
interés en logra la nivelacion de los salarios de sus empleados de acuerdo
con sus responsabilidades y competencias, sin embargo debe hacer un
gran esfuerzo para lograr acercarse a las tendencias mundiales sobre

compensacion.

¢ Qué
opondrian a la tendencia:

rupturas se

Recesion econdémica que impida el crecimiento del sector y la inversion en
el Talento Humano de la organizacion.

Incremento en el nivel de desempleo de dos digitos en Colombia.
Impuestos parafiscales que incrementan en méas del 30% el costo por
salarios.

Burocracia por parte de los principales accionistas, que limite la ejecucion

y planes asociados al talento Humano de la Organizacion.

¢ Que

hacia el futuro presenta el

potencialidades

factor:

Si se continua con la tendencia a futuro disminuiria significativamente la
probabilidad de rotacién lamentada de personal, la conformacién y los
conflictos sindicales por inequidad de remuneraciones, y se lograria un
alineamiento entre lo que la organizacién requiere y el desempefio

demostrado de los empleados.
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1. Nombre:

2. En qué consiste:

Beneficios Familiares

Son beneficios no remunerativos, no dinerarios, no acumulables ni
sustituibles en dinero, que brinda el empleador al trabajador por si o por
medio de tercero, que tiene como objeto mejorar la calidad de vida del
trabajador y de su familia a cargo. Pueden ser de tipo asistencial,

recreativo o supletorio.

3. Cémo se manifiesta:

Hoy en dia los beneficios para los familiares de los empleados estan
concentrados en el crédito de vivienda, servicio finebre, seguros de vida y
auto y cursos recreativos en cajas de compensacion. La empresa
mantiene su interés en aumentar los beneficios para las familias de los

empleados, sobro todo respecto a planes de salud.

4. Como se podria medir
cada manifestacion:

Inversién Beneficios Familiares: Inversion anual en beneficios

familiares/Ingresos

5. Que tendencias presenta

el factor:

La empresa ha ido mejorando los beneficios familiares, acogiéndose a los
beneficios del grupo empresarial al cual pertenece, sin embargo su
tendencia sigue siendo débil. La empresa debe considerar que aunque la
economia del pais todavia podria estar luchando y el mercado laboral
actual ofrece menos oportunidades para los empleados de obtener los
beneficios que mas desean, los beneficios siguen desempefiando un papel
crucial para permitir a las empresas conservar sus mejores talentos y
mantener la productividad del trabajador.

Se espera que en la medida que mejora el desempefio en el sector, las
empresas se motivan a transferir estos recursos en beneficios para sus

familias.

6. Qué

opondrian a la tendencia:

rupturas se

Recesion econdémica que impida el crecimiento del sector y la inversion en
el Talento Humano de la organizacion.

Impuestos parafiscales que incrementan en mas del 30% el costo por
salarios.

Burocracia por parte de los principales accionistas, que limite la ejecucion

y planes asociados al talento Humano de la Organizacion.

7. Que

hacia el futuro presenta el

potencialidades

factor:

Un cambio de actitud de los empleados
disminuye la posibilidad de conformacion de un sindicato. Se generarian
beneficios tributarios para la empresa. Ante los controles salariales
periddicos que si bien congelan los salarios, permiten el ofrecimiento de

servicios como sustitutos de los incrementos salariales.
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1. Nombre:

2. En qué consiste:

Formacion en el Trabajo

El programa de capacitacion es el instrumento que sirve para explicitar los
propositos formales e informales de la capacitacion y las condiciones
administrativas en las que se desarrollara. El programa debe responder a
las demandas organizacionales y las necesidades de los trabajadores.

Un programa de formacién debe considerar las siguientes etapas:

1. Analisis de las necesidades de formacion de la empresa.

2. Busqueda de mejor manera para satisfacerla

las acciones a las necesidades

3. Evaluar tanto la adecuacion de

formativas, como el grado de cumplimiento de lo planificado.

3. Como se manifiesta:

Se tiene establecido un procedimiento de capacitaciones para los
empleados y anualmente se realiza el presupuesto de capacitacién y
formacion.

Con base en las solicitudes realizadas por las areas se estructura el Plan
de Capacitaciones. Hoy se esta trabajando en la reestructuracioén de dicho
plan de acuerdo con el cierre de brechas de competencias requeridas para

cada cargo. La cobertura del plan de capacitacion no es suficiente.

4. Como se podria medir

cada manifestacion:

Cobertura Planes de Formacion: Empleados que realizaron programas
de formacién o apoyo para la mejora de capacidades/Numero total de
empleados.

Medicién complementaria:
Inversion Plan de Formacion: Comparativo anual inversion en
capacitacion y desarrollo/ingresos.

Horas de Formacion: Promedio de horas de formacion al afio por

empleado, desglosado por categoria de empleado.

5. Que tendencias presenta

el factor:

La empresa debe cambiar rapidamente la metodologia utilizada para la
asignacion de capacitaciones teniendo en cuenta la tendencia del
predominio del conocimiento como requisito fundamental para el éxito, lo
que exige a su vez del disefio, implementacion e implantacion de sistemas
de gestién que garanticen el desarrollo de los procesos de formacion en
funcion del incremento de las competencias (de las cuales forma parte el

conocimiento) de las personas que se desempefian en las organizaciones.

6. Qué

opondrian a la tendencia:

rupturas se

Recesion econdmica que no permita el crecimiento del sector y la inversion
en el Talento Humano de la organizacion.
Burocracia por parte de los principales accionistas, que limite la ejecucion

y planes asociados al talento Humano de la Organizacion.

7. Que

hacia el futuro presenta el

potencialidades

Alcanzar la condicion de competitividad y la necesidad de generar el

aprendizaje para formar y desarrollar capacidades en los trabajadores.
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factor:

1. Nombre:

Estructura de personal

2. En qué consiste:

La estructura organizacional puede ser definida como las distintas
maneras en que puede ser dividido el trabajo dentro de una organizacion
para alcanzar luego la coordinacién del mismo orientandolo al logro de los

objetivos.

3. Como se manifiesta:

Hoy la Empresa cuenta con los cargos requeridos para el normal
funcionamiento de cada una de las areas.

Existen algunos cargos que deben realizar actividades que no estan
establecidas en el Manual de Responsabilidades y Competencias.

La medicién del riesgo psicolaboral y clima organizacional ha demostrado
que existe sobrecarga laboral.

Los resultados de la Empresa son satisfactorios a pesar de las limitaciones
de personal.

Se ha planificado a través del Plan Estratégico Corporativo ser la primera
transportadora de gas natural independiente del Pais, lo cual requiere el
desarrollo de proyectos con un alcance que probablemente sobrepasa la

capacidad de la fuerza laboral actual.

4. Como se podria medir

cada manifestacion:

Porcentaje inversién estructura organizacional = Inversion anual en
estructura organizacional/lngresos

Complementarios:

Sobre Carga Laboral = NuUmero de empleados con sobrecarga

laboral/NUmero total de empleados.

5. Que tendencias presenta

La Empresa se ha venido movilizando hacia ser una organizacion mas

el factor: plana, en la que las jerarquias vayan disminuyendo. Sin embargo se debe
trabajar ain méas para lograr tener una estructura adecuada a las
necesidades y acorde con tendencias.

6. Qué rupturas se | Recesion econdmica que no permita el crecimiento del sector y la inversion

opondrian a la tendencia:

en el Talento Humano de la organizacion.

Desconocimiento o incompetencias de los administradores de la gestién
del Recurso Humano en la organizacion.

Burocracia por parte de los principales accionistas, que limite la ejecucién

de planes asociados al Talento Humano de la Organizacion.

7. Que

hacia el futuro presenta el

potencialidades

factor:

El impacto en el futuro es aumentar la competitividad y por tanto, la
permanencia en el mercado, lo cual esta claramente determinada por la
capacidad de la Empresa de adaptar todo su potencial a la funciéon de
extraer el maximo beneficio de los recursos humanos y materiales

existentes y de garantizar una estructura organizacional acorde a los

100




‘ requerimientos de desarrollo.

1. Nombre:

Dialogo Social

2. En qué consiste:

El dialogo social debe ser entendido como un mecanismo para desarrollar
politicas y encontrar soluciones que tomen en cuenta las prioridades y
necesidades de empleadores y trabajadores, contribuyendo a la

participacion y a la aplicacion de principios democraticos.

3. Cémo se manifiesta:

La Empresa en sus 12 afios de operacion (desde que era la Empresa
Colombiana de Gas - Ecogas) no tiene la conformacion de asociaciones
colectivas de trabajadores.

Los mecanismos para el dialogo social no son totalmente formales y
continuos, tampoco existen politicas para su ejecucion.

La Empresa corre el riesgo de la conformacion de un sindicato que busque
defensa de sus intereses y la elevaciéon de sus condiciones de vida de los
empleados, teniendo en cuenta que existen factores laborales que se
perciben como oportunidad de mejora a través de encuestas y estudios

realizados en la organizacion.

4. Como se podria medir

cada manifestacion:

Efectividad mecanismos dialogo social = NUmero de peticiones
laborales resultas a través de mecanismos de didlogo social/Peticiones
laborales de los empleados.

Medicién complementaria:

Atencion de pgrs empleados =Numero de quejas interpuestas por los

empleados / Nimero de quejas resueltas por la Gerencia.

5. Que tendencias presenta

el factor:

El dialogo social posibilita la gestién para el cambio y minimiza el impacto
social negativo de los cambios organizacionales, evitando la conformacion
de asociaciones colectivas de trabajadores que se interpongan en el curso
normal del desarrollo de la organizacion.

La tendencia esta dada a modernizar el sindicalismo a través de otros
mecanismos de Didlogo Social establecido por la Empresa, logrando
introducir la lucha por politicas encaminadas a la competitividad de las
organizaciones como:

Equidad salarial, programas de formacién y capacitacion, equilibrio familia-
trabajo, beneficios familiares, adecuada estructura organizacional, entre
otras, obteniendo acuerdos a través del logro de los resultados

organizacionales.

6. Qué rupturas
opondrian a la tendencia:

se

Disminucion de beneficios laborales que potencialice la fuerza sindical en
el paisy en el sector.
Desestimular a la fuerza laboral por desatencién de los empleadores a dar

cumplimiento a la legislacion laboral y aumentar los beneficios laborales y
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familiares.

7. Que potencialidades
hacia el futuro presenta el

factor:

De presentarse la conformacién de un sindicato como mecanismo de
dialogo social, este debe ser reconocido y certificado como agente de
negociacion para sus empleados, la Empresa tendra que usar el tiempo
que previamente dedicaba a otras funciones de personal, para negociar el
contrato de trabajo y para discutir problemas con los representantes del
sindicato, relativos a su administracion. Puede también necesitar llevar
registros de personal adicionales y mas precisos, con objeto de apoyar la
posicion de la compafiia durante las negociaciones de contrato o la
resolucion de quejas. Las decisiones tales como las relativas a salarios,
horas y condiciones de trabajo, en vez de que sean tomadas
unilateralmente por el patrono también pueden tener que recibir la
aprobacion del sindicato.

Ademas se tendrd que tener un mayor cuidado en la elaboracion de las
politicas y reglamento para el personal para asegurar que todos los
empleados de la organizacién sean tratados en una forma justa y
consistente.

La habilidad de la gerencia para resolver problemas con los empleados en
forma directa y rapida, es probable que quede reducida cuando los

empleados se sindicalizan.

1. Nombre:

Politicas de trabajo-familia

2. En qué consiste:

Son las iniciativas que adoptan las organizaciones —adicionales a las que
establece la ley, destinadas a crear condiciones para que trabajadores y
trabajadoras cumplan en forma Optima con las responsabilidades
familiares y laborales, y como resultado de estas medidas se logre una
relacion mas armonica entre la vida familiar, la vida laboral y la equidad

entre hombres y mujeres.

3. Cémo se manifiesta:

La empresa no ha identificado la necesidad de establecer éste tipo de
politicas en la organizacion, pese a los resultados en la evaluacién del
clima laboral.

La mayoria de los trabajadores de la Empresa reconocen trabajar méas
horas a la semana, y muchos de ellos se llevan trabajo a sus casas. Sin
embargo los trabajadores preferirian disponer de mas tiempo libre a costa
de renunciar a un aumento de salario.

Afio a aflo aumenta la poblacién de mujeres que deben desarrollar cargos
de alta complejidad en la Empresa y que a su vez son jefes de hogar o
madres cabeza de familia.

4. Como se podria medir

Implementacion  Politicas trabajo/familia = Comparativo anual
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cada manifestacion:

implementacion de politicas Equilibrio trabajo-familia/Ingresos.

5. Que tendencias presenta

La tendencia ha sido débil, ante la falta de una estructura organizacional

el factor: adecuada a la flexibilidad de horario y otras condiciones laborales como el
trabajo a tiempo parcial, el tele trabajo, puestos de trabajo compartidos,
intercambio de puestos o vacaciones flexibles.

6. Qué rupturas se | Envejecimiento progresivo y constante de la poblacién, con una mayor

opondrian a la tendencia:

proporcion de mujeres en el mercado de trabajo y un incremento notable
en el numero de familias mono parentales, con responsabilidades fuera del
lugar de trabajo y una imperativa necesidad de equilibrio entre éstas y su
vida laboral.

A lo anterior, puede agregarse también la presencia de nuevas
generaciones de jovenes que ya no avalan el concepto tradicional de
trabajo y que buscan con més fuerza conseguir “calidad de vida” y

empleadores que valoren a su gente.

7. Que

hacia el futuro presenta el

potencialidades

Se tiene evidencia que demuestra que el manejo adecuado de las

personas, genera beneficios directos para las organizaciones en términos

factor: de su desempefio econdémico y de su capacidad para adaptarse y
responder a cambios.
Estd comprobado que los mejores profesionales son los que logran
compaginar de forma adecuada trabajo y vida personal y por tanto, la
flexibilidad en el empleo no sélo favorece al empleado, favorece a medio y
largo plazo a la empresa, ya que lo importante no es la presencia y si la
eficiencia.
Entre otras potencialidades se tiene:
Mayores niveles de satisfaccion con su trabajo.
Tiempo para enfocarse mejor en su vida fuera del trabajo.
Mayores responsabilidades y sentido de control personal sobre sus vidas.
Mejores relaciones con su jefatura, lo cual se asocia a menores niveles de
estrés y mayores niveles de satisfaccion con el trabajo.
Mejoras en su auto estima, salud, concentracion y confianza.
Lealtad y compromiso con la empresa.
Mayor eficiencia al no llevar problemas del trabajo a la casa y viceversa.

1. Nombre: Desempleo

2. En qué consiste:

Situacién en la que se encuentran las personas que teniendo edad,

capacidad y deseo de trabajar no pueden conseguir un puesto de trabajo

viéndose sometidos a una situacién de paro forzoso.
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3. Coémo se manifiesta:

Pese a una disminucién de mas o menos un 4% desde el afio 2003, el
nivel de desempleo en Colombia se mantiene en dos digitos.

La tasa de desempleo a junio de 2010 es del 11,6%.

El desempleo hace que la responsabilidad de un hogar recaiga en un solo
miembro del grupo familiar.

El desempleo no motiva a la organizacion a realizar acciones que mejoren
las condiciones laborales de los empleados.

Pese a lo anterior la Empresa no se ha visto afectada negativamente de
forma drastica. A pesar del nivel de desempleo, la Empresa ha mantenido
una posicidn estatica frente a los despidos y la inversion en el Talento

Humano.

4. Como se podria medir
cada manifestacion:

Tasa de desempleo Anual.

5. Que tendencias presenta

La tendencia sobre el desempleo ha estado sesgada a favor del més

el factor: educado y contra el menos educado, en contraste con la dotacion
educativa de la fuerza de trabajo. De ahi la elevadisima rotacion de
personal asalariado simple (su reemplazo permanente por personal
calificado); de ahi el auge del empleo informal, de ahi la existencia e
intensificacion del ciclo de vida laboral que, con la edad, lleva a los menos
educados de los empleos asalariados a los informales.

6. Qué rupturas se | Crecimiento econémico del Pais.

opondrian a la tendencia:

Inversion social y en educacion.
Inversion en Tecnologia.
Formalizacion de los empleos.

Beneficios Tributarios.

7. Que

hacia el futuro presenta el

potencialidades

factor:

De continuar la tendencia hacia el desempleo se podria ver afectada la
Empresa, teniendo en cuenta que no se darian las proyecciones sobre el

crecimiento econdémico esperado en el Pais y por ende el sector de

energia se veria afectado por disminucion en el consumo.

1. Nombre:

Crecimiento Econémico

2. En qué consiste:

Cambio cuantitativo o expansién de la economia de un pais, se mide
mediante el aumento porcentual anual del PIB (Producto Interno Bruto) o el
PNB (Producto Nacional Bruto) de un pais.

El crecimiento econémico es el aumento de la renta o valor de bienes y
servicios finales producidos por una economia (generalmente un pais o
una region) en un determinado periodo.

3. Cémo se manifiesta:

En la medida en que la economia nacional se incremente existe mayor
posibilidad para los ciudadanos y por ende para los empleados de la
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Empresa mejorar las condiciones laborales y desarrollar un modelo de

Responsabilidad Social Empresarial.

4. Como se podria medir

cada manifestacion:

PIB
Exportaciones Totales del Pais

Nivel de consumo y confianza de los hogares

5. Que tendencias presenta

Crecimiento mundial esperado superior al promedio de los 10 afios

el factor: anteriores a 2008. 4,6% proyectado afio 2010 y 4,3% afio 2011.
Crecimiento muy superior al esperado. Se materializaron los riesgos al
alza en el crecimiento debido a politicas expansivas que se amplificaron en
la medida en que el estimulo fue simultaneo.
La recuperacion fue desigual entre regiones y paises. Muy fuerte en Asia 'y
América Latina, moderada en EE.UU. y débil en Europa:
¢ Crisis de deuda en algunos paises europeos (aunque otros como
Alemania crecen fuerte).
¢ De importancia para Colombia: Venezuela no se recupera, y cerro el
comercio con el pais y EE.UU. solo recupera el nivel de PIB de 2007.
Rango de Prondstico del PIB afio 2010: 3,5% — 5,5%

6. Qué rupturas se | No lograr los acuerdos comerciales con otros paises.

opondrian a la tendencia:

Falta de competitividad en la industria Colombiana.
Aumento de los niveles de inseguridad y narcotrafico en el Pais.
Baja inversion social y en educacion.

Corrupcion en el sector publico.

7. Que
hacia el futuro presenta el

potencialidades

Recuperacién de la economia colombiana méas rapido de lo esperado

antes. Revisién de la proyeccion de crecimiento del PIB y brecha del

factor: producto menos negativa.
1. Nombre: Crecimiento del sector

2. En qué consiste:

Cambio cuantitativo o expansion del sector del gas de un pais, se mide

mediante el aumento en la exploracion, explotacion, produccion,

distribucién y consumo.

3. Cémo se manifiesta:

Al crecer el sector se generan oportunidades laborales en empresas
multinacionales con mejores condiciones lo que promueve la movilidad

laboral de no cambiar la situacion de la empresa.

4. Como se podria medir

cada manifestacion:

Porcentaje de crecimiento del sector

5. Que tendencias presenta

El gas natural continla siendo uno de los Energéticos, de mayor

participacion en la canasta de Energia, primaria en el mundo.

105



el factor:

El consumo de gas natural en el mundo ha crecido a un promedio de 2.8%
anual en la presente década Evidenciando, un crecimiento en la
Participacion, de la canasta Energética, si se toma como referencia el
crecimiento promedio de 2.4% Correspondiente, a consumo de energia

primaria.

6. Qué rupturas se

opondrian a la tendencia:

Disminucion de las reservas probadas de Gas Natural.
Disminucion en la inversion en infraestructura.

No lograr alianzas con paises.

No desarrollar nuevas tecnologias.

Falta de competitividad de las Empresas nacionales del sector.

7. Que potencialidades
hacia el futuro presenta el

factor:

El crecimiento del sector tiene un impacto positivo para la economia del
Pais y le permite a la organizacién mejorar las condiciones laborales de

sus empleados.

Fuentes: Tendencias del Recurso Humano en un mundo de crisis.

Responsabilidad social corporativa en América Latina: una visién empresarial. Maria Emilia Correa, Sharon

Flynn, Alon Amit. Division de Desarrollo Sostenible y Asentamientos Humanos. Santiago de Chile, abril de

2004.

Protocolos de los Indicadores G3: Sociedad. Protocolo GRI Indicadores Derechos Humanos. Protocolo GRI

Indicadores de Desempefio. Global Reporting Initiative. 2000-2006 GRI

Guia préctica para implementar medidas de conciliacion familia y trabajo en la empresa. Servicio Nacional de

la Mujer, Area Mujer, Familia y Calidad de Vida. Consultoria encargada a Escuela de Administracién de la
Universidad Catdlica. MAYO 2003.
La RSE Aplicada Al Stakeholder Méas Cercano: Gobernabilidad Interna Empresarial. Articulos CCRE.

Alexandra Ospina. Bogota D.C. @ Colombia.
EQUIDAD SALARIAL: Una Perspectiva General para Empleados. Comision de Equidad Salarial.
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6. JUEGO DE ACTORES

6.1 IDENTIFICACION DE ACTORES EN LA ORGANIZACION

ACTORES SOCIALES PROYECTO MOTIVACIONES | INTERESES APREMIOS MEDIOS DE ACCION \

Alcanzar una mejor posicion

Mejorar la calidad de vida de las

Obtener incrementos salariales

Mejorar la calidad de vida y

Desarrollar  eficientemente el
trabajo y complementar la

Empleados - (E) laboral dentro de la o y beneficios extra salariales en | alcanzar una mayor estabilidad " .
. familias. i formacion con estudios
organizacion. salud y educacion. laboral. )
superiores.
Proveer  las  herramientas - . =
Generar  condiciones  que | Realizar campafias de

Sociedad Local - (SL)

necesarias para mejorar las
condiciones de vida de Ia
poblacion.

Generar mejor calidad de vida a
los ciudadanos.

Evitar situaciones que afecten la
calidad de vida de la sociedad.

beneficien la calidad de vida de
la poblacion.

promocion y prevencion, ferias
laborales y ruedas de negocios.

Recursos Humanos - (RH)

Lograr mayores beneficios para
los empleados.

Contar con personal motivado y
comprometido con la empresa.

Incrementar la productividad del
personal de la organizacion.

Mejorar la calidad de vida de
los empleados.

Desarrollar estudios salariales y
de condiciones laborales dentro
de la organizacion.

Grupo Empresarial — (GE)

Incrementar la rentabilidad y
presencia del grupo empresarial
en el mercado.

Generar crecimiento empresarial.

Lograr mayores niveles de

rentabilidad.

Promover el crecimiento 'y
desarrollo del grupo.

Ejecutar nuevos proyectos y
negocios.

Grupo Directivo — (GD)

Incrementar la productividad de
la empresa.

Lograr el crecimiento y desarrollo
de la organizacion.

Crecer dentro del mercado
nacional.

Lograr crecimiento y desarrollo,
con rentabilidad.

Buscar nuevos proyectos y
mercados.

Accionistas - (A)

Alcanzar el crecimiento
esperado de la empresa.

Recibir mayores utilidades de la
empresa.

Lograr la rentabilidad, expansion
y desarrollo de la organizacién.

Ampliar la cobertura de la
empresa en el mercado.

Consolidar las ideas y proyectos
planteadas por la junta directiva.

Clientes — (C)

Recibir un mejor servicio.

Adaquirir productos y servicios de
excelente calidad.

Obtener un mejor servicio.

Prestar servicios de calidad.

Realizar evaluacion periddica a
proveedores.

Empresas del sector — (ES)

Lograr una mayor penetracion
del mercado.

Generar nuevos empleos.

Recibir mayores niveles de
rentabilidad por expansion.

Generar empleo 'y mayor
cubrimiento del mercado.

Gestionar nuevos proyectos.

. . . . ) . . Realizar campanas e
Organismos  Internacionales Velar por una mejor calidad de | Mejorar las condiciones de salud | Reducir  las  tasas  de . . . . .
) g d " ) Generar mejor calidad de vida. | intervenciones ~ de  ayuda
(an vida para los trabajadores. y bienestar de la poblacion. enfermedades y mortalidad. humanitaria
. . Recibir mayor cantidad de . Cumplimiento de metas de Regulgmon del sector.
Brindar  las  herramientas Contar con mas recursos para el Incentivos a proyectos de

Gobierno- (G)

necesarias para el crecimiento
del sector hidrocarburos.

regalias y un mayor pago de
impuestos por parte de las
Empresas del sector.

desarrollo de programas de
gobierno.

gobiemo como  crecimiento
econdmico, nivel de desempleo,
indice de pobreza.

explotacion y produccion.
Incentivos a la inversion
extranjera.

Poblacion
Empresa-(PF)

Femenina

Lograr igualdad de género y
condiciones laborales que le
permitan el crecimiento e

Participar en la vida laboral y
obtener cargos destacados sin
renunciar a la vida familiar.

Obtener acceso a la vida laboral
con igualdad de género y sin
renunciar a la vida familiar.

Exigencias laborales y familiares
simultaneas.
Practicas de discriminacion de

Participacién de la mujer en las
diferentes profesiones.
Preparacion a  través de
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ACTORES SOCIALES

PROYECTO

MOTIVACIONES

integracion familiar.

INTERESES

APREMIOS
Empresarial en sus procesos.

MEDIOS DE ACCION
educacion superior.
Planificacion de actividades y
disciplina.

Poblacién  Masculina
Empresa-(PM)

de

la

Ocupar
laborales.

mejores

posiciones

Incrementar los ingresos para
obtener un mejor nivel de vida.
Aumentar su nivel de autoridad.

Ejercer un rol profesional que le
permita satisfacer sus
proyecciones de vida.

Carencia de vinculos de
cooperacion laboral entre el
género masculino.

Exigencias extralimitadas de la
Empresa en funciones
laborales.

Preparacion a través de
educacion superior.

Flexibilidad para cambios en
lugar y espacio para realizar

actividades.
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6.2 CUADRO DE INTERESES

CAMPO 1 CAMPO 2 CAMPO 3 CAMPO 4 CAMPO 5 CAMPO 6 CAMPO7 | CAMPOS CAMPO 9 CAMPO 10
ACTORES . Programas de - - -
. . Beneficios ——— Estructura de Politicas de i . Crecimiento | Crecimiento del
SOCIALES Plan de Carrera Equidad salarial o capacitacion y . p Desempleo | Dialogo Social -
familiares o personal trabajo-familia econémico sector
formacion
Conformacion
de
Ocupar un cargo . )
o Tener un mejor . . . mecanismos Tener un buen
directivo dentro de ) . No realizar | Poder elegir uno o | Qué la -
A salario de acuerdo | Obtener Poder  realizar L ) formales  de | desempefio en
la organizacion con . ) actividades que | dias a la semana | Empresa tenga | .. ) .
con las | Beneficios en | estudios fuera . ! didlogo social | la Qué aumenten
mayores . p no sean de la| para trabajar | la  capacidad o
- responsabilidades, | programas de | del Pais con la : para velar por | organizacion | los proyectos de
Empleados responsabilidades, - - competencia de | desde la casa y | de generar . %
el desempefio, el | salud y | posibilidad de el que aporte al | inversion en el
empleando todos " L cada cargo por | atender los | empleos - L
personal a cargo y | educacion para | seguir vinculado L . mantenimiento | crecimiento sector.
sus esfuerzos para M falta de personal | requerimientos directos e ) ) o
los esfuerzos en | los hijos. ala Empresa. h I - y mejoramiento | econdémico del
destacarse en la I en otras areas. familiares. indirectos. .
capacitacion. de las | Pais.
empresa. -
condiciones
laborales.
Que la Empresa Disminuir el
Que se generen |
Que se paguen offezca politicas en nivel de
Lo beneficios Aumentar la - desempleo del | Participar en el | Creacién  de | Obtener
salarios justos a o beneficio de la . " . L
familiares  que planta de ” Pais 'y en|Dialogo social | Empresas en | beneficios
las personas que atencion de los . e )
. ! aporten a personal y . especial de la | de la Empresa | la region que | transferidos por
Sociedad Local | N/A trabajen en la ! N/A . | padres a sus hijos, ’
mejorar la generar mas localidad, para defender | aporten al | la Empresa ante
Empresa, que les ; . aportando a la ) ; L -
. ; calidad de vida empleos en la| .. mejorando  la | intereses de la | crecimiento el crecimiento
permita mejorar su o . ética y valores de ! . . -
) . de las familias localidad. . calidad de vida | localidad. econémico. del sector.
calidad de vida. la sociedad en
de los eneral de los
Empleados. 9 ) ciudadanos.
Disminucion de
Implementar  una Poder  contar Implementar  las .
" . o ) los niveles de I
politica clara sobre Contar con mas | con  recursos politicas definidas Facilitar el -
- o desempleo lo| ... . Crecimiento del
Planes de Carrera | No tener casos | recursos para | suficientes para | Que los procesos | por el Comité de didlogo social
" ) L, N cual aumenta sector que
que facilite las | especiales de | aumentar  los | que cada | de seleccion sean | Direccion y el a de los osibilite
Recursos relaciones con los | personal que no | beneficios Empleado en el | por competencias | Grupo incertidumbre empleados N/A pme'orar las
Humanos empleados de la | se encuentren en | familiares y | afio pueda | para asi contar | Empresarial, que de los | Para evitar la cor{ diciones
Empresa en los | una escala salarial | satisfacer  las | realizar minimo | con personal | mejoren las . conformacién
. . O . trabajadores laborales de los
procesos de | definida. expectativas de | una idoneo. relaciones con los de grupos
) I frente al . . Empleados.
seleccion de los Empleados. | capacitacion al empleados de la osibles sindicales.
personal. afio. Empresa. posib
despidos.
Mantener el | Mantener los | Ofrecer los | Implementar un | Mantener  una | Ofrecer facilidades | Que disminuya | Que no se|Que el Pais | Que el
Grupo Recurso  Humano | salarios beneficios programa  de | planta de [ a los Empleados | el nivel de | estructuré en |alcance los | crecimiento del
Empresarial | adecuado en cada | adecuados a cada | familiares que | capacitacién y | personal  justa | sin que se afecte | desempleo vy |la Empresa | niveles de | sector esté
uno de los cargos | nivel cobijen a todo | formacion que | que  demuestre | la eficiente v | por ende | Sindicatos crecimiento liderado por el
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CAMPO 1 CAMPO 2 CAMPO 3 CAMPO 4 CAMPO 5 CAMPO 6 CAMPO7 | CAMPOS CAMPO 9 CAMPO 10
ACTORES . Programas de - - -
SOCIALES Plan de Carrera Equidad salarial Bengﬂ clos capacitacion y Estructura de POI'Flcas d'e. Desempleo | Didlogo Social Crecuplepto Gt
familiares — personal trabajo-familia econémico sector
de la organizacion | organizacional sin | en Grupo | mejore las | rendimiento, eficaz  operacion | mejore la | para evitar | esperado  y | Grupo
que garantice la | incurrir en | Empresarial sin | competencias | teniendo en | de la Empresa. calidad de vida | pérdida de | esto se refleje | Empresarial  al
competitividad de | incrementos en los | sobrecostos. de los | cuenta de las | competitividad | en las | cual pertenece
la Empresa. costos de la empleados v | estandares de las personas para | en el sector. Empresas TGl
Empresa. por ende la|empresas del promover  en Colombianas.
competitividad | sector. consumo.
de la Empresa
en el sector.
Disminuir  las Propender por
Definir de acuerdo | No tener Implementar posibilidades P P Propender  por
- Implementar el o los  buenos
con la evaluacion | empleados  con Tener una planta | Politicas de de los buenos
- ) . Mantener  los | Plan de e . . " resultados
de desempefio el | salarios diferentes - . de personal que | equilibrio trabajo- | Disminucion conformacion . resultados
N . beneficios Capacitaciones . . " . empresariales .
Grupo Directivo | grupo de | a los establecidos 0 permita  cumplir | familia que | del nivel de |de un empresariales
familiares de acuerdo con L . - que apoyen el
empleados con|en la escala los objetivos | mejoren el | desempleo. Sindicato  a L que apoyen el
. actuales. el presupuesto - < . crecimiento e
posibilidades  de | salarial de la . organizacionales. | desempefio de los través del buen - crecimiento  del
asignado. ’ econémico del
ascensos. Empresa. empleados. manejo de los Pais sector.
recursos. )
. Apoyar las
Contar con A_poygr . la | Evitar " la .‘\P‘?V?r las iniciativas  de
disminucion conformacién | iniciativas de | . L
personal . . . inversion de la
. . . T A del nivel de|de un | inversion de la
competente  que | No incrementar los | No incrementar | No incrementar | No disminuir los | No  disminuir la - Empresa  que
. ) . - desempleo  a | Sindicato en la | Empresa que .
Accionistas incremente el valor | costos los costos | los costos | ingresos productividad  de . ) contribuyan  al
e T e ! través del | Empresa que | contribuyan al . .
de la Empresa | administrativos. administrativos. | administrativos. | operacionales. la Empresa. - e mejoramiento
mantenimiento | retrase los | crecimiento
para los de la planta de | planes econdmico del del sector 'y
accionistas. P p y . posicionamiento
personal. proyectos. Pais.
de la Empresa.
Mantener  la
planta de | No desmejorar Crear sineraias
personal actual | las condiciones con la Empr%sa
Clientes NA N/A N/A Obtener oun Obte_ngr un buen NA para contribuir | laborales para NIA que permitan un
buen servicio. servicio al la buena mutuo
mejoramiento | prestacién  del crecimiento
del nivel de | servicio. '
desempleo.
Tener un mejor
salario de acuerdo . Invertir en
. Mantener los | Propender por | Invertir en el
.| con las Tener el mejor proyectos y
Tener el mejor . puestos la No | sector  para ;
Empresas del responsabilidades, talento humano . " - tecnologia para
talento humano en - N/A N/A N/A vigentes y no | Conformacién | contribuir  al -
sector el desempefio, el en Sus " . contribuir al
Sus empresas. crear de Sindicatos | crecimiento .
personal a cargo y empresa. d . - crecimiento  del
lesempleo sectoriales econémico

los esfuerzos en
capacitacion.

sector.
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CAMPO 1 CAMPO 2 CAMPO 3 CAMPO 4 CAMPO 5 CAMPO 6 CAMPO7 | CAMPOS CAMPO 9 CAMPO 10
ACTORES . Programas de - - -
SOCIALES Plan de Carrera Equidad salarial Bengﬂ clos capacitacion y Estructura de POI'Flcas d.e. Desempleo | Didlogo Social Crecuplepto Gt
familiares — personal trabajo-familia econémico sector
Contribuir  al
Mejorar las | Mejorar las | Mejorar las | Apoyar la | Mejorar las | Mejorar las | Apoyar la creC|m|e:nt0 de | Propender  por
. . o o . . o o Apoyar la | los Paises a |las buenas
Organismos | condiciones condiciones condiciones Empleabilidad | condiciones condiciones generacion de libertad de | través de | practicas
Internacionales | laborales de las | laborales de las | laborales de las | de los | laborales de las | laborales de las | empleo en los asociacion buenas IF;boraIes en el
industrias industrias industrias trabajadores industrias industrias Paises ' o
practicas sector.
laborales
Compartir = la h(ejg(r)acriaciones Apoyar el
responsabilidad | Aumentar el Apoyar la cor? los Lograr las crlt)ec}ilmiento del
. del  desarrollo | nivel educativo | Generacién  de generacion de | . . metas de
Gobierno N/A N/A 0 N/A sindicatos . sector para la
de las familias | de los | nuevos empleos empleo en | como crecimiento transferencia de
de los | Colombianos Colombia . econdmico
Colombianos organismo recursos
social
Optimizar la
estructura de - .
Aprobaciéon  de Lograr a través
o Aumentar  los personal de la e " Aumentar  las
Inclusién en . - Acceder de politicas que den del didlogo )
i Obtener  salarios | beneficios .. | Empresa  para : . oportunidades
Poblacién Planes de Carrera P 0 forma equitativa - flexibilidad horaria social mayores e
) equitativos con el | familiares para equilibrar  cargas . Mantener los . Aumentar los | de experiencia y
Femeninadela | para cargos de : . a programas de a las mujeres para beneficios para | . -
RN trabajo destinar s laborales que empleos i ingresos conocimiento de
Empresa direccion y capacitacién y ; las las mujeres en .
- desarrollado recursos a otras - permitan - ; las mujeres en
responsabilidad . formacion. responsabilidades cualquiera de
necesidades aumentar el I~ el sector.
! ' familiares. sus estados.
tiempo destinado
a la familia.
Aumentar el
nivel educativo Loarar a través
Incrementar  las ) para aumentar Inclusion de la 9 " Aumentar  las
o e Obtener salarios | Llevar a sus I del didlogo )
Poblacion posibilidades  de o 0 las . familia en las . oportunidades
. 2 equitativos con el | familias . Amentar el nivel o Mantener los | social mayores | Aumentar los
Masculina de la | proyeccion . competencias S actividades . . de acceso y
: trabajo mayores : de supervision. ; empleos beneficios ingresos
Empresa profesional en la g requeridas para organizadas por la : mayores
o desarrollado beneficios salariales y de .
organizacion. cargos con Empresa L ingresos.
mayor participacion.

responsabilidad
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6.3 VALORACION DE LOS ACTORES FRENTE A LOS OBJETIVO S
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6.4 DETERMINAR ALIANZAS Y ENFRENTAMIENTOS

beneficios por el crecimiento del

EACUNENSSNIPASEE CONFLICTIVIDAD | CONFLICTIVIDAD
OBJETIVOS ASOCIADOS ACTORES ALIADOS A
+ -

Ocupar un cargo directivo dentro

1 o E,GE,GD,Ol,PF,PM - 21 0
de la organizacion

2 | Tener una mejor remuneracion E,RH,GE,GD,A,ES,Ol,PF,PM - 68 0
Obtener beneficios de salud,

3 . ) E,SL,RH,GE,GD,A,ES,Ol,PF,PM - 82 0
educacion para los hijos

4 | Alcanzar estudios superiores E,SL,RH,GE,GD,A,ES,OI,PF,PM - 71 0
No realizar funciones que no

5 E,SL,EH,GD,A,ES,OI,PF,PM GE 68 8
correspondan al cargo.
Permisibilidad para trabajar desde

6 E,SL,RH,GD,ES,OIl,G,PF,PM GEA 49 19
el hogar.

7 | Generacion de empleos directos E,SL,RH,GD,AES,OI,G,PF,PM GE 56 3
Desarrollar politicas de didlogo

8 | social que velen por los intereses E,GE,C,G,PF,PM SL,RH,GD,A,ES,Ol 14 63
de los empleados
Incremento en los proyectos de

9 |. ) E,RH,GE,GD,A,C,ES,G,PF,PM - 67 0
inversion en el sector

10 | Pago de salarios justos E,SL,RH,GE,GD,A,ES,OI,G,PF,PM C 86 0
Generar politicas de beneficios en

11 , . E,SL,RH,GE,GD,A,ES,0OI,G,PF,PM - 68 0
atencién de padres a hijos

12 | Creacion de empresas en el sector E,SL,GE,GD,C,ES,G,PF,PM RH 48 8
Obtener transferencia de

13 C,ES,G E,GE,A,PF,PM 19 10
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EACUNENSSNIPASEE CONFLICTIVIDAD | CONFLICTIVIDAD
OBJETIVOS ASOCIADOS ACTORES ALIADOS A
+ -

sector

14 | Implementar planes de carrera E,RH,GE,GD,ES,OlI,PF,PM - 52 0
No tener personal fuera de la

15 . E,RH,GE,GD,A,OIl,PF,PM - 53 0
escala salarial
Contar con mayores recursos para
otorgar beneficios en salud y

16 ) - E,SL,RH,GE,GD,A,C, ES,OI,PF,PM - 71 0
educacion a las familias de los
empleados.
Contar con recursos permanentes

17 | para capacitacion y formacion de E,RH,GE,GS,A,ES,OI,PF,PM - 59 0
los empleados.
Realizar procesos de seleccion con

18 . E,RH,GE,GS,A,ES,PF,PM - 63 0
base en competencias.
Implementar politicas que mejoren

19 | las relaciones con los empleados RH,GE,GD,A,ES,Ol - 56 0
de la empresa.
Disminuir los niveles de desempleo

20 ) . E,SL,RH,GE,GD,A,C, ES,OI,G,PF,PM - 92 0
y la incertidumbre laboral.
Evitar la conformacion de un

21| E,RH,GE,GD,AES,Ol,PF,PM - 70 0
sindicato.
Definir los empleados a ascender

22 | de acuerdo con los resultados en E,RH,GE,GS,A,ES,Ol,PF,PM - 49 0
evaluacion del desempefio.
Mantener los beneficios familiares

23 RH,GE,GD,AES,Ol E,PF,PM 48 3
actuales.
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EACUNENSSNIPASEE CONFLICTIVIDAD | CONFLICTIVIDAD
OBJETIVOS ASOCIADOS ACTORES ALIADOS A
+ -

Implementar un plan de

24 | capacitaciones acorde al E,RH,GE,GD,AES,Ol,PF,PM - 48 0
presupuesto de la empresa.
Tener una planta de personal que

25 | permita alcanzar los objetivos E,RH,GE,GD,A,ES,PF,PM - 63 0
organizacionales
Implementar politicas trabajo-

26 | familia que mejoren la E,RH,GE,GD,A,ES,G,PF,PM - 56 0
productividad de los empleados
Propender por los buenos
resultados organizacionales que

27 o . E,RH,GE,GD,A,C,ES, OI,PF,PM - 67 0
apoyen el crecimiento econémico
del pais y del sector.

28 | Contar con personal competente. E,SL,RH,GE,GD,A,C, ES,PF,PM - 71 0
No incrementar los costos

29 o GE,GD,A,ES RH 41 8
administrativos.
No disminuir la productividad de la

30 E,RH,GE,GS,A,C,ES,PF,PM - 68 0
empresa.

31 | Obtener un buen servicio E,SL,A,C,ES,G,PF,PM - 46 0
Mantener la planta de personal

32 E,RH,GE,GD,A,PF,PM - 46 0
actual
No desmejorar las condiciones

33 y o E,SL,RH,GE,GD,A,C, ES,PF,PM - 74 0
para la prestacion del servicio
Crear sinergias con la empresa

34 GE,A,C,ES,G - 41 0

que permitan un mutuo crecimiento
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PARA ENFRENTAR

CONFLICTIVIDAD

CONFLICTIVIDAD

OBJETIVOS ASOCIADOS ACTORES ALIADOS A
+ -
Tener el mejor talento humano en
35 E,SL,RH,GE,GD,A,ES,PF,PM - 71 0
las empresas
Invertir en proyectos de tecnologia
36 o E.GE,GD,A,ES,G,PF,PM - 56 0
para el crecimiento del sector
Mejorar las condiciones laborales
37 ) . E,SL,RH,GE,GD,A,ES,Ol,G,PF,PM - 82 0
de la industria
Apoyar la empleabilidad de los
38 ) E,SL,RH,GE,GD,A,ES,OI,G,PF,PM - 76 0
trabajadores
39 | Apoyar la generacién de empleo E,SL,RH,GE,GD,A,ES,OI,G,PF,PM - 86 0
40 | Apoyar la libertad de asociacién RH,GE,GD,A,ES,OI,G E,PF,PM 28 11
Propender por las buenas practicas
41 E,SL,RH,GE,GD,A,ES,OI,G,PF,PM - 81 0

laborales en el sector.
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6.5 GRAFICO CONFLICTIVIDAD DE LOS OBJETIVOS
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6.6 CONFLICTIVIDAD DE LOS OBJETIVOS

OBJETIVOS NO CONFLICTIVOS OBJETIVOS CONFLICTIVOS

2 Tener una mejor remuneracion 1 Ocupar un cargo directivo dentro de la organizacion
3 Obtener beneficios de salud, educacion para los hijos 6 Permisibilidad para trabajar desde el hogar.
4 Alcanzar estudios superiores 13 Obtener transferencia de beneficios por el crecimiento del sector
5 No realizar funciones que no correspondan al cargo. 40 Apoyar la libertad de asociaciéon
7 Generacién de empleos directos
Desarrollar politicas de dialogo social que velen por los intereses de
8 los empleados
9 Incremento en los proyectos de inversion en el sector

10 | Pago de salarios justos

11 | Generar politicas de beneficios en atencion de padres a hijos

12 | Creacion de empresas en el sector

14 | Implementar planes de carrera

15 | No tener personal fuera de la escala salarial

16 Contar con mayores recursos para otorgar beneficios en salud y
educacion a las familias de los empleados.

17 Contar con recursos permanentes para capacitacion y formacion de
los empleados.

18 | Realizar procesos de seleccion con base en competencias.

10 Implementar politicas que mejoren las relaciones con los empleados
de la empresa.

20 | Disminuir los niveles de desempleo y la incertidumbre laboral.

21 | Evitar la conformacion de un sindicato.

22 | Definir los empleados a ascender de acuerdo con los resultados en
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OBJETIVOS NO CONFLICTIVOS OBJETIVOS CONFLICTIVOS

evaluacion del desempefio.

23 | Mantener los beneficios familiares actuales.

Implementar un plan de capacitaciones acorde al presupuesto de la

24

empresa.

Tener una planta de personal que permita alcanzar los objetivos
25 organizacionales

Implementar politicas trabajo-familia que mejoren la productividad de
26 los empleados
7 Propender por los buenos resultados organizacionales que apoyen el

crecimiento econémico del pais y del sector.

28 | Contar con personal competente.

29 | No incrementar los costos administrativos.

30 | No disminuir la productividad de la empresa.

31 | Obtener un buen servicio

32 | Mantener la planta de personal actual

33 | No desmejorar las condiciones para la prestacion del servicio

34 | Crear sinergias con la empresa que permitan un mutuo crecimiento

35 | Tener el mejor talento humano en las empresas

36 | Invertir en proyectos de tecnologia para el crecimiento del sector

37 | Mejorar las condiciones laborales de la industria

38 | Apoyar la empleabilidad de los trabajadores

39 | Apoyar la generacién de empleo

41 | Propender por las buenas practicas laborales en el sector.
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6.7 LOCALIZAR Y VALORAR LAS CONVERGENCIAS Y DIVERGE NCIAS ENTRE ACTORES

CONVERGENTES
GRUPO ACTORES OBJETIVOS SUMATORIA
1 E,SL,RH,GE,GD,AES,OI,G,PF,PM 10,11,37,38,39,41 478
2 E,RH,GE,GD,A,ES,Ol,PF,PM 2,21,24 186
3 E,SL,RH,GE,GD,A,ES,Ol,PF,PM 3,4 153
4 E,SL,RH,GE,GD,A,C, ES,PF,PM 28,33 145
5 E,RH,GE,GS,AES,Ol,PF,PM 17,22 108
6 RH,GE,GD,AES,Ol 19,23 104
7 E,SL,RH,GE,GD,A,C, ES,OI,G,PF,PM 20 92
8 E,SL,RH,GE,GD,A,C, ES,Ol,PF,PM 16 71
9 E,SL,RH,GE,GD,A,ES,PF,PM 35 71
10 E,RH,GE,GS,A,C,ES,PF,PM 30 68
11 E,SL,EH,GD,A,ES,Ol,PF,PM 5 68
12 E,RH,GE,GD,A,C,ES, OI,PF,PM 27 67
13 E,RH,GE,GD,A,C,ES,G,PF,PM 9 67
14 E,RH,GE,GD,A,ES,PF,PM 25 63
15 E,RH,GE,GS,AES,PF,PM 18 63
16 E,GE,GD,AES,G,PF,PM 36 56
17 E,RH,GE,GD,A,ES,G,PF,PM 26 56
18 E,SL,RH,GD,A,ES,OI,G,PF,PM 7 56
19 E,RH,GE,GD,A,Ol,PF,PM 15 53
20 E,RH,GE,GD,ES,Ol,PF,PM 14 52
21 E,SL,RH,GD,ES,0Ol,G,PF,PM 6 49
22 E,SL,GE,GD,C,ES,G,PF,PM 12 48
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CONVERGENTES

GRUPO ACTORES OBJETIVOS SUMATORIA

23 E,RH,GE,GD,A,PF,PM 32 46
24 E,SL,A,C,ES,G,PF,PM 31 46
25 GE,A,C.ES,G 34 41
26 GE,GD,AES 29 41
27 RH,GE,GD,AES,OI,G 40 28
28 E,GE,GD,Ol,PF,PM 1 21
29 C,ES,G 13 19
30 E,GE,C,G,PF,PM 8 14

DIVERGENTES

GRUPO ACTORES OBJETIVOS SUMATORIA
1 SL,RH,GD,A,ES,Ol 8 63
2 GE,A 6 19
3 RH 12,29 16
4 E,PF,PM 23,4 14
5 E,PF,PM 40 11
6 GE 57 11
7 E,GE,A,PF,PM 13 10
8 C 10 0
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6.8 DETERMINAR EL PODER DE LOS DIFERENTES ACTORES

ACTORES Sociedad Recursos Grupo Grupo . . Empresas | Organismos . Poblacion | Poblacion
SOCIALES Empleados Local Humanos Empresarial | Directivo Acdionistas | Clientes del sector | Internac. Gobiemo Femenina | Masculina L RRERE
Empleados 70 70 30 30 30 100 0 0 0 70 70 470 |43
Sociedad

Local 70 30 0 0 0 100 30 70 30 0 0 330 |30
Recursos

Humanos 100 0 70 100 30 0 0 0 0 100 100 500 |45
Gupo 459 0 100 100 100 100 30 0 30 70 70 700 |64
Empresarial

Grupo

Directivo 100 0 100 30 30 100 0 0 0 100 100 560 |51
Accionistas 30 30 30 100 100 30 30 0 30 70 70 520 |47
Clientes 70 70 0 30 30 30 70 30 30 30 30 420 |38
Empresas del | 4, 70 0 30 30 30 70 30 70 0 0 360 |33
sector

Organismos | 4, 30 30 0 0 0 0 30 70 30 30 250 |23
Internacional

Gobierno 70 100 70 30 30 30 0 30 70 30 30 490 |45
Poblacion 0 30 30 30 30 0 30 0 70 0 30 250 |23
Femenina

Poblacion

Masculina 0 30 30 30 30 0 30 0 70 0 30 250 |23
DEPENDENC | 600 430 490 380 480 280 560 220 340 260 530 530

I 55 39 45 35 44 25 51 20 31 2 48 48
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6.9 CLASIFICACION DE LOS ACTORES SEGUN SU GRADO DE PODER

DEPENDENCIA ‘ INFLUENCIA

ACTORES SOCIALES PUNTAJE CLASIFICACION [I0]\ay:%]= CLASIFICACION

Empleados 55 MEDIA 43 MEDIA Intermedio
Sociedad Local 39 BAJA 30 BAJA Auténomo
Recursos Humanos 45 MEDIA 45 MEDIA Intermedio
Grupo Empresarial 35 MEDIA 64 MEDIA Intermedio
Grupo Directivo 44 MEDIA 51 MEDIA Intermedio
Accionistas 25 MEDIA 47 MEDIA Intermedio
Clientes 51 ALTA 38 BAJA Dominado
Empresas del sector 20 BAJA 33 BAJA Autébnomo
Organismos Internacionales 31 BAJA 23 BAJA Auténomo
Gobierno 24 MEDIA 45 MEDIA Intermedio
Poblacion Femenina 48 BAJA 23 BAJA Auténomo
Poblacion Masculina 48 BAJA 23 BAJA Autébnomo
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Gréfico 4. Poder de los actores
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6.10 PUNTOS DE NEGOCIACION

El actor: EMPLEADOS
Apoyaria al actor: GRUPO DIRECTIVO
En los objetivos con los
o 1,2,3,4,5,6,7,9,10,11,12,14,15,16,20,21,23,24,25,26,27,28,32,33,35,36,37,38,39,41
cuales ambos coinciden:
A condicion de qué este actor:

Reevalue los actuales beneficios familiares y se generen mejores condiciones para las familias de los empleados.

El actor: RECURSOS HUMANOS
Apoyaria al actor: GRUPO DIRECTIVO
En los objetivos con los
o 2,3,4,6,7,9,10,11,14,15,16,19,20,21,23,24,25,26,27, 28,32,33,35,37,38,39,40,41
cuales ambos coinciden:
A condicion de qué este actor:
Evalle el no incremento de los costos de administracion, ya que algunos de los programas del &rea de recursos humanos requieren mayor inversion a la

actual para propender por el bienestar de los empleados de la empresa.

El actor: GRUPO DIRECTIVO
Apoyaria al actor: EMPLEADOS
En los objetivos con los
o 1,2,3,4,5,6,7,9,10,11,12,14,15,16,20,21,23,24,25,26,27,28,32,33,35,36,37,38,39,41
cuales ambos coinciden:
A condicion de qué este actor:
No promueva la conformacién de un sindicato cuando se vean afectados sus intereses, permitiendo un didlogo entre las partes que genere beneficios

para ambos, si se requiere con intervencién de terceros.
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El actor: GRUPO EMPRESARIAL
Apoyaria al actor: EMPLEADOS
En los objetivos con los
o 1,2,3,4,8,9,10,11,12,14,15,16,17,18,20,21,22,24,25 26,27,28,30,32,33,35,36,37,38,39,41
cuales ambos coinciden:
A condicion de qué este actor:

Realice funciones adicionales a las especificas de cada cargo, en ocasiones especificas que sean requeridas por el empleador, por un tiempo especifico.

El actor: GRUPO EMPRESARIAL

Apoyaria al actor: ACCIONISTAS

En los objetivos con los
o 2,3,4,9,10,11,15,16,17,18,19,20,21,22,23,24,25,26,27,28,29,30,32,33,34,35,36,37,38,39,40,41
cuales ambos coinciden:

A condicién de qué este actor:

Promueva la generacion de nuevos empleos directos en la compafiia, con beneficios familiares y colabore con el crecimiento del sector.

El actor: GRUPO DIRECTIVO
Apoyaria al actor: GRUPO EMPRESARIAL
En los objetivos con los
o 1,2,3,4,9,10,11,12,14,15,16,19,20,21,23,24,25,26,27,28,29,32,33,35,36,37,38,39,40,41
cuales ambos coinciden:
A condicion de qué este actor:

Evalle la posibilidad de trabajar algunas jornadas en el hogar, y ejecutar un programa de horarios flexibles que permita compartir mas tiempo en familia.
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7. CONSTRUCCION DE ESCENARIOS METODO DELPHI

7.1 DEFINICION DE EVENTOS

No. Variable Descripcion del Evento

Plan de Carrera

* En el afio 2010, el Plan de Carrera en la Empresa se estima que
abarca un nivel del 12% de los Empleados de la Empresa.
*« En el afio 2015, el Plan de Carrera de la Empresa se estima que

abarcara un nivel superior al 50% de los Empleados.

Equidad salarial

¢ En el afio 2010, la Equidad Salarial de la Empresa se estima que tiene
una cobertura del 60% de los Empleados.
« En el afio 2015, la Equidad salarial de la Empresa se estima que tendra

una cobertura del 100% de los Empleados.

Beneficios familiares

¢« En el afio 2010, los Beneficios Familiares tiene un valor menor del
0,4% de los ingresos de la Empresa.
« En el afio 2015, los Beneficios Familiares tendrdn un valor igual o

superior al 1% de los Ingresos de la Empresa.

Formacion en el

e En el afio 2010, el Programa de capacitacién y formacién de la
Empresa tiene una cobertura del 70% de los Empleados.

« En el aflo 2015, el Programa de capacitacion y formacion de la

Trabajo ]
Empresa tenga una cobertura y cierre de brechas del 90% de los
Empleados.
¢ En el afio 2010, la Estructura de Personal de la Empresa tiene un valor
del 1% de los ingresos de la Empresa y se presenta sobrecarga laboral.
Estructura de
* En el afio 2015, la Estructura de Personal de la Empresa tendra un
personal

valor del 1,5% de los ingresos de la Empresa y no se presenta sobrecarga
laboral.

Politicas de trabajo-

e En el afio 2010, no existen “cero” politicas de trabajo familias

implementadas en la Empresa.

familia « En el afio 2015, se estima que existiran 3 politicas de equilibrio trabajo
familias implementadas en la Empresa.
¢ En el afio 2010, el nivel de desempleo en Colombia tiene un valor del
Desempleo 11.8%.

* En el afio 2015, el nivel de desempleo en Colombia tendra un valor del
8%.

Diélogo Social

« En el afio 2010, no existe convenios establecidos a través de

mecanismos de dialogo social con los empelados.
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No. Variable Descripcion del Evento
« En el afio 2015, TGI habra establecido un mecanismo formal de dialogo
social con los empleados y pactado convenios con los trabajadores.
Crecimiento * En el afio 2010, el crecimiento econdmico del Pais fue del 4%.
o econdémico * En el afio 2015, el crecimiento econémico del Pais sera del 7%.
Crecimiento del | « Enelafio 2010, el crecimiento del sector gas fue del 3%.
10 sector « En el afio 2015, el crecimiento del sector gas sera del 7%.

7.2 DEFINICION DE HIPOTESIS

No. Variable Preguntas Sobre Eventos-Hipétesis
¢Qué tan probable es que en el afio 2015, el Plan de Carrera de la
1 Plan de Carrera Empresa abarque en un nivel superior al 50% de los Empleados que se
consideran de alto desempefio en la organizacion?.
) ) ¢Qué tan probable es que en el afio 2015, la Equidad salarial de la
2 Equidad salarial
Empresa tenga una cobertura del 100% de los Empleados?.
o - ¢Qué tan probable es que en el afio 2015, los Beneficios Familiares
3 Beneficios familiares ) )
tengan un valor igual o superior al 1% de los Ingresos de la Empresa?.
y ¢ Qué tan probable es que en el afio 2015, el Programa de capacitacion y
Formacion en el y )
4 Trabai formacion de la Empresa tenga una cobertura y cierre de brechas del 90%
rabajo
de los Empleados?.
. Estructura de | ¢Qué tan probable es en el afio 2015 la Estructura de Personal de la
personal Empresa tenga un valor del 1,5% de los ingresos de la Empresa?.
5 Politicas de trabajo- | ¢Qué tan probable es que en el afio 2015, existan 3 politicas de equilibrio
familia trabajo familias implementadas en la Empresa?.
¢Qué tan probable es que en el afio 2015, el nivel de desempleo en
7 Desempleo )
Colombia tenga un valor del 8%7?.
¢Qué tan probable es que en el afio 2015, TGl haya establecido un
8 Dialogo social mecanismo formal de dialogo social con los empleados y pactado
convenios con los trabajadores?
9 Crecimiento ¢ Qué tan probable es que en el afio 2015, el crecimiento econémico del
econdémico Pais sea del 7%?.
10 Crecimiento del | ¢Qué tan probable es que en el afio 2015, el crecimiento del sector gas
sector sea del 7%7?.
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7.3 ANALISIS DE LAS HIPOTESIS

Evento 1: Qué tan probable es que en el afio 2015, el Plan de Carrera de la Empresa abarque en un nivel superior al 50% de los Empleados que se

consideran de alto desemperfio en la organizacion.
Aspectos Exdgenos ‘

Tendencias Mundiales Rupturas

Las Empresas estan incorporando profesionales en el area de desarrollo | La tendencia ain es débil ya que en la practica son muy pocas las
humano lo cual permite avizorar un mejor futuro para la implementacion de | empresas que ya han incorporado los Planes de Carrera dentro de su
Planes de Carrera siempre y cuando cuenten con el apoyo de la alta | planificacion de largo plazo.

direccion.

Se evidencian exigencias de las organizaciones del sector a un creciente
profesionalismo que aumente su competitividad y por ende la de la Empresa,
lo cual motiva a las empresas a formar y capacitar empleados de alto
rendimiento para asegurar la continuidad de las operaciones y el logro de
objetivos estratégicos.

Hoy se habla y se actia de forma orientada hacia las responsabilidades
sociales, se ha ido generando mayor conciencia y equilibrando la balanza
hacia beneficios en una relacion Ganar-Ganar.

Justificacion de la probabilidad de ocurrencia Rupturas u objeciones expuestas

Experto 1: Es posible que ocurra la tendencia ya que las actividades de la . 3 .
o . Experto 2: Existe duda por qué tan motivada se vea la Empresa respecto
Empresa son especializadas y no hay suficiente oferta de personal con . . ) ) .
o N o a las tendencias mundiales equiparadas por las influencias en la
conocimientos, formacién y sobretodo experiencia en el sector de gas, lo L
i organizacion.
cual llevaria a la Empresa al desarrollo de un Plan de Carrera.

Experto 3: Es posible que ocurra la tendencia considerando que la Empresa
cuenta con un area de Recursos Humanos y proyecta la implementacion de
practicas de clase mundial

Experto 4: Es probable que la tendencia ocurra ya que la Empresa ha
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definido implementar un modelo de Responsabilidad Social Empresarial y en
este se plasmaran las necesidades de los empleados entre las cuales esta
teniendo en cuenta sus

el desarrollo dentro de la organizacion

competencias.

Experto 5: Es probable que se de el evento ya que de no realizarse, ésta
situacion produce la fuga de personal valioso y talentos que la empresa no

Tendencias Enddgenas

pueden darse el lujo de perder.
Aspectos Enddgenos ‘

Rupturas

La tendencia para esta variable dentro de la Empresa es positiva, teniendo
en cuenta la estrategia organizacional sobre ser un Gran lugar para trabajar
(Ranking Great Place to Work) y la estrategia de Implementacién de un
modelo de Responsabilidad Social Empresarial.

En el afio 2010 se evidencia la reestructuracién organizacional en la cual se
realizaron 23 ascensos.

Se presenta una ruptura teniendo en cuenta que los ascensos y
promociones se presentan en un porcentaje de aproximadamente el 4%
por afio. Los cargos directivos son aprovisionados por Recurso Humano
externo. No se realiza una gestibn por competencias que permita
evidenciar las brechas en desempefio y el disefio de planes de carrera.
Los cambios en la estructura organizacional deben ser aprobados por el
Grupo Corporativo al cual pertenece la Empresa.

Argumentos que favorecen la ocurrencia

Razones gue impiden que el evento se realice

Experto 1: Es probable que ocurra ya que se ha identficado que los
empleados tienen expectativas sobre sus posibilidades de crecimiento y
desarrollo en la Empresa, de acuerdo con sus competencias y desempefio.

Experto 3: Existe duda que la Empresa decida implementar una politica
de Plan de Carrera tras 12 afios de operacion, teniendo en cuenta las
actuales influencias de los diferentes grupos de interés.

Experto 2: Se espera que ocurra teniendo en cuenta que la Empresa busca
implementar practicas de clase mundial y un modelo de Responsabilidad
Social Empresarial como parte de su Direccionamiento Estratégico.

Experto 4: Es probable que ocurra el evento teniendo en cuenta que la
Empresa logro el ascenso de profesionales a cargos de especialistas, jefes y
directores en el afio 2010.

Experto 5: Es probable que ocurra teniendo en cuenta que los Directivos

tienen como objetivo el desarrollo de la Estrategia Organizacional sobre ser
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un Gran lugar para trabajar (Ranking Great Place to Work) y la estrategia de

Implementacion de un modelo de Responsabilidad Social Empresarial.

Evento 2: Qué tan probable es que en el afio 2015, la Equidad salarial de la Empresa tenga una cobertura del 100% de los Empleados?.

Aspectos Exdgenos

Tendencias Mundiales

Rupturas

La tendencia mundial apunta al desplazamiento de las viejas estructuras
piramidales por una organizacion horizontal que permita disminuir la brecha
de las remuneraciones de los ejecutivos de los diferentes niveles. El
principio de los nuevos modelos de organizacion del trabajo est4 basado en
el concepto del lider/entrenador, en los equipos participativos y en la
comunicacién organizacional para incrementar la productividad de la
empresa.

Cada vez tiene mas importancia la compensacion variable frente a la fija.
Remuneraciones dentro de un esquema de gestion por competencias.

Si una empresa decide manejarse con un esquema de competencias las

remuneraciones deben también relacionarse con estos conceptos

La tendencia mundial muestra que los salarios de los empleados estarian

dados por los siguientes lineamientos:

1. Evoluciéon desde una administracion tradicional a una gestion de riesgo

compartido.
2. Mayor manejo profesional del tema.

3. Aplicacién de sistemas probados de evaluacion de cargos, como base de
la equidad interna.

Recesion economica mundial que no permita el crecimiento del sector y

la inversion en el Talento Humano de la organizacion.

Nivel de desempleo de dos digitos en Colombia.

Impuestos parafiscales que incrementan en mas del 30% el costo por

salarios.
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4. Mejoramiento de las encuestas de remuneracion de mercado, como eje
de competitividad externa.

5. Uso creciente de metodologias estadisticas para el disefio de estructuras
de cargos y célculo de estructuras de remuneraciones éptimas.

6. Progresiva introduccion de sistemas de renta variable.

7. Diferentes politicas de posicionamiento de remuneraciones segun nivel
jerarquico.

8. Crecientes estrategias de retencion de ejecutivos y personas claves.

Justificacién de la probabilidad de ocurrencia

Rupturas u objeciones expuestas

Experto 1: Es probable que ocurra teniendo en cuenta que la Empresa para
cada uno de los procesos establece practicas de clase mundial y es factible
que identifique que requiere implementar una metodologia para definir los

salarios de los empleados.

Experto 3: El evento se puede ver obstaculizado teniendo en cuenta que
las Empresas requieren invertir tiempo y dinero para desarrollar el
estudio requerido para lograr definir los salarios de los Empleados de

acuerdo con el planteamiento realizado.

Experto 2: Es probable que ocurra el evento teniendo en cuenta que las
metodologias para definir los salarios estan definidas y son aplicadas por las

Empresas de trayectoria en el sector.

Experto 4: Existe probabilidad ya que la empresa tiene definidas las escalas

salariales y se requeriria realizar un analisis de funciones vy

responsabilidades para establecer las necesidades de cambio.
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Aspectos Endégenos ‘

Tendencias Enddgenas

Rupturas

La Empresa desde su creaciéon hace tres (3) afios ha venido prestando
interés en logra la nivelacion de los salarios de sus empleados de
acuerdo con sus responsabilidades y competencias, sin embargo debe
hacer un gran esfuerzo para lograr acercarse a las tendencias mundiales
sobre compensacion.

En la reestructuracion organizacional realizada en el afio 2010 se
realizaron ajustes de cargos puntuales los cuales presentaban

desigualdad respecto a los niveles jerarquicos establecidos.

Burocracia por parte de los principales accionistas, que limite la ejecucion y
planes asociados al Talento Humano de la Organizacion.
No se implementd una metodologia o herramienta reconocida para la

reestructuracion organizacional realizada en el afio 2010.

Argumentos que favorecen la ocurrencia

Razones que impiden que el even to se realice

Experto 1: Es probable que ocurra teniendo en cuenta que la Empresa ha

incluido un componente variable en la remuneracion de los Empleados.

Experto 3: A pesar de la clara tendencia de las Empresas existe duda sobre

la forma de determinar el nivel de responsabilidad de cada cargo.

Experto 2: Es probable teniendo en cuenta los esfuerzos organizacionales

realizados hasta el momento, reflejan una politica clara al respecto.

Experto 4: Es probable que ocurra el evento ya que la Empresa ha

adoptado esta politica, la cual se implemento a través de la

reestructuracion realizada en el afio 2010.

Experto 5: Se espera que la Empresa logre tener una equidad salarial en
todos sus empleados de acuerdo con las funciones y responsabilidades a
cargo, teniendo en cuenta que esta practica es considerada una de las
mas transparentes y responsables que puede emprender la empresa con
sus empleados.
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Evento 3: ¢Qué tan probable es que en el afio 2015, los Beneficios Familiares tengan un valor igual o superior al 1% de los Ingresos de la Empresa?.

Aspectos Exdgenos

Tendencias Mundiales

Rupturas

Aunque la economia del pais todavia podria estar luchando y el
mercado laboral actual ofrece menos oportunidades para los empleados
para obtener los beneficios que mas desean, los beneficios siguen
desempefiando un papel crucial para permitir a las empresas lograr
mantener sus mejores talentos y aumentar la productividad del
trabajador.

La tendencia de las organizaciones que implementan un modelo de
responsabilidad social debe involucrar plan de salud para las familias y
auxilio en la educacion de los hijos.

Mejor desempefio en el sector lo cual motive a las empresas a transferir

estos recursos en beneficios para sus familias.

Recesion econémica que impida el crecimiento del sector y la inversion en el

Talento Humano de la organizacion.

Incremento en el nivel de desempleo de dos digitos en Colombia.

Impuestos parafiscales que incrementan en mas del 30% el costo por

salarios.

Justificacion de la probabilidad de  ocurrencia

Rupturas u objeciones expuestas

Experto 1: Es probable que ocurra este evento teniendo en cuenta que
se espera que los ingresos de la Empresa aumenten significativamente
en los proximos afios y por lo tanto se puedan acoger este tipo de

practicas implementadas en empresas del sector y de clase mundial.

Experto 2: Existe probabilidad ya que los modelos de Responsabilidad
Social Empresarial incluyen iniciativas para todos los grupos de interés
de la Empresa y las familias se consideran uno de los principales. Las
familias deben ver retribuido en bienestar el tiempo y dedicacion de los

empleados que hacen parte de su nacleo familiar.

Experto 3: Existe duda teniendo en cuenta que las empresas invierten en los
empleados y familias en la medida en que los indicadores econémicos del
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pais muestran un buen desempefio.

Experto 4: no es probable que la Empresa realice acciones que incurran | Experto 5: La probabilidad disminuye, teniendo en cuenta que la empresa

en costos adicionales para la Empresa durante los proximos 5 afios, | cuenta con planes y programas con un mejor nivel al de otras Empresas de

teniendo en cuenta que debe dar prioridad a su plan de negocios. la localidad.
Aspectos Endégenos ‘
Tendencias Enddgenas Rupturas

La empresa ha ido mejorando los beneficios familiares, acogiéndose a | Burocracia por parte de los principales accionistas, que limite la ejecucion y
los beneficios del grupo empresarial al cual pertenece, sin embargo su | planes asociados al talento Humano de la Organizacion.

tendencia sigue siendo débil.
Disminucion de los ingresos de la Empresa por pérdida de competitividad y
Estrategia Organizacional sobre ser un Gran lugar para trabajar (Ranking | disminucion de volumen de gas transportado.

Great Place to Work). Estrategia de implementacion de un modelo de

Responsabilidad Social Empresarial.

Argumentos que favorecen la ocurrencia Razones que impiden que el evento se realice

Experto 1: Es probable que ocurra teniendo en cuenta que para alcanzar
la estrategia de ser “Un gran Lugar para Trabajar’ se requiere definir | Experto 3: No es totalmente probable que ocurra teniendo en cuenta que la
programas de bienestar que aumenten el sentido de pertenecia de los | Empresa busca darle prioridad a la asignacion de recursos para proyectos
empleados por la Empresa y esto se logra en la medida en que se | de inversion en infraestructura.

transfieren estos requisitos a las familias de los empleados.

Experto 4: Como responsable del area de Gestion Humana es muy
probable que la empresa involucre en sus programas de bienestar a las | Experto 5: Existe duda teniendo en cuenta que la Empresa ha implementado
familias, teniendo en cuenta que esta ha sido la politica hasta el | beneficios familiares que no generan costos. Los créditos de vivienda y los
momento emprendida en acciones puntuales que se han venido | seguros son retributivos por parte de los Empleados a la Empresa.

desarrollando.

135



Evento 4: ¢Qué tan probable es que en el afio 2015, el Programa de capacitacion y formacion de la Empresa tenga una cobertura y cierre de brechas

del 90% de los Empleados?.

Aspectos Ex6genos ‘

Tendencias Mundiales Rupturas

Predominio del conocimiento como requisito fundamental para el éxito, lo | Recesion econémica que no permita el crecimiento del sector y la inversion
que exige a su vez del disefio, implementacion e implantacion de | en el Talento Humano de la organizacion.

sistemas de gestion que garanticen el desarrollo de los procesos de
formacion en funcién del incremento de las competencias (de las cuales
forma parte el conocimiento) de las personas que se desempefian en las
organizaciones.

El actual panorama de cambio conlleva a la creciente importancia del
factor humano en los procesos productivos. Cada vez mas, las tareas
rutinarias y repetitivas quedaran relegadas a la maquina, y al factor
humano se le va a exigir crecientes dosis de responsabilidad, autonomia,
iniciativa, polivalencia y capacidad de razonamiento.

Las empresas van a requerir cada vez mas establecer una conexion
directa entre sus planes estratégicos empresariales y sus programas de
capacitacion y formacion, centrando la formacion en el desarrollo de las
competencias organizacionales, la resolucion de problemas, la
planificacion estratégica, la capacidad para desarrollar negocios, etc.
esto es programas destinados a adquirir y/o reforzar las competencias y
habilidades en aquellas areas- donde las competencias son necesarios
elevarlos hasta el nivel de “deseable” para el negocio.

Cada empresa debera preocuparse por investigar y evaluar las
competencias necesarias para sus diversas gamas de puestos de
trabajo, y disefiar unos programas para apoyar el desarrollo de estas

competencias.
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Tendencias de capacitacion y formacion de los empleados a través del
elLearning corporativo, hecho a la medida de las organizaciones y

muchas veces con programas desarrollado por algunos empleados.

Justificacion de la probabilidad de ocurrencia

Rupturas u objeciones expuestas

Experto 1: Es probable que ocurra, teniendo en cuenta que es una
tendencia que las empresas del sector y de reconocimiento a nivel
nacional e internacional han venido desarrollando para asegurar la

competitividad de la Empresa.

Experto 2: Existe una alta probabilidad de que ocurra teniendo en cuenta
que se actualmente se cuenta con una buena cobertura y lo que requiere
la Empresa es redireccionar la formulacion de su Plan de capacitacion y

Formacion al cierre de brechas.

Experto 4: Es probable que ocurra teniendo en cuenta que la Empresa
esta definiendo un modelo de competencias tal como se define en la

tendencia.

Tendencias Enddgenas

Experto 5: Existe duda sobre la ocurrencia de la tendencia la cual no es

clara respecto a la cobertura de los Empleados.

Aspectos Endégen os ‘

Rupturas

La Empresa tiene como objetivo estratégico Contar con Talento Humano
para sostener el crecimiento y asigna cada afio un presupuesto racional
a las ofertas en el sector para ofrecer la formacion requerida por los

empleados.

Burocracia por parte de los principales accionistas, que limite la ejecucién y
planes asociados al Talento Humano de la Organizacion.

No desarrollar un modelo de competencias que permita identificar las
necesidades de formacién y habilidades necesarias para cada cargo y

alcanzar los objetivos estratégicos establecidos.

Argumentos que favorecen la ocurrencia

Razones que impiden que el evento se realice

Experto 1: Es probable que ocurra teniendo en cuenta que hoy en dia se
tiene una cobertura del 70% y la empresa cuenta con objetivos e

iniciativas estratégicas claras al respecto.
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Experto 3: Existe duda sobre la asignacion de los recursos suficientes para
aumenta la cobertura en un 20%, teniendo en cuenta que las capacitaciones
en el sector son demasiado especializadas y por lo tanto sus costos son

altos.

Experto 5: Existe duda teniendo en cuenta que esto también depende del
crecimiento de la Estructura organizacional, los recursos y el tiempo de los

empleados para dedicarlo a jornadas de capacitacion y formacion.

Evento 5: Qué tan probable es en el afio 2010 la Estructura de Personal de la Empresa tenga un valor del 1,5% de los ingresos de la Empresa?.

Aspectos Ex6genos ‘

Tendencias Mundiales Rupturas

Las tendencias mundiales sobre estructuras organizacionales son: Recesion econdmica que no permita el crecimiento del sector y la inversiéon
1. Aumento de la responsabilidad en los niveles inferiores de la | en el Talento Humano de la organizacion.

estructura organizacional, basicamente impulsada por la tecnologia y el
conocimiento especializado en la fuerza de trabajo. Nivel de desempleo de dos digitos en Colombia.
2. Disminucién del tamafio de las unidades de produccion para un mejor
control y gestion de los recursos y procesos involucrados. Parafiscales que incrementan en mas del 30% el costo por salarios.
3. Redisefio en la organizacion social del trabajo en pequefias unidades
operativas. Esto significa estimular un mayor compromiso con el proceso
de produccion y con la vida misma de la empresa, cuya incidencia se ve
reflejada en el aumento de la productividad.

4. Evitar la excesiva especializacion de los trabajadores y ejecutivos, lo
que implica la polivalencia progresiva de sus conocimientos.

5. Tener equipos de trabajo autodirigidos que tengan atribuciones para
definir su jornada laboral y la organizacién del mismo, y definir sus

metas, es decir, mayor autonomia en las dimensiones centrales del
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trabajo.

Justificacién de la probabilidad de ocurrencia

Rupturas u objeciones expuestas

Experto 1: Es probable que ocurra el evento, teniendo en cuenta que la
tendencia es coherente con la implementacion de practicas de clase

mundial que la Empresa espera implementar.

Experto 2: La tendencia no es lo sufrientemente clara para que la Empresa

decida aumentar su estructura organizacional.

Tendencias Enddgenas

Aspectos Endégenos ‘

Experto 3: No es probable la tendencia esta orientada a tener equipos de

trabajo pequefios y eficientes.

Rupturas

La Empresa se va venido movilizando hacia ser una organizaciones mas
plana, en la que las jerarquias han ido disminuyendo. Sin embargo debe
trabajar aln més para lograr tener una estructura adecuada y acorde con
las tendencias mundiales.

ha

demostrado que existe sobrecarga laboral en algunas areas especificas

La mediciobn del riesgo psicolaboral y clima organizacional

que requieren el aprovisionamiento de personal.

Burocracia por parte de los principales accionistas, que limite la ejecucion y

planes asociados al talento Humano de la Organizacion.

Disminucion de los ingresos de la Empresa por pérdida de competitividad y

disminucion de volumen de gas transportado.

Argumentos que favorecen la ocurrencia

Razones que impiden que el evento se realice

Experto 1: Es probable que ocurra teniendo en cuenta que las personas
estan en este momento sobredimensionada y la carga laboral excede la

capacidad.

Experto 4: Es factible que ocurra teniendo en cuenta que la Empresa
requiere aumentar la planta de personal para dar cumplimiento a los
objetivos estratégicos y los proyectos de expansion. De no realizarse se

podria disminuir los resultados del indicador de clima laboral.
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Experto 5: Es posible que ocurra el evento, teniendo en cuenta que se
requiere incluir personal para la ejecucion de los planes y proyectos del

plan de expansion.

Evento 6: ¢Qué tan probable es que en el afio 2015, existan 3 politicas de equilibrio trabajo familia implementadas en la Empresa?.

Aspectos Exdgenos

Tendencias Mundiales

Rupturas

Envejecimiento progresivo y constante de la poblacién, con una mayor
proporcion de mujeres en el mercado de trabajo y un incremento notable
en el nimero de familias monoparentales, con responsabilidades fuera
del lugar de trabajo y una imperativa necesidad de equilibrio entre éstas
y su vida laboral.

A lo anterior, puede agregarse también la presencia de nuevas
generaciones de jovenes que ya no avalan el concepto tradicional de
trabajo y que buscan con mas fuerza conseguir “calidad de vida” y

empleadores que valoren a su gente.

Recesion Econdmica que no permita la creacién de puestos de trabajo u
obligue a las organizaciones a presidir de personal, lo cual no permitiria el

desarrollo de politicas trabajo — familia.

Justificacion de la probabilidad de ocurrencia

Rupturas u objeciones expuestas

Experto 1: Es muy probable teniendo en cuenta que el porcentaje de
mujeres en la Empresa ha venido creciendo y el promedio de edad
aumentando.

Experto 2: existe duda teniendo en cuenta que estas politicas se pueden

implementar en paises con mejor comportamiento econémico.

Experto 4: Es probable que ocurra el evento ya que la tendencia se
evidencia actualmente en la Empresa al contar con empleadas mujeres

cabeza de familia y jovenes con otra dindmica de trabajo.

Experto 5: Hay probabilidad de ocurrencia teniendo en cuenta que
ademas de existir una tendencia definida, estas iniciativas son las
marcan la diferencia en los modelos de Responsabilidad Social

Empresarial.
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Aspectos Endégenos ‘

Tendencias Enddgenas

Rupturas

Lineamiento Estratégico de la Empresa sobre el desarrollo de un modelo de
Responsabilidad Social Empresarial.
Se evidencia crecimiento en el sector energético que le ha permitido a la

Empresa tener buenos resultados e invertir en el Recurso Humano.

Ante la falta de una estructura organizacional adecuada la flexibilidad
de horario y otras condiciones de flexibilidad laboral como el trabajo a
tiempo parcial, el tele trabajo, puestos de trabajo compartidos,
intercambio de puestos o vacaciones flexibles son medidas poco

probables de implementar en la Empresa.

Argumentos que favorecen la ocurrencia

Razones que impiden que el evento se realice

Experto 4: Es probable que ocurra considerando que la prioridad en atencion e

involucramiento en los programas de bienestar son las mujeres y nifios.

Experto 3: Es poco probable que cambie la tendencia, la Empresa
podria atender otros aspectos que se identificaron con anterioridad,

antes de implementar una nueva politica de motivacién laboral.

Aspectos Exdgenos

Tendencias Mundiales

Evento 7: ¢, Qué tan probable es que en el afio 2015, el nivel de desempleo en Colombia tenga un valor del 8%?

Rupturas

La tendencia sobre el desempleo ha estado sesgada a favor del mas educado
y contra el menos educado, en contraste con la dotacion educativa de la fuerza
de trabajo. De ahi la elevadisima rotacion de personal asalariado simple (su
reemplazo permanente por personal calificado); de ahi el auge del empleo
informal, de ahi la existencia e intensificacion del ciclo de vida laboral que, con
la edad, lleva a los menos educados de los empleos asalariados a los
informales. La discriminacién contra el trabajo poco educado —una tendencia
internacional- se ha agravado por la evolucion del salario minimo, que no

ayuda a los mas pobres y en cambio perjudica la generacién de empleo no

calificado, y puede acentuarse mas hacia el futuro por la forma en que se

Crecimiento econémico del Pais.
Inversion social y en educacion.
Inversion en Tecnologia.
Formalizacion de los empleos.

Beneficios Tributarios.
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estan dando los incentivos a la inversion de capital. El crecimiento econémico
es condicidn necesaria para corregir estos problemas estructurales de nuestro
mercado laboral; pero como no es condicidon suficiente se requieren
estrategias complementarias. Se requiere examinar el tema y presentar
recomendaciones en un plazo breve. Deberia considerar una combinacion de
estrategias: de demanda (una politica para el salario minimo, qué hacer con
los parafiscales y los estimulos tributarios a la inversion); estrategias de oferta
(calificacion de la fuerza laboral y acceso a la educacion superior de la masa
de bachilleres pobres), reformas a la seguridad social (pensiones para los
informales; financiaciéon de la salud con impactos sobre el empleo; seguro de
desempleo) y programas, tipo Empleo en Accion que generen empleo

moderno para los mas pobres, urbanos y rurales.

Justificacion de la  probabilidad de ocurrencia Rupturas u objeciones expuestas

Experto 1: No es muy probable ya que pesar de ser prioridad para el
gobierno desde hace més de 7 afios no se han tomado medidas

efectivas para lograrlo.

Experto 2: no es muy probable teniendo en cuenta que el nuevo

gobierno no ha establecido politicas muy claras al respecto.

Experto 3: No es probable que el nivel de desempleo disminuya en 4
puntos porcentuales, si durante los Udltimos 8 afios ha venido
aumentando, pese a los esfuerzos del gobierno anterior.

Aspectos Endégenos ‘

Tendencias Enddgenas Rupturas

TGl ha generado empleo durante los Ultimos tres afios de operacion en todas B i
) i ) o y y La generacion de empleo por parte de la Empresa se veria afectada de
las regiones del Pais donde realiza a actividades de construccién, operacién y o i
o ) no presentarse crecimiento del sector de energia y gas.
mantenimiento de la infraestructura de transporte de gas.
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Argumentos que favorecen la ocurrencia Razones que impiden que el evento se realice

Experto 4: Es probable que la Empresa continlie generando empleos directos | Experto 5: la generacién de empleo por parte de la empresa se
e indirectos a través de la realizacion de los diferentes proyectos de expansion | realizara en la misma proporcion en la que crezca la econémica del

de la infraestructura y la operacion directa de algunos gasoductos. pais y por ende el sector de energia.

Evento 8: Que tan probable es que en el afio 2015, TGl haya establecido un mecanismo formal de dialogo social con los empleados y pactado

convenios con los trabajadores?

Aspectos Exbgenos ‘

Tendencias Mundiales Rupturas

Negociaciones colectivas decrecientes y reduccion de remuneraciones y
beneficios histéricamente garantizados.

En casi todo el mundo, los sindicatos han perdido prestigio, credibilidad y
atractivo, por el hecho de haberse convertido en estructuras de poder, las
cuales benefician de modo significativo a algunos directivos sin que
necesariamente sirvan a su masa de afiliados, o a la sociedad en general. La | Disminucion de beneficios laborales que potencialice la fuerza sindical
propia AFL-CIO, que tanto gusta de dar a Colombia lecciones de moralidad, | en el paisy en el sector.

lleva varios afios enredada en vergonzosas peleas por el poder interno. Los | Desestimular a la fuerza laboral por desatencion de los empleadores a
sindicatos siguen aferrados a ideas y discursos que nada tienen que ver con la | dar cumplimiento a la legislacion laboral y aumentar los beneficios
sociedad de hoy. Siguen, por ejemplo, apegados a la idea de lucha de clases, | laborales y familiares.

lo cual hace que todavia piensen que su misién es extraer de la contraparte
todo lo que se pueda. La existencia de sindicatos en empresas del sector y sindicatos
Varias empresas privadas se fueron a la quiebra por la terquedad de algunos | gremiales, algunos con reconocimiento Nacional.

dirigentes sindicales. Muchos sindicatos han contribuido a la depredacién del
patrimonio publico. Han ejercido un poder hegemonico en algunos sectores,
como la educacion. Y de como tal poder se convirtié en una plataforma para
pasar a la politica.

Modernizar el sindicalismo a través del dialogo social logrando introducir la
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lucha por politicas encaminadas a la competitividad de las organizaciones
como:
Equidad salarial, programas de formacién y capacitacién, equilibrio familia-

trabajo, beneficios familiares, adecuada estructura organizacional, entre otras.

Justificacién de la probabilidad de ocurrencia Rupturas u objeciones expuestas

Experto 1: Es muy probable que la tendencia se de ya que no se refleja ningln
tipo de interés por parte los Empleados la conformacién de un sindicato como

medida para la exigencia de mayores requisitos.

Experto 2: Es probable que se dé la tendencia ya que en la medida en que la
Empresa aumente los afios de operacion, se presentardn requerimientos por
parte del personal, quienes probablemente estén dispuestos a realizar
negociaciones colectivas antes de la conformacién de un sindicato, teniendo

en cuenta las condiciones laborales actuales.

Experto 3: Es probable que la tendencia se de teniendo en cuenta que los

empleados hoy en dia son consientes de la ineficacia de los sindicatos.

Experto 5: Es probable que los empleados acuerden con la Alta Direccion de
la Empresa a través de negociaciones colectivas algunas mejoras especificas
para el personal de operacién y mantenimiento de la Infraestructura.

Aspectos Endégenos ‘

Tendencias Enddgenas Rupturas

La Empresa en sus 12 afios de operacién (desde que era la Empresa
Colombiana de Gas - Ecogés) no tiene sindicato y las condiciones laborales
propenden afio tras afio por mejorar. Detrimento de las condiciones laborales que causen insatisfaccion en
los trabajadores.

Actualmente en el Reglamento Interno de Trabajo se establece con claridad el

derecho de los Empleados a la asociacion colectiva.
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Argumentos que favorecen la  ocurrencia

Razones que impiden que el evento se realice

Experto 4: Es probable que la Empresa establezca mecanismos de
negociacion colectica para llegar a acuerdos en beneficio de los Empleados,
no solo previniendo la conformacion de un sindicato, sino porque es
responsabilidad de la Empresa dar a conocer la legislaciébn que otorga el

derecho y protege a los empleados que deciden asociarse colectivamente.

Experto 3: Existe alguna posibilidad de que no se conformen
mecanismos de negociacion colectiva, si estos no se dan a conocer

con claridad a los empleados y no se facilita su creacion.

Evento 9: Qué tan probable es que en el afio 2015, el crecimiento econdmico del Pais sea del 7%?.

Aspectos Exdgenos

Tendencias Mundiales

Rupturas

Crecimiento mundial esperado superior al promedio de los 10 afios anteriores
a 2008. 4,6% proyectado afio 2010 y 4,3% afio 2011.

Crecimiento muy superior al esperado. Se materializaron los riesgos al alza en
el crecimiento debido a politicas expansivas que se amplificaron en la medida
en que el estimulo fue simultaneo.

La recuperacion fue desigual entre regiones y paises. Muy fuerte en Asia y
América Latina, moderada en EE.UU. y débil en Europa. La fortaleza del
sistema financiero, importa.

« Crisis de deuda en algunos paises europeos (aunque otros como Alemania
crecen fuerte).

¢ De importancia para Colombia: Venezuela no se recupera, y cerré el

comercio con el pais y EE.UU. solo recupera el nivel de PIB de 2007.

Rango de Prondstico del PIB afio 2011: 3,5% — 5,5%
No obstante, los precios de Exportacion estan relativamente altos y aumento
la demanda por productos colombianos.

« Adicionalmente, las tasas de interés externas estan bajas y entran capitales

No lograr los acuerdos comerciales con otros paises.

Falta de competitividad en la industria Colombiana.

Aumento de los niveles de inseguridad y narcotrafico en el Pais.

Baja inversion social y en educacion.

Corrupcion en el sector publico.

Fortalecimiento de grupos insurgentes al margen de la ley que

desestimulen la inversion extranjera.
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al pais.
« Mejoran los niveles de confianza en las economias emergentes, incluyendo

Colombia.

Recuperacion fuerte de la demanda interna y del crédito. Importante ha sido el
buen funcionamiento del sistema financiero.

¢ Crecimiento del PIB en el primer trimestre superior al esperado antes (4,4%).
« Riesgo al alza: mayor dinamismo de la demanda interna.

* Riesgo a la baja: desaceleracién de la economia mundial y problemas de

deuda en Europa.

Justificacion de la probabilidad de ocurrencia

Rupturas u objeciones expuestas

Experto 4: Ex probable que la economia del Pais logre mantenerse en los
valores actuales, pero no conseguira aumentar al valor proyectado en el
evento ya que esto dependera de la continuidad de las politicas del gobierno y

las condiciones del Pais.

Experto 1: Ante el reciente cambio de gobierno existe duda sobre la

continuidad de las proyecciones econdmicas.

Experto 2: Existe duda teniendo en cuenta que aln no se tiene claridad
sobre el desempefio econdémico ante las politicas del gobierno

recientemente entrante y la lucha contra violencia y la corrupcion.

Experto 3: No es muy probable que el crecimiento econémico se dé en
un porcentaje tan alto sin tener claridad sobre las politicas econdémicas
en el Gobierno actual.

Experto 5: Actualmente no hay claridad sobre la tendencia que se tenia
en el afio 2010, teniendo en cuenta que han aumentado los eventos de
violencia en las diferentes zonas del Pais, lo cual ha afectado la

infraestructura de la Empresa.
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Aspectos Endégenos ‘

Tendencias Enddgenas

Rupturas

Crecimiento de los ingresos de la Empresa.

Aumento en los proyectos de inversion.

Argumentos que favorecen la ocurrencia

Razones que impiden que el evento se realice

Evento 10: Qué tan probable es que en el afio 2015, el crecimiento del sector gas sea del 7%?.

Aspectos Exdgenos

Tendencias Mundiales

Rupturas

El gas natural contina siendo uno de los Energéticos, de mayor participacion
en la canasta de Energia, primaria en el mundo.

El consumo de gas natural en el mundo ha crecido a un promedio de 2.8%
anual en la presente década Evidenciando, un crecimiento en la Participacion,
de la canasta Energética, si se toma como referencia el crecimiento promedio
de 2.4% Correspondiente, a consumo de energia primaria.

Las regiones con mayor tasa de crecimiento promedio anual en la presente
década corresponden a Oriente Medio, Asia Pacifico y América Latina con
7.3%, 6.4% y 5.2% respectivamente. Por otro lado las Regiones mas
Desarrolladas, como Norteamérica y Europa Presentan crecimientos inferiores
de 0.5% y 1.7%.

Disminucién de las reservas probadas de Gas Natural. En Colombia se
ha considerado un escenario de abastecimiento critico de gas natural.
Disminucion en la inversion en infraestructura.

No lograr alianzas con paises.

No desarrollar nuevas tecnologias.

Falta de competitividad de las Empresas nacionales del sector.

Justificacion de la probabilidad de ocurrencia

Rupturas u objeciones expuestas

Experto 1: Es probable que las tendencias de crecimiento del sector por parte
se den teniendo en cuenta que durante la Gltima década han sido acertadas.

Experto 2: Existe duda teniendo en cuanta que el crecimiento del
sector va de la mano con el crecimiento econémico del pais.

Experto 3: Es probable que se de el crecimiento esperado teniendo en cuenta
que es un sector monopolistico con ingresos casi asegurados y para la fecha
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horizonte alun no se ha llegado al escenario critico de desabastecimiento.

Aspectos Endégenos

Tendenci as Endogenas

Rupturas

Incremento en los volimenes transportados.
Incremento de los Ingresos.
Aumento de proyectos de inversion en otros paises y con el desarrollo de

servicios complementarios.

No contar con un plan de negocios.

No contar con un direccionamiento estratégico.

Argumentos que favorecen la ocurrencia

Razones que impiden que el evento se realice

Experto 1: Es probable que ocurra teniendo en cuenta que a Empresa a través
de su Plan Estratégico Corporativo ha establecido el crecimiento de la
Empresa a través del desarrollo de proyectos de expansién de la
infraestructura para aumentar la capacidad de transporte en el pais, no solo
considerando las reservas probadas de gas natural, sino ademas otras

alternativas de suministro.

Experto 4: Es probable que ocurra teniendo en cuenta la Visién de la Empresa,
la cual se estructur6 a partir de los planes de negocio del Grupo Empresarial al

cual pertenece.

Experto 5: Existe probabilidad ya que la Empresa espera un crecimiento a

nivel nacional e internacional.
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7.4 PERFIL DE LOS EXPERTOS

Experto | Nombre ‘ Cargo Profesién Trayectoria ‘
) . . Asesora de Planeacion - Transportadora de ) . . .
1 Carolina Bonilla Portilla ) Ingeniera Industrial 8 afios de experiencia
Gas Internacional TGl
. Directora Administrativa y Financiera - Crown ) . . o
2 Carolina Anaya Plata ) Ingeniera Industrial 8 afios de experiencia
Camp Service Ltda
3 Angela Patricia Duran Lopez | Jefe de Gestién Humana - Homecenter Psicé6loga 4 afios de experiencia
. 3 Jefe de Recursos Humanos - Transportadora . . o
4 Carolina Sanchez ] Psic6loga 7 afos de experiencia
de Gas Internacional TGI
; ) o Coordinadora  programa  Responsabilidad | Profesional en Relaciones . o
5 Maria Claudia Aparicio 10 afios de experiencia

Social Empresarial - TGI

Empresariales
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7.5 CONSENSO DE EXPERTOS

Experto Experto 5:
Experto Psic6loga Profesional
Experto Experto ; ) ._
) ) Angela Asesor Relaciones Probabilidad
Carolina Carolina . . : : Consenso
) Patricia Especialista Internacionales Promedio
Bonilla P. Anaya Plata
Duran Recursos
Humanos
1 70% 70% 60% 70% 70% 68% 7% Sl
2 80% 70% 70% 80% 80% 76% 7% Sl
3 70% 70% 50% 70% 60% 64% 14% Sl
4 90% 80% 60% 90% 50% 74% 25% Sl
5 70% 50% 60% 70% 70% 64% 14% Sl
6 80% 60% 60% 70% 70% 68% 12% Sl
7 60% 50% 30% 50% 40% 46% 25% Sl
8 80% 70% 60% 90% 70% 74% 15% Sl
9 60% 50% 40% 60% 50% 52% 16% Sl
10 70% 50% 70% 60% 70% 64% 14% Sl

150



7.6 IDENTIFICACION DE EVENTOS PROBABLES

EVENTO

0.0a0.39
Evento muy

improbable

0.40 a 0.49
Evento

improbable

0.51 a 0.60

Existe duda

0.61a0.70
Evento

probable

0.71 0 mas

Evento muy
probable

Qué tan probable es que en el afio 2015, el Plan de Carrera de la
Empresa abarque en un nivel superior al 30% de los Empleados que se

consideran de alto desempefio en la organizacion?.

Qué tan probable es que en el afio 2015, la Equidad salarial de la

Empresa tenga una cobertura del 100% de los Empleados?.

Qué tan probable es que en el afio 2015, los Beneficios Familiares

tengan un valor igual o superior al 1% de los Ingresos de la Empresa?.

Qué tan probable es que en el afio 2015, el Programa de capacitacion
y formacion de la Empresa tenga una cobertura del 90% de los

Empleados?.

Qué tan probable es en el afio 2010 la Estructura de Personal de la

Empresa tenga un valor del 1,5% de los ingresos de la Empresa?.

Qué tan probable es que en el afio 2015, existan 3 politicas de

equilibrio trabajo familia implementadas en la Empresa?.

Qué tan probable es que en el afio 2015, el nivel de desempleo en

Colombia tenga un valor del 8%?.

Que tan probable es que en el afio 2015, TGl haya establecido un
mecanismo formal de didlogo social con los empleados y pactado
convenios con los trabajadores?.

Qué tan probable es que en el afio 2015, el crecimiento econémico del
Pais sea del 7%?.
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0.0a0.39 0.40a0.49 0.51 a 0.60 0.61a0.70 0.71 0 més

EVENTO Evento muy Evento . Evento Evento muy
) ) Existe duda
improbable improbable probable probable
Qué tan probable es que en el afio 2015, el crecimiento del sector gas X
sea del 7%7?.

7.7 DESCRIPCION DEL ESCENARIO TENDENCIAL

Variable Clave

Plan de Carrera

Comportamiento al afio (Horizonte)
En el afio 2012 se ha definido el Plan de Carrera de los Empleados de la Empresa y se iniciara su

implementacion.

Equidad Salarial

En el afio 2012 se identificaran las necesidades de ajuste salarial de los Empleados fuera de lo

establecido en la escala salarial y se iniciara el proceso de reajuste.

Beneficios Familiares

En el afio 2012 se asignaran mayores recursos a los programas de bienestar que se desarrollan

en la Empresa, alcanzando el 0,5% de los ingresos.

Formacién en el Trabajo

En el afio 2012 se contara con un modelo de desarrollo por competencias y se incrementara en

un 5% la cobertura de capacitaciones respecto al afio anterior.

Estructura de Personal

En el afio 2012 la estructura de personal se incrementé para las areas de cadena de valor y

corresponde al 1,2% de los ingresos de la Empresa.

Politicas Trabajo-Familia

En el afio 2012 se implementaran una (1) politica de equilibrio Trabajo-Familia.

Dialogo Social

En el afio 2012 se estructurard un mecanismo de dialogo social formal en TGl S.A. ESP.

Crecimiento Sector del Gas

Causas

* Se ha definido una politica clara para el Plan de

Carrera de los empleados de la Empresa y se han

En el afio 2012 el sector gas correspondera al 4% de la canasta energética del Pais. La Empresa
inicia otro proyecto de expansién en América Latina.

Consecuencias

» Los Empleados tienen mayor confianza en las politicas de ascenso y promociéon de la

Empresa.
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Variable Clave
identificado los empleados con potencialidades para
desarrollar sus competencias y ocupar otros cargos

dentro de la organizacion.

« Se identificaron los casos especificos en los
cuales se presentaba desigualdad entre las
responsabilidades y niveles de autoridad y el cargo

asignado, lo cual ocasiona desigualdad salarial.

¢ Reconocimiento e inclusién de las familias de los
empleados como componente vital para mejorar la

productividad y el desempefio.

« Se asigna presupuesto de inversién por parte de
los accionistas de la Empresa para el desarrollo de
los hijos de los empleados y bienestar de sus
familias.

e Estructuracion de programas de capacitacion
formacion acordes con las necesidades de los
de

asignacion de los recursos financieros y de tiempo

empleados, forma sistematica y con la

suficientes.

¢ Se desarrolla un estudio a través de una
metodologia clara sobre las necesidades de

crecimiento de la estructura de personal.

‘ Comportamiento al afio (Horizonte)

» Los empleados se sienten en igualdad de condiciones al interior de la Empresa, lo cual mejora

el clima laboral y la productividad en los procesos.

e Los Empleados pueden mejorar la calidad de vida y la de sus familias a través de beneficios
monetarios y no monetarios, como mas tiempo para el desarrollo integral de sus hijos y

consolidacion de sus relaciones personales.

* Aumenta el sentido de pertenecia por la Empresa, la productividad de los empleados y la

competitividad de la Empresa.

* La Empresa logra obtener un Recurso Humano capacitado y competente para la realizacion

efectiva de las actividades.
* Aumenta la empleabilidad de los trabajadores.

e Los Empleados pueden desarrollar sus actividades en horarios establecidos dando toda su

capacidad laboral.

Los empleados aumentan su bienestar y mejoran su vida personal y familiar lo cual se traduce en

un clima laboral que facilita la consecucion de objetivos.
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Variable Clave

¢ Implementacion de una politica clara y de facil
acceso para equilibrar la vida familiar y laboral, las

cuales no representan altos costos para la Empresa.

¢ Se monitorean y gestionan a través de
procedimientos claros las solicitudes e
insatisfacciones de los Empleados para dar un

tramite o respuesta oportuna y transparente.

¢ Inversibn en tecnologia y participacion en

proyectos de expansioén del sector.

¢ Participacion en proyectos de inversion que
aseguren el crecimiento de la Empresa.

‘ Comportamiento al afio (Horizonte)

e Los empleados participan de las decisiones de la Empresa y su bienestar a través de
mecanismos formales de Dialogo Social.

e La Empresa aporta al crecimiento del sector y por ende al crecimiento econémico del pais y
los empleados se benefician de las ganancias.
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8. ELABORACION DE LOS ESCENARIOS ALTERNOS “EJES DE PETER
SCHWARTZ”

8.1 ASOCIACION DE VARIABLES

Familia de Variables

Variables Incluidas en la Familia

Condiciones Laborales y de Bienestar

Plan de carrera

Equidad salarial

Beneficios familiares

Programas de capacitacion y formacion

Estructura de personal

Politicas de trabajo-familia

Sociales y Econdmicas para el bienestar

de los empleados

Desempleo

Dialogo Social

S A I el B2 L Bl B B o

Crecimiento econémico

4. Crecimiento del sector

*Todas las variables pudieron ser Agrupadas por lo cual no se requiere la clasificaciéon por

categorias.

155



8.2 EJES DE PETER SCHWARTZ - TGI.XLSX

SOCIO ECONOMICAS (+)

CONDICIONES LABORALES Y BIENEST AR (-)

SOCIO ECONOMICAS (+)

CONDICIONES LABORALES Y BIENEST AR (+)

*H Gobierno logra disminuir el nivel de desempleo a un 8%, mejorando|
la calidad de vida, el crecimiento econémico del Pais y da mayor
estabilidad a los Empresarios para invertir en su Talento Humano.

*La Empresa cuenta con mecanismos de dialogo social definidos y
con canales de comunicaciéon eficaces lo cual permite que los
beneficios laborales y los programas de bienestar para los
Empleados se ajustan a sus necesidades y expectativas.

*Se presenta un crecimiento econémico del 7% convirtiendo al Pais
en uno de los principales atractivos para la inversién extranjera en
los diferentes sectores de la economia incluyendo el sector]
energético.

*Por inversién en nuevas tecnologias y proyectos de expansion,
aumenta la productividad de las Empresas del sector, el cuall
presenta un crecimiento del 7%, mejorando las condiciones laborales
de los empleados.

*La Empresa no cuenta con un plan de carrera y las posibilidades de
ascensos son limtadas. Se presentan permanentes fugas de
personal con competencias especificas en el sector.

*La escala salarial afio a aflo se presenta con mayores
desigualdades de acuerdo con las responsabilidades de los cargos
y las relaciones entre los empleados y la Empresa se ha deteriorado.

*Los beneficios familiares estan limitados a la seguridad social, los|
créditos a vivienda y seguros de vida.

*Asignacion limitada de recursos para capacitacion y formaciéon con
una cobertura del 40% de los Empleados.

*Sobrecarga laboral por limitaciones en la Estructura de Personal
frente a los objetivos establecidos, que no le permiten a la Empresa
ser competitiva a nivel sectorial.

*La Alta Direccion de la Empresa no identificé la necesidad de
establecer polticas de equilibrio trabajo familia que incrementen el
sentido de pertenencia por la Empresa y su productividad.

SOCIO ECONOMICAS (-)

*H Gobierno logra disminuir el nivel de desempleo a un 8%, mejorando|
la calidad de vida, el crecimiento econémico del Pais y da mayor
estabilidad a los Empresarios para invertir en su Talento Humano.

*La Empresa cuenta con mecanismos de dialogo social definidos y
con canales de comunicaciéon eficaces lo cual permite que los
beneficios laborales y los programas de bienestar para los
Empleados se ajustan a sus necesidades y expectativas.

*Se presenta un crecimiento econémico del 7% convirtiendo al Pais
en uno de los principales atractivos para la inversién extranjera en
los diferentes secotres de la economia icluyendo el sector]
energético.

*Por inversién en nuevas tecnologias y proyectos de expansion,
aumenta la productividad de las Empresas del sector, el cuall
presenta un crecimiento del 7%, mejorando las ici laborales

*La Empresa desarrollo un Plan de carrera que involucra a los
Empleados claves con alto rendimiento y un 30% del personal hal
participado en procesos de ascensos.

*H 100% de los cargos se encuentran clasificados dentro de la|
escala salarial definida por la Empresa, la cual es competitiva a nivel|
sectorial y fue establecida a partr de niveles de las destreza,
esfuerzos, respor ili y condiciones de los cargos.

* La Empresa invierte el 0,5% de los ingresos anuales en Beneficios
familiares los cuales incluyen créditos de vivienda, seguros, planes
de salud y auxilio para la educacién y formacion de los hijos.

* Bl plan de Capacitacién de la Empresa tiene una cobertura del 90%
de los FEmpleados, amamantando sus competencias y la

de los empleados.

cc itividad de la Empresa.

*la Empresa cuenta con una estructura organizacional con equipos
de trabajo suficientes y de alto desempefio que soporta la ejecucién
de la Estrategia.

*Se establecieron tres politicas de equilibrio trabajo familia que
mejoraron la eficiencia y productividad de la Empresa, logrando los
mejores estandares de calidad.

CONDICIONES LABORALES Y BIENEST AR (-)

SOCIO ECONOMICAS (-)

CONDICIONES LABORALES Y BIENEST AR (+)

*Se mantiene un nivel de desempleo de dos digitos en el pais que no
permite desarrollar mejoras en las icion de la|

*La Empresa no establecié un plan de carrera y las posibilidades de;

Empresa.

*Se conforma un Sindicato en TGl que limita la productividad y retrasa|
la ejecucion de proyectos de expansién y crecimiento en la Empresa.

*La economia no tiene el crecimiento esperado, las exportaciones se
congelan por insuficiencia en los acuerdos comerciales con otros
paises, disminuye el nivel de consumo, aumenta el desempleo y por
ende la calidad de vida de las personas.

*B crecimiento del sector se ve afectado por carencia en la inversion
de actividades de exploracion y explotacién y por ende se presenta
desabastecimiento de gas en el Pais, limitandose las actividades de la|
cadena de suministro.

son limtadas. Se presentan permanentes fugas de
personal con competencias especificas en el sector.

*La escala salarial afio a aflo se presenta con mayores
desigualdades de acuerdo con las responsabilidades de los cargos
y las relaciones entre los empleados y la Empresa se ha deteriorado.

*Los beneficios familiares estan limitados a la seguridad social, los
créditos a vivienda y seguros de vida.

*Asignacion limitada de recursos para capacitacién y formaciéon con
una cobertura del 40% de los Empleados.

*Sobrecarga laboral por limitaciones en la Estructura de Personal
frente a los objetivos establecidos, que no le permiten a la Empresa
ser competitiva a nivel sectorial.

*La Alta Direccion de la Empresa no identificé la necesidad de
establecer politicas de equilibrio trabajo familia que incrementen el
sentido de pertenencia por la Empresa y su productividad.

*Se mantiene un nivel de desempleo de dos digitos en el pais que no
permite desarrollar mejoras en las i de la|

*La Empresa desarrollo un Plan de carrera que involucra a los

Empresa.

*Se conforma un Sindicato en TGl que limita la productividad y retrasa|
la ejecucion de proyectos de expansién y crecimiento en la Empresa.

*La economia no tiene el crecimiento esperado, las exportaciones se
congelan por insuficiencia en los acuerdos comerciales con otros
paises, disminuye el nivel de consumo, aumenta el desempleo y por
ende la calidad de vida de las personas.

*B crecimiento del sector se ve afectado por carencia en la inversién
de actividades de exploracién y explotacién y por ende se presenta
desabastecimiento de gas en el Pais, limitandose las actividades de la|
cadena de suministro.

claves con alto rendimiento y un 30% del personal ha
participado en procesos de ascensos.

*H 100% de los cargos se encuentran clasificados dentro de la
escala salarial definida por la Empresa, la cual es competitiva a nivel|
sectorial y fue establecida a partr de niveles de las destreza,
esfuerzos, respor y condiciones de los cargos.

* La Empresa invierte el 0,5% de los ingresos anuales en Beneficios
familiares los cuales incluyen créditos de vivienda, seguros, planes
de salud y auxilio para la educacién y formacioén de los hijos.

* Bl plan de Capacitacién de la Empresa tiene una cobertura del 90%
e los Empleados, aumementando sus competencias y la
competitividad de la Empresa.

aQ

*la Empresa cuenta con una estructura organizacional con equipos
de trabajo suficientes y de alto desempefio que soporta la ejecucion
de la Estrategia.

*Se establecieron tres poliicas de equilibrio trabajo familia que
mejoraron la eficiencia y productividad de la Empresa, logrando los
mejores estandares de calidad.
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8.3 DESCRIPCION DE ESCENARIOS ALTERNOS

Escenario 1: Crecimiento con Equidad:

Familia: Sociales y Econémicas (+)

Gana el Pais, Gana la Empresa y los Empleados, también van ganando.

Familia: Condiciones Laborales y Bienestar (+)

Causas:
¢ La Empresa a través del modelo de desarrollo por competencias
identificd los Empleados claves con alto rendimiento y defini6 las

posibilidades de sucesion y ascenso en los cargos de la Empresa.

¢ Aplicaciéon de sistemas probados de evaluaciéon de cargos, como
base de la equidad interna y remuneraciéon del mercado, la cual es
utilizad por las empresas del sector y reconocida como practica de
clase mundial.

las familias de

¢ Reconocimiento de los empleados como

componente vital para mejorar el desempefio.

e Estructuracion de programas de capacitacion formacion acordes
con las necesidades de los empleados, de forma sistemética y con la

asignacion de los recursos financieros y de tiempo.
¢ Aplicacion de metodologias efectivas para la definicién de la
estructura organizacional, en la cual se considera las estrategias de

crecimiento de la Empresa.

¢« A través de un andlisis de necesidades de politicas trabajo —

Consecuencias:

e Los empleados han aumentado su potencialidad para la empleabilidad, se
sienten motivados de acuerdo con sus expectativas laborales, la productividad
ha aumentado y se percibe mayor eficacia en el logro de las metas.

e La Empresa logra obtener un Recurso Humano capacitado y competente.

* Los Empleados reciben salarios justos y competitivos a nivel sectorial.

e La productividad de la Empresa aumenta debido a la consolidacion de una
adecuada estructura organizacional y politicas de bienestar que aumentan el

sentido de pertenecia de los Empleados con la Empresa.

e La Empresa no corre el riesgo de la conformacién de un sindicato y se ve

motivada por llegar a consensos a través del diadlogo social.

« Participacion en proyectos de inversion que aseguren el crecimiento de la

Empresa.

» Facilidad para la gestién del cambio en la Empresa.

 La Empresa aporta al crecimiento del sector y por ende al crecimiento
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Familia: Sociales y Econémicas (+)

Familia: Condiciones Laborales y Bienestar (+)

familia en la cual participan los representantes de los empleados, se

definen politicas de trabajo flexible y en casa para los trabajadores.

¢ Se monitorean y gestionan a través de procedimientos claros las
solicitudes e insatisfacciones de los Empleados para dar un tramite o

respuesta oportuna y transparente..

¢ Disminucion de los parafiscales, estimulos tributarios a la
inversion; estrategias de oferta (calificacion de la fuerza laboral y
acceso a la educacion superior de la masa de bachilleres pobres) y

reformas a la seguridad social.

¢ Inversién en tecnologia y participacion en proyectos de expansion

del sector a nivel nacional e internacional.

« Se concretan las politicas (Primer empleo y formalizacién) para la

generacion de empleo por parte del actual gobierno.

econdmico del pais.
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Escenario 2: Y ahora quien podrd defendernos:

apretados.

Familia: Sociales y Econémicas (+)

Crecer el Pais, Crece el Sector y los Empleados, siguen

Familia: Condiciones Laborales y Bienestar ( -)

Causas:

¢ Disminucion de los parafiscales, estimulos tributarios a la
inversién; estrategias de oferta (calificacion de la fuerza laboral y
acceso a la educacion superior de la masa de bachilleres pobres) y
reformas a la seguridad social.

« Prioridad en inversion en tecnologia y participacién en proyectos
de expansion del sector.

* No se asignan recursos para la capacitacion del personal.

¢ No se asignan beneficios familiares y no se establecen politicas
de equilibrio trabajo —familia que permitan compensen los salarios
monetarios.

¢ Los salarios pagados se otorgan de acuerdo a las relaciones
sociales.

* Los beneficios familiares no se incrementan y su cobertura es
reducida.

« Existe sobre carga laboral por falta de recursos.

* No hay intensiones de dialogo social por parte de la empresa y los
empleados por considerar que no se requieren negociaciones o

pactos para mejorar las condiciones laborales.

Consecuencias:

e Mayor insatisfaccion de los Empleados por encontrar que pese a los buenos
resultados de la economia y el sector, sus condiciones laborales no son
mejoradas.

* Fuga de Talento Humano especializado a Empresas del sector que ofrecen
mas beneficios.

» Pérdida de productividad y competitividad en el mediano y largo plazo.

» No existira sentido de pertenencia por la Empresa, llevando a los Empleados
a tener actuaciones fuera de los valores y principios establecidos.

e La brecha entre las competencias de los empleados ird aumentando y se
perderé la adaptacion al cambio.

* Rotacion del personal.
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Escenario 3: Apostandole al Talento Humano:

Familia: Sociales y Econémicas ( -)

A pesar de la crisis, los Empleados iran jalonando.

Familia: Condiciones Laborales y Bienestar (+)

Causas:
« No se toman medidas econdémicas por parte del Gobierno para

disminuir el nivel de desempleo del Pais.

* No hay apoyo por parte del gobierno para la inversion del sector

en proyectos de expansion y tecnologia.

* No se facilitan las alianzas comerciales con otros Paises.

¢ El sector sindical toma fuerza por la desatencion del gobierno y

de la empresa para generar bienestar en los empleados.

« Aplicacién de metodologias efectivas para la definicion de la
estructura organizacional.
las familias de

¢ Reconocimiento de los empleados como

componente vital para mejorar el desempefio.

¢ Se monitorean y gestionan a través de procedimientos claros las
solicitudes e insatisfacciones de los Empleados para dar un tramite o
respuesta oportuna y transparente.

e Se sobre las

condiciones laborales.

implementan estandares de clase mundial

Consecuencias:
¢ Asumir un mayor riesgo por parte de las Empresas que no dejan de invertir
en sus empleados en busqueda de aumentar la productividad y competitividad

de las Empresas.

¢ Una fuerza laboral satisfecha, con sentido de pertenencia que al
compararse con otras Empresas valora los esfuerzos organizacionales y esto

se ve reflejado en el logro de sobresalientes resultados.

e Los ingresos de la Empresa no se verian afectados teniendo en cuenta que

los costos y gastos de personal representan un porcentaje minimo de éstos.

¢ Lograr metas organizacionales a través de un personal altamente motivado
y con competencias suficientes que va a sobresalir en un sector y economia

poco creciente.
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Escenario 4: Y Parece que no hay salida:

misma senda.

Familia: Sociales y Econémicas ( -)

No crece el Pais, No crece la Empresa y los Empleados, van por la

Familia: Condiciones Laborales y Bienestar ( -)

Causas

« No se toman medidas econdémicas por parte del Gobierno para
disminuir el nivel de desempleo del Pais.

« No hay apoyo por parte del gobierno para la inversion del sector
en proyectos de expansion y tecnologia.

* No se facilitan las alianzas comerciales con otros Paises.

¢ El sector sindical toma fuerza por la desatencion del gobierno y
de empresa.

« No se asignan recursos para la capacitacion del personal.

« No se asignan beneficios familiares y no se establecen politicas
de equilibrio trabajo —familia que permitan compensen los salarios
monetarios.

¢ Los salarios pagados se otorgan de acuerdo a las relaciones
sociales.

¢ Los beneficios familiares no se incrementan y su cobertura es

reducida.

« Existe sobre carga laboral por falta de recursos.

Consecuencias:

¢ Lainestabilidad econdémica bloque el crecimiento del sector.

¢ Las Empresas del sector se ven asfixiadas y no identifican alternativas de
inversion, debido a que el personal estd altamente desmotivado y sin las
competencias requeridas para emprender acciones de mejora.

« Se establece un sindicato que ahonda el bajo desempefio de la Empresa,
teniendo en cuenta que los intereses se movilizan a otros aspectos.

e La situacion de la Empresa puede contribuir al nivel de desempleo, ante
posibles despidos.

¢ Las familias de los Empleados se verian perjudicadas y sus beneficios
actuales podrian ser eliminados.

* No se llegarian a considerar politicas de equilibrio trabajo familia por estar

la Empresa concentrada en solucionar la crisis.
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8.4 DESCRIPCION DEL ESCENARIO DESEABLE

Tras analizar las consecuencias de los escenarios optimista, tendenciales y pesimista se llega al siguiente escenario

deseable:

Familia: Sociales y Econémica (+)

Familia: Condiciones Laborales y Bienestar (+)

Causas:
« Se establecieron e implementaron politicas de gana — gana entre

la empresa y los empleados.

¢ La Empresa a través del modelo de desarrollo por competencias
identificé para todos sus empleados las brechas que requieren
desarrollar para acceder a procesos de ascenso y promocion e
identific6 de forma particular las expectativas laborales de sus

trabajadores.

¢ Aplicaciéon de sistemas probados de evaluaciéon de cargos, como
base de la equidad interna y remuneracion del mercado, la cual es
utilizada por las empresas del sector y reconocida como practica de

clase mundial.

« Se asigna presupuesto de inversion para el involucramiento de las
familias de los empleados como componente vital para mejorar el

desempefio.

¢ Se gestiona inversion en educacién y salud para los hijos de los

empleados.

Consecuencias:
* Se logra tener un clima laboral que permite mayor productividad en los

procesos y competitividad en el sector.

e TGl asegura la continuidad y mejora de sus procesos a través de la sucesion
de lideres en los cargos claves de la organizacion y ha realizado movimientos

horizontales de personal que aumentan la productividad.

« Aumenta la empleabilidad de los trabajadores.

e Los empleados obtienen salarios justos de acuerdo con sus

responsabilidades y nivel de autoridad.

* Los Empleados reciben salarios justos y competitivos a nivel sectorial.

e Los Empleados pueden mejorar la calidad de vida y la de sus familias a

través de beneficios monetarios y no monetarios.

* Los empleados han aumentado sus potencialidades para la empleabilidad,
se sienten motivados de acuerdo con sus expectativas, la productividad ha

aumentado y se percibe mayor eficacia en el logro de las metas estratégicas.

162



Familia: Sociales y Econémica (+)

Familia: Condiciones Laborales y Bienestar (+)

¢ La Empresa ha estructurado un programa de capacitacion y
formacion basado en un modelo de gestién de competencias con el

cual se logra el cierre de brechas individuales de los empleados.

« Se establecen mecanismos de dialogo a través de los cuales se
monitorean y gestionan las solicitudes e insatisfacciones de los
Empleados para dar un trdmite o respuesta oportuna y transparente.

e Se sobre las

condiciones laborales.

implementan estandares de clase mundial

e Disminucién de los parafiscales, estimulos tributarios a la
inversion; estrategias de oferta (calificacion de la fuerza laboral y
acceso a la educacién superior de la masa de bachilleres pobres) y

reformas a la seguridad social.

¢ Se concretan las politicas (Primer empleo y formalizacion) para la

generaciéon de empleo por parte del actual gobierno.

¢ Inversién en tecnologia y participacion en proyectos de expansion

del sector.

e La Empresa logra obtener un Recurso Humano capacitado y competente
para la realizacién efectiva de las actividades y el logro de los objetivos

estratégicos.
 La Empresa no corre el riesgo de la conformacién de un sindicato y
mantiene activos las negociaciones colectivas como medio efectivo para la

resolucion de conflictos laborales.

» Participacion en proyectos de inversion que aseguren el crecimiento de la

Empresa.

» Facilidad para la gestién del cambio en la Empresa.

e El crecimiento del sector impone estandares de clase mundial para la

Gestion del Talento humano.

» La Empresa aporta al crecimiento del sector y por ende al crecimiento

econdmico del pais.

* Se generan empleos directos e indirectos.
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9. DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO

9.1 ANALISIS MORFOLOGICO DE LAS VARIABLES

Variables

Indicador mas

importante

Comportamiento pesimista

Comportamiento

tendencial

Comportamiento Optimista

Modelo de Responsabilidad
Social Interna

Inversiébn en modelo de
Responsabilidad  Social

Empresarial Interna

En el afio 2015 TGI no logra
definir 'y desarrollar el
modelo de Responsabilidad

Social Empresarial Interna.

En el afio 2012 TGI habra
definido su Modelo de
responsabilidad Social
Interna y las necesidades de

inversion.

En el afio 2015 TGI habra
desarrollado un modelo de
Responsabilidad Social

Interna.

Clima Laboral

Nivel Clima laboral Great
Place to Work.

2015 TGl

disminuye su nivel de clima

En el afio

laboral y pasa a un nivel

En el afio 2012 TGI
alcanzara un nivel de clima
laboral  satisfactorio  por
encima del resultado de los

dos afios anteriores y el

En el afio 2015 TGI habra
alcanzado su objetivo

estratégico de ser “El Mejor

Plan de Carrera

Cumplimiento del Plan de

insatisfactorio. ) Lugar para Trabajar”
promedio de las Empresas
del sector
En el afio 2012 se ha | En el afio 2015, el Plan de

En el afio 2015 la Empresa

no cuenta con un plan de

definido el Plan de Carrera

de los Empleados de la

Carrera de la Empresa se

estima que abarcara un nivel

Estructura de personal

Carrera carrera y las posibilidades L )
o Empresa y se iniciard su | superior al 50% de los
de ascensos son limitadas. ) y
implementacion. Empleados.
) ) y En el afio 2015 se presenta | En el afio 2012 la estructura | En el afio 2015, |la
Porcentaje inversion

Estructura organizacional

una estructura

organizacional inferior al 1%

de personal se incremento

para las areas de cadena de

Estructura de Personal de la

Empresa tendra un valor del
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Variables

Indicador mas

importante

Comportamiento pesimista

de los ingresos de la

Empresa.

Comportamiento

tendencial
valor y corresponde al 1,2%
de los ingresos de Ila

Empresa

Comportamiento Optimista

1,5% de los ingresos de la
Empresa y no se presenta

sobrecarga laboral.

Dialogo Social

Efectividad mecanismos

dialogo social

En el afio 2012 se
estructurara un mecanismo
de didlogo social formal en

TGI S.A. ESP.

En el afio 2015, TGI habra
establecido un mecanismo
formal de didlogo social con
los empleados y pactado
convenios con los

trabajadores.

Equidad salarial

Porcentaje de empleados

con equidad salarial

En el afio 2015 la escala
salarial se presenta con una
desigualdad mayor al 50%
del personal de acuerdo
con las responsabilidades
de los cargos y los niveles

de autoridad.

2012 se

identificaran las necesidades

En el afo

de ajuste salarial de los

Empleados fuera de lo
establecido en la escala
salarial y se iniciara el

proceso de reajuste.

En el afio 2015, la Equidad
salarial de la Empresa se
estima que tendra una
cobertura del 100% de los

Empleados.

Formacién en el Trabajo

Cobertura  Planes de

Formacién

En el afio 2015 se presenta
asignacion  limitada de
recursos para capacitacion y
formacion con una
cobertura del 40% de los

Empleados.

En el afio 2012 se contard
con un modelo de desarrollo
por competencias y se
incrementara en un 5% la
cobertura de capacitaciones

respecto al afio anterior.

En el afio 2015, el Programa
de capacitacion y formacién

de la Empresa tenga una

cobertura 'y cierre de
brechas del 90% de los
Empleados.

Beneficios familiares

Inversién Beneficios
Familiares

En el afio 2015 los
beneficios familiares siguen

teniendo el porcentaje actual

En el afio 2012 se asignaran
mayores recursos a los

programas de bienestar que

En el afio 2015, los
Beneficios Familiares

tendran un valor igual o
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Variables

Indicador mas

importante

Comportamiento pesimista

Comportamiento

tendencial

Comportamiento Optimista

de inversion respecto a los

ingresos de la Empresa.

se desarrollan en la
Empresa, alcanzando el

0,5% de los ingresos.

superior al 1% de los

Ingresos de la Empresa.

Politicas de trabajo-familia

Implementacion Politicas

trabajo/familia

En el afio 2015 la Empresa
no identificé la necesidad de
establecer politicas de
equilibrio trabajo familia que
incrementen el sentido de
pertenencia por la Empresa

y su productividad.

En el afio 2012 se
implementaran una (1)
politica de equilibrio Trabajo-

Familia.

En el afio 2015, se estima
que existirdn 3 politicas de
equilibrio trabajo familias
implementadas en la
Empresa.

9.2 ARBOL DE PERTINENCIA

DESARROLLAR UN MODELO DE GESTION DE RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL (INTERNA) EN LA
TRANSPORTADORA DE GAS INTERNACIONAL S.A. ESP. EN EL  ANO 2015.
OBJETIVO ACCIONES

OPCION ESTRATEGICA

PROPOSITO

El 100% de los cargos se encuentran |- Identificar los cargos que se encuentran fuera de la estructura de niveles

clasificados dentro de la escala salarial | salariales establecidos por la Empresa y lograr su nivelacion.

Mejorar las condiciones | definida por la Empresa, la cual es |- Realizar evaluaciones de desempefio que permitan identificar las brechas frente

laborales y la calidad de | competitiva a nivel sectorial y fue|a los perfiles de cargos.

vida de los empleados de
TGl S.A. ESP

establecida a partir de las destrezas,
- - Realizar un andlisis de la estructura organizacional para identificar por cargo las
esfuerzos, responsabilidades y
destrezas, esfuerzos, responsabilidades y condiciones laborales.

condiciones laborales de los cargos.

Asignacion de recursos suficientes para | - Realizar evaluaciones de desempefio que permitan identificar las brechas frente
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OPCION ESTRATEGICA

PROPOSITO

DESARROLLAR UN MODELO DE GESTION DE RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL (INTERNA) EN LA
TRANSPORTADORA DE GAS INTERNACIONAL S.A. ESP. EN EL  ANO 2015.

OBJETIVO
capacitacion y formacién con una
cobertura del 90% de los Empleados,
aumentando sus competencias y la

competitividad de la Empresa.

ACCIONES

a los resultados obtenidos y los perfiles de cargos.

Establecer tres politicas de equilibrio
trabajo familia que mejoraron la
eficiencia y productividad de la Empresa,
logrando los mejores estandares de la

calidad.

- Realizar un anélisis de estructura que identifique las necesidades de personal

frente a la sobrecarga laboral.

Establecer mecanismos formales de
dialogo social para que los programas
de bienestar de los Empleados se
tomen en un ambiente de negociacion,
evitando la conformacién de sindicatos
que podrian disminuir la capacidad
productiva de la Empresa.

- Establecer canales de comunicacion para la identificacion y gestion de las

peticiones, quejas y reclamos por parte de los Empleados.

- Capacitar al personal de Recursos Humanos en Negociacién Colectiva con el

objetivo de gestionar los requerimientos de una manera efectiva.
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9.3 OPCION ESTRATEGICA

Modelo de Gestion de Responsabilidad Social Empresarial (interna) en la

Transportadora de Gas Internacional S.A. ESP. En el afio 2015.
9.4 PROPOSITO

Mejorar las condiciones laborales y la calidad de vida de los empleados de TGI
S.A. ESP.

9.5 ANALISIS DOFA DE LOS OBJETIVOS ESTRATEGICOS

EQUIDAD SALARIAL

El 100% de los cargos se encuentran clasificados dentro de la escala salarial definida por la Empresa, la cual
es competitiva a nivel sectorial y fue establecida a partir de las destrezas, esfuerzos, responsabilidades y
condiciones laborales de los cargos.

Existe escalas salariales definidas para cada nivel de la estructura
1. organizacional y las brechas entre los niveles es medianamente

estandarizada.

Los procesos de seleccion se realizan teniendo en cuenta los niveles de

FORTALEZAS 2. o _ _
la estructura organizacional y no se asignan fuera de los establecidos.

3. Se han realizado nivelaciones de cargos y por lo tanto ajustes salariales

en algunos casos en los cuales se presentaba desigualdad.

Mejoramiento de las encuestas de remuneracion de mercado, como eje

L de competitividad externa.
OPORTUNIDADES 2. Progresiva introduccién de sistemas de renta variable.
Diferentes politicas de posicionamiento de remuneraciones segun nivel
3 jerarquico.
Existe una amplia brecha entre los salarios de los cargos profesionales y
L especialistas y los cargos de la alta direccion.
DEBILIDADES
) No se tiene documentado un procedimiento que contemple las escalas

salariales de los niveles establecidos en la estructura organizacional.
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EQUIDAD SALARIAL

Recesion econémica mundial que no permita el crecimiento del sector y

la inversion en el Talento Humano de la organizacion.
AMENAZAS

Impuestos parafiscales que incrementan en mas del 30% el costo por

salarios.

PROGRAMAS DE CAPACITACION Y FORMACION

Asignacion de recursos suficientes para capacitacion y formacién con una cobertura del 90% de los

Empleados, aumentando sus competencias y la competitividad de la Empresa.

Se realizan permanentemente programas de capacitacion y formacion para los

Empleados que las solicitan.

Se tiene establecido un procedimiento de capacitaciones para los empleados.
FORTALEZAS 2. . o .
Anualmente se realiza el presupuesto de capacitacion y formacion.

3. | En el afio 2009 se incluyeron programas de especializacion para cinco empleados.

Predominio del conocimiento como requisito fundamental para el éxito, lo que
1. | exige a su vez del disefio, implementacion e implantacion de sistemas de gestion
que garanticen el desarrollo de los procesos de formacién en funciéon del
OPORTUNIDADES incremento de las competencias.

Tendencias de capacitacion y formacion de los empleados a través del eLearning
2. | corporativo, hecho a la medida de las organizaciones y muchas veces con

programas desarrollado por algunos empleados.

El Plan de Capacitaciones no se elabora de acuerdo con el cierre de brechas de

1. | competencias requeridas para el cargo, sino a partir de las solicitudes de las

areas.
DEBILIDADES o o ] o
La cobertura de las capacitaciones no fue suficiente y se continua percibiendo
2. | desmotivacion por parte de los empleados. Se percibe por parte de los empleados
que no hay equidad en la asignacion de las capacitaciones.
Cada vez mas, las tareas rutinarias y repetitivas quedaran relegadas a la maquina,
AMENAZAS 1.

y al factor humano se le va a exigir crecientes dosis de responsabilidad,

autonomia, iniciativa, polivalencia y capacidad de razonamiento.
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PROGRAMAS DE CAPACITACION Y FORMACION

Recesion econdmica que no permita el crecimiento del sector y la inversién en el

Talento Humano de la organizacion.

POLITICAS TRABAJO -FAMILIA

Establecer tres politicas de equilibrio trabajo familia que mejoraron la eficiencia y productividad de la

Empresa, logrando los mejores estandares de la calidad.

Los empleados acuerdan con sus jefes los tiempos requeridos para atender sus
FORTALEZAS 1. . .
requerimientos familiares.

Presencia de nuevas generaciones de jévenes que ya no avalan el concepto
OPORTUNIDADES | 2. tradicional de trabajo y que buscan con mas fuerza conseguir “calidad de vida” y

empleadores que valoren a su gente.

La sobrecarga laboral no permite que los empleados utilicen su tiempo libre para
DEBILIDADES realizar actividades con sus familias.

2. No existen politicas de conciliacion trabajo - familia.

Envejecimiento progresivo y constante de la poblacion, con una mayor proporcion

de mujeres en el mercado de trabajo y un incremento notable en el nimero de

1.
familias mono parentales, con responsabilidades fuera del lugar de trabajo y una
AMENAZAS ) ] , o ] )
imperativa necesidad de equilibrio entre éstas y su vida laboral.
) Recesion Econémica que no permita la creacion de puestos de trabajo u obligue a

las organizaciones a presidir de personal.

DIALOGO SOCIAL
Establecer mecanismos formales de didlogo social para que los programas de bienestar de los Empleados
se tomen en un ambiente de negociacion, evitando la conformacion de sindicatos que podrian disminuir la

capacidad productiva de la Empresa.

1 La Empresa en sus 12 afios de operacion (desde que era la Empresa Colombiana
" de Gas - Ecdlogas) no tiene sindicato.

Condiciones de salud y seguridad para la realizacion de las actividades de la
FORTALEZAS 2.
Empresa.

4. Desarrollo de Reuniones Corporativas y Comités Primarios para la

comunicacioén entre los empleados y directivos.

Negociaciones colectivas decrecientes y reduccion de remuneraciones y
OPORTUNIDADES | 1. beneficios histéricamente garantizados. En casi todo el mundo, los sindicatos han

perdido prestigio, credibilidad y atractivo, por el hecho de haberse convertido en
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estructuras de poder, las cuales benefician de modo significativo a algunos
directivos sin que necesariamente sirvan a su masa de afiliados, o a la sociedad

en general.

Modernizar el sindicalismo a través del dialogo social logrando introducir la lucha

por politicas encaminadas a la competitividad de las organizaciones como:

2.

Equidad salarial, programas de formacion y capacitacion, equilibrio familia-trabajo,

beneficios familiares, adecuada estructura organizacional, entre otras.

Variables de Clima Organizacional mantenidas o disminuidas por insatisfaccion de
DEBILIDADES 1. ) B o

los empleados frente a la carencia de politicas en los procesos organizacionales.

Los sindicatos muestran la inconformidad de la gente ante las politicas laborales

de la empresa. Pueden conformarse en cualquier momento con minimo 25
AMENAZAS 1.

personas, para una Empresa como TGI con 169 trabajadores. Reconocimiento de

sindicatos en empresas del sector.

CRECIMIENTO SECTOR DEL GAS

Por inversion en nuevas tecnologias se presenta un crecimiento del sector del 7% mejorando las

condiciones las labores.

Desarrollo de proyectos de expansién para aumentar la capacidad de transporte

1.
de gas cumpliendo con las exigencias de los clientes.
FORTALEZAS ) Experiencia y conocimiento del sector por parte del talento Humano de la
' organizacion lo cual le permite una efectiva gestion del cambio.
3 Infraestructura de la organizacién para responder frente a las exigencias de

crecimiento del sector.

Al crecer el sector se generan oportunidades laborales en empresas
1. multinacionales con mejores condiciones lo que promueve la movilidad laboral de

OPORTUNIDADES ) . )
no cambiar la situacion de la empresa.

2. Mayores exigencias regulatorias vinculadas a calidad del servicio

Clima organizacional deteriorado que no favorece la productividad vy
DEBILIDADES competitividad.

2. Estructura organizacional limitada frente a las necesidades

1. Inestabilidad de la politica energética

AMENAZAS o o ] ]
2. Eliminacion de subsidios, incremento de tarifas e incremento de pobreza.
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9.6 ACCIONES ESTRATEGICAS

OBJETIVO

ACCIONES
Identificar los cargos que se encuentran fuera de la estructura de niveles salariales establecidos por

la Empresa y lograr su nivelacién.

El 100% de los cargos se encuentran ) Realizar evaluaciones de desempefio que permitan identificar las brechas frente a los perfiles de
clasificados dentro de la escala salarial| cargos.
definida por la Empresa, la cual es 3 Realizar un andlisis de la estructura organizacional para identificar por cargo las destrezas,
competitiva a nivel sectorial y fue establecida ' esfuerzos, responsabilidades y condiciones laborales.
a partir de las destrezas, esfuerzos, Realizar un benchmarking sobre las escalas salariales del sector y la competitividad de las
responsabilidades y condiciones laborales de 4 Empresas.
los cargos. Ajustar la escala salarial de acuerdo con los andlisis realizados en la cual no existan brechas entre
5. los cargos y permitan incrementar la satisfaccion de los empleados al compararse con las
Empresas del sector.
5 Realizar evaluaciones de desempefio que permitan identificar las brechas frente a los resultados
' obtenidos y los perfiles de cargos.
. Realizar un andlisis de mercado para identificar las ofertas en formacion y capacitacién que apoyen
Asignacion de recursos suficientes para ' la consecucion de la estrategia.
capacitacion y formaciéon con una cobertura Asignar un porcentaje de las utilidades de la organizaciéon tomando como referencia las mejores
del 90% de los Empleados, aumentando sus 8 practicas de las empresas de clase mundial que permita aumentar la cobertura.
competencias y la competitividad de la Establecer un plan de capacitacion y formacion concertado con los empleados y sus jefes, el cual
Empresa. 9. sea evaluado tras su ejecucion y sirva de referencia en las posteriores evaluaciones de
desempefio.
10 Disefar programas de formacién y capacitacion a partir de las necesidades internas de la Empresa,
" utilizando internet como medio de facil accesibilidad y mayor cobertura.
Establecer tres politicas de equilibrio trabajo | 11. Asignar un gestor dentro de la organizacion al servicio de los empleados para la realizacion de los
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OBJETIVO

familia que mejoraron la eficiencia y
productividad de la Empresa, logrando los

mejores estandares de la calidad.

ACCIONES

tramites particulares requeridos en la administracion de las familias de los trabajadores.

Incluir dentro del Reglamento Interno de Trabajo horarios flexibles para las madres cabeza de

Establecer mecanismos formales de dialogo
social para que los programas de bienestar de
los Empleados se tomen en un ambiente de
negociacion, evitando la conformacion de
sindicatos que podrian disminuir la capacidad

productiva de la Empresa.

Por inversibn en nuevas tecnologias se
presenta un crecimiento del sector del 7%

mejorando las condiciones las labores.

12 familia o con hijos menores a 5 afios.

Realizar actividades que incluyan a las familias de los empleados para lograr mayor sentido de
13 pertenecia y comprension por parte los mismos frente a las exigencias laborales.

Realizar un andlisis de estructura que identifique las necesidades de personal frente a la
14 sobrecarga laboral.

Definir politicas claras frente a la libertad de asociaciéon para disminuir el riesgo de ineficiente
1> comunicacién entre los empleados.

5 Establecer canales de comunicacion para la identificacion y gestién de las peticiones, quejas y

6. reclamos por parte de los Empleados.

Capacitar al personal de Recursos Humanos en Negociacion Colectiva con el objetivo de gestionar
1 los requerimientos de una manera efectiva.

Cumplir con los planes y programas establecidos por la Empresa a través de la participacion de los
18. empleados, frente al clima organizacional para dar confianza y conseguir lealtad por parte de los

Empleados.

9 Realizar un benchmarking con las empresas del sector para identificar las mejores practicas
19 respecto a las relaciones laborales con sus empleados.
20 Realizar inversiones en tecnologia y software que faciliten los procesos organizacionales y
" aumenten la competitividad en el sector.

Transferir de forma proporcional las ganancias de la Empresa frente al crecimiento del sector, para
2L beneficios de los empleados.
- Implementar los estandares en relaciones laborales establecidos por el Pacto Global, logrando

reconocimientos a nivel sectorial.
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9.7 IMPORTANCIA 'Y GOBERNABILIDAD

(\[o} ACCIONES IMPORTANCIA GOBERNABILIDAD
Identificar los cargos que se encuentran fuera de la estructura

Al | de niveles salariales establecidos por la Empresa y lograr su 100 100
nivelacion.

Realizar evaluaciones de desempefio que permitan identificar
A2 i 100 100
las brechas frente a los perfiles de cargos.

Realizar un andlisis de la estructura organizacional para
A3 |identificar por cargo las  destrezas, esfuerzos, 100 100

responsabilidades y condiciones laborales.

Realizar un andlisis de estructural que identifique las
Al4 . 100 100
necesidades de personal frente a la sobrecarga laboral.

Realizar un benchmarking sobre las escalas salariales del
Ad . 100 50
sector y la competitividad de las Empresas.

Ajustar la escala salarial de acuerdo con los andlisis
realizados en el cual no existan brechas entre los cargos y
A5 o i y 100 50
permitan incrementar la satisfaccion de los empleados al

compararse con las Empresas del sector.

Realizar evaluaciones de desempefio que permitan identificar
A6 | las brechas frente a los resultados obtenidos y los perfiles de 70 70

cargos.

Establecer canales de comunicacion para la identificacion y
Al16 | gestion de las peticiones, quejas y reclamos por parte de los 70 70
Empleados.

Capacitar al personal de Recursos Humanos en Negociacion
A17 | Colectica con el objetivo de gestionar los requerimientos de 70 70

una manera efectiva.

Establecer un plan de capacitacién y formacion concertado
con los empleados y sus jefes, el cual sea evaluado tras su
A9 | » ) ) ] 70 50
ejecucion 'y sirva de referencia en las posteriores

evaluaciones de desempefio.

Incluir dentro del Reglamento Interno de Trabajo horarios
A12 | flexibles para las madres cabeza de familia o con hijos 70 50

menores a 5 afos.

Realizar actividades que incluyan a las familias de los
Al13 | empleados para lograr mayor sentido de pertenecia y 70 50

comprension por parte los mismos frente a las exigencias
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No. ACCIONES IMPORTANCIA GOBERNABILIDAD

laborales.

Realizar un benchmarking con las empresas del sector para
A19 | identificar las mejores practicas respecto a las relaciones 70 50

laborales con sus empleados.

Realizar inversiones en tecnologia y software que faciliten los
A20 | procesos organizacionales y aumenten la competitividad en el 70 50

sector.

Definir politicas claras frente a la libertad de asociacion para
A15 | disminuir el riesgo de ineficiente comunicaciéon entre los 70 30

empleados.

Asignar un porcentaje de las utilidades de la organizacién
tomando como referencia las mejores practicas de las
A8 ] ] 50 50
empresas de clase mundial que permita aumentar la

cobertura.

Implementar los estandares en relaciones laborales
A22 | establecidos por el Pacto Global, logrando reconocimientos a 50 50

nivel sectorial.

Realizar un andlisis de mercado para identificar las ofertas en
A7 | formacion y capacitacion que apoyen la consecucion de la 50 30
estrategia.

Asignar un gestor dentro de la organizacion al servicio de los
empleados para la realizacion de los tramites particulares
All _ o B 50 30
requeridos en la administracion de las familias de los

trabajadores.

Cumplir con los planes y programas establecidos por la
Empresa a través de la participacion de los empleados,
Al8 i o . . 50 30
frente al clima organizacional para dar confianza y conseguir

lealtad por parte de los Empleados.

Transferir de forma proporcional las ganancias de la Empresa
A21 | frente al crecimiento del sector, para beneficios de los 50 30
empleados.

Disefiar programas de formacion y capacitacion a partir de las

A10 | necesidades internas de la Empresa, utilizando internet como 30 30

medio de facil accesibilidad y mayor cobertura.
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Gréfico 5. IGO Direccionamiento Estratégico - TIG

IMPORTANCIA

120

100

80

60

40

20

&
4,5 1,2,3,14
* .
6,16,17
¢
.
10

20 40 60 80 100

GOBERNABILIDAD

120




9.8 ACCIONES INMEDIATAS

No. ‘ ACCIONES

Identificar los cargos que se encuentran fuera de la estructura de niveles salariales
Al establecidos por la Empresa y lograr su nivelacion.

Realizar evaluaciones de desempefio que permitan identificar las brechas frente a los perfiles
Az de cargos.

Realizar un andlisis de la estructura organizacional para identificar por cargo las destrezas,
A3 esfuerzos, responsabilidades y condiciones laborales.

Realizar un andlisis de estructural que identifigue las necesidades de personal frente a la
Ald sobrecarga laboral.

Realizar evaluaciones de desempefio que permitan identificar las brechas frente a los
Ao resultados obtenidos y los perfiles de cargos.

5 Establecer canales de comunicacion para la identificacion y gestion de las peticiones, quejas y

Al reclamos por parte de los Empleados.

Capacitar al personal de Recursos Humanos en Negociacion Colectiva con el objetivo de
ALT gestionar los requerimientos de una manera efectiva.

9.9 ACCIONES A MEDIANO Y LARGO PLAZO

\[o} ACCIONES

Realizar un benchmarking sobre las escalas salariales del sector y la competitividad de las
A Empresas.

Ajustar la escala salarial de acuerdo con los analisis realizados en el cual no existan brechas
A5 entre los cargos y permitan incrementar la satisfaccion de los empleados al compararse con

las Empresas del sector.

Establecer un plan de capacitacién y formacién concertado con los empleados y sus jefes, el
A9 cual sea evaluado tras su ejecucion y sirva de referencia en las posteriores evaluaciones de

desempefio.

Incluir dentro del Reglamento Interno de Trabajo horarios flexibles para las madres cabeza
Al2 de familia o con hijos menores a 5 afios.

Realizar actividades que incluyan a las familias de los empleados para lograr mayor sentido
AlL3 de pertenecia y comprensién por parte los mismos frente a las exigencias laborales.

Realizar un benchmarking con las empresas del sector para identificar las mejores practicas
AL9 respecto a las relaciones laborales con sus empleados.
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No. ACCIONES

Realizar inversiones en tecnologia y software que faciliten los procesos organizacionales y
A0 aumenten la competitividad en el sector.

Definir politicas claras frente a la libertad de asociacion para disminuir el riesgo de ineficiente
ALS comunicacion entre los empleados.

Asignar un porcentaje de las utilidades de la organizacion tomando como referencia las
A8 mejores practicas de las empresas de clase mundial que permita aumentar la cobertura.

Implementar los estandares en relaciones laborales establecidos por el Pacto Global,
A2z logrando reconocimientos a nivel sectorial.

Realizar un andlisis de mercado para identificar las ofertas en formacién y capacitacion que
AT apoyen la consecucion de la estrategia.

Asignar un gestor dentro de la organizacion al servicio de los empleados para la realizaciéon
All de los tramites particulares requeridos en la administracion de las familias de los

trabajadores.

Cumplir con los planes y programas establecidos por la Empresa a través de la participacion
Al18 de los empleados, frente al clima organizacional para dar confianza y conseguir lealtad por

parte de los Empleados.

Transferir de forma proporcional las ganancias de la Empresa frente al crecimiento del
Azl sector, para beneficios de los empleados.
ALO Diseflar programas de formacion y capacitacion a partir de las necesidades internas de la

Empresa, utilizando internet como medio de facil accesibilidad y mayor cobertura.
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9.10 CORRELACION DE OBJETIVOS ESTRATEGICOS Y CONFLI CTIVOS

OBJETIVO
CONFLICTIVO

ACCIONES DE NEGOCIACION

CORRELACION DE
ACTORES

OBJETIVO
ESTRATEGICO

ACCIONES ESTRATEGICAS
POSIBLES

1. Ocupar un cargo
directivo dentro de la

organizacion.

e Promover programas de
ascensos y promocién interna
dentro de los empleados

calificados para alcanzar

posiciones directivas.

» Realizar evaluaciones por
competencias que permitan
determinar que empleados

pueden aspirar a desempefiar
cargos directivos dentro de la

organizacion.

Los actores Empleados,

Poblacion femenina de la
empresa y Poblacion
Masculina de la empresa, son
los que presentan mayor
interés en Ocupar un cargo
directivo dentro de la
organizacion.

Para poder lograr este
objetivo estos actores deben
colaborar con el area de
Recursos Humanos en la
realizaciéon y ejecucion de la
estructura organizacional
siendo objetivos en cada uno
de los aspectos a evaluar,
para de esta manera obtener
reales

resultados que

permitan identificar las
capacidades y competencias
de los

empleados  que

efectivamente pueden llegar a

El 100% de los cargos se
encuentran clasificados
dentro de la escala salarial
definida por la Empresa, la
cual es competitiva a nivel
sectorial y fue establecida a
partr de las destrezas,
esfuerzos,

responsabilidades y
condiciones laborales de

los cargos.

¢ Realizar evaluaciones de

desempefio que permitan
identificar las brechas frente a
los perfiles de cargos.

¢ Realizar un analisis de la

estructura organizacional para

identificar por cargo las
destrezas, esfuerzos,
responsabilidades y

condiciones laborales
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OBJETIVO
CONFLICTIVO

ACCIONES DE NEGOCIACION

CORRELACION DE
ACTORES

OBJETIVO

ESTRATEGICO

ACCIONES ESTRATEGICAS
POSIBLES

ocupar los cargos directivos.

Asimismo desde sus areas,
pueden proponer a las
directivas una revision de la
estructura organizacional, con

cifras y datos basados en

6. Permisibilidad
para trabajar desde

el hogar

e Evaluar los casos bajo los
cuales los empleados pueden
trabajar desde su hogar.

» Establecer las jornadas
maximas permitidas para el
desarrollo de trabajo desde
casa a los empleados

autorizados para tal.

evidencias.

Los actores Empleados,
Recursos Humanos,
Poblacion femenina de la
empresa y Poblacion
Masculina de la empresa,

deben alinear sus esfuerzos
en la blsqueda de una
modificacién del reglamento
interno de trabajo que permita
que los trabajadores en
ciertos casos como lo son ser
cabeza de familia o hijos
menores de 5 afios, puedan
desarrollar

parte de sus

labores desde su hogar

permitiendo una mayor

interrelacion  familiar entre

padres e hijos, sin descuidar

Establecer tres politicas de

equilibrio  trabajo familia
que mejoraron la eficiencia

y productividad de la

Empresa, logrando los
mejores estandares de
calidad.

del

Interno de

e Incluir dentro
Reglamento
Trabajo horarios flexibles para
las madres cabeza de familia

0 con hijos menores a 5 afios.
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OBJETIVO
CONFLICTIVO

ACCIONES DE NEGOCIACION

CORRELACION DE
ACTORES
las obligaciones adquiridas

con la empresa.

OBJETIVO
ESTRATEGICO

ACCIONES ESTRATEGICAS
POSIBLES

e Incluir en el presupuesto

anual beneficios extras para los

Los actores Empresas del

Sector y Gobierno, deben
establecer lineamientos que
permitan que los empleados
de

beneficio de pertenecer a

las mismas sientan el

partes que genere beneficios

los diferentes grupos de la

ambiente de negociacion,

13. Obtener | empleados amarrados a los | ellas, traduciéndose en | Por inversibn en nuevas | ¢ Transferir de forma
transferencia de | niveles de crecimiento del | mayores beneficios para | tecnologias se presenta un | proporcional las ganancias de
beneficios por el | sector. ellos. Para lograr este | crecimiento del sector del | la  Empresa frente al
crecimiento del | « Transferir a las poblaciones | objetivo la empresa debe | 7% mejorando las | crecimiento del sector, para
sector vulneradas por el crecimiento | dejar total claridad en los | condiciones las labores. beneficios de los empleados.
del sector acciones que | parametros bajo los cuales se
beneficien a sus habitantes. obtendran estas ganancias,
asi como promover el sentido
de pertenencia y la
productividad de los
empleados.
* No promover la | Los actores Grupo | Establecer mecanismos | ¢ Definir  politicas claras
20 A | conformacién de un sindicato | Empresarial, Grupo Directivo, | formales de dialogo social | frente a la libertad de
I'b. 1ad povar da cuando se vean afectados los | Accionistas y Recursos | para que los programas de | asociacion para disminuir el
I er.a » ¢ intereses de los empleados, | Humanos deben promover la | bienestar de los | riesgo de ineficiente
asoctacion. permitiendo un didlogo entre las | comunicacion efectiva entre | Empleados se tomen en un | comunicacion entre los

empleados.
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OBJETIVO
CONFLICTIVO

ACCIONES DE NEGOCIACION

para ambas partes.
e Acudir a la intervencion de
un tercero en los casos en que
sea necesario para una sana
negociacion evitando la
conformacion de sindicato en la

empresa.

CORRELACION DE
ACTORES

organizacion, estableciendo
los canales requeridos para
tal fin, permitiendo que tanto
las inquietudes, propuestas,
peticiones y demas aspectos
manifestados por los
empleados lleguen a los
directamente encargados y se
tomen las medidas
pertinentes a cada caso.

Asimismo, estos actores se
deben alinear de manera que
todos estén sincronizados y
capacitados para dar
respuestas y soluciones de

forma efectiva.

OBJETIVO
ESTRATEGICO
evitando la conformacion
de sindicatos que podrian
disminuir la  capacidad

productiva de la Empresa.

ACCIONES ESTRATEGICAS
POSIBLES

de

para la

« Establecer canales
comunicacion
identificaciéon y gestion de las
peticiones, quejas y reclamos
por parte de los Empleados.

¢ Capacitar al personal de
Recursos Humanos en
Negociacién Colectiva con el
objetivo de gestionar los
requerimientos de una

manera efectiva
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9.11 MAPA ESTRATEGICO

Figura 7. Mapa Estratégico Transportadora de Gas Internacional TGl S.A. E.S.P.

-
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Las cuatro perspectivas relacionadas en el mapa estratégico de TGl incluyen cada
uno de los objetivos que la empresa debe cumplir desde sus diferentes areas y
frentes para lograr el crecimiento de la misma.

9.11.1 Mapa Estratégico TGI con base en el planteamiento del pr  oblema

Definicion del Problema: Modelo de Gestion de Responsabilidad Social
Empresarial (interna) en la Transportadora de Gas Internacional S.A. ESP. En el

afo 2015.
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VISION: Ser en 2024 la primera empresa transportadora independiente de

gas natural en América Latina, reconocida por su responsabilidad global y

por sus practicas de clase mundial.

Perspectivas

Objetivos Estratégicos

Indicador

MISION: Somos una empresa del Grupo Energia de Bogota que genera
valor para sus accionistas, mediante la prestacién del servicio de
transporte de hidrocarburos nacional e internacional, con responsabilidad
global, practicas de clase mundial y un equipo humano innovador y
eficiente.

Medida al - o
. Iniciativas Estratégicas
ano Responsable

horizonte

El 100% de los cargos se

« Identificar los cargos que se
encuentran fuera de la
estructura de niveles salariales

establecidos por la Empresa y

encuentran clasificados dentro | Porcentaje de ) y
lograr su nivelacion.
de la escala salarial definida | empleados con
) . ¢ Realizar evaluaciones de
por la Empresa, la cual es | equidad salarial: ]
. . ) . desempefio que permitan
PROCESOS competitiva a nivel sectorial y | Trabajadores con Recursos Humanos
) ] ) 2015 identificar las brechas frente a o
INTERNOS fue establecida a partir de las | salario de acuerdo con ) Grupo Directivo
los perfiles de cargos.
destrezas, esfuerzos, | la clase de
. . ¢ Realizar un andlisis de la
responsabilidades y | trabajo/Total de
. . estructura organizacional para
condiciones laborales de los | trabajadores
identificar por cargo las
cargos.
destrezas, esfuerzos,
responsabilidades y condiciones
laborales.
Asignacion de recursos | « Cobertura Planes Realizar evaluaciones de | Recursos Humanos
APRENDIZAJE o o _ 2015 _ o
suficientes para capacitacion y | de Formacion: desempefio que permitan | Grupo Directivo

184




formacién con una cobertura
del 90% de los Empleados,
aumentando sus
competencias y la

competitividad de la Empresa.

Empleados que
realizaron  programas
de formaciéon o apoyo
para la mejora de
capacidades/Numero
total de empleados.

* Medicion
complementaria:

e Inversion Plan de

Formacion:

Comparativo anual
inversion en
capacitacion y

desarrollo/ingresos

* Horas de
Formacion:  Promedio
de horas de formacion
al afio por empleado,
desglosado por

categoria de empleado.

identificar las brechas frente a
los resultados obtenidos y los

perfiles de cargos.

Accionistas

PROCESOS
INTERNOS

Establecer tres politicas de
equilibrio trabajo familia que
mejoraron la eficiencia y
productividad de la Empresa,
logrando los mejores

estandares de la calidad.

Implementacion
Politicas

trabajo/familia =

Comparativo anual
implementacion de
politicas Equilibrio
trabajo-

2015

Realizar un  andlisis de
estructural que identifique las
necesidades de personal frente

a la sobrecarga laboral.

Recursos Humanos
Grupo Directivo
Accionistas

Empleados
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familia/Ingresos.

Establecer mecanismos
formales de dialogo social
para que los programas de

bienestar de los Empleados

Efectividad

mecanismos dialogo

« Establecer canales de
comunicacion para la
identificacion y gestion de las

peticiones, quejas y reclamos

Empleados

Recursos Humanos

PROCESOS se tomen en un ambiente de ) i por parte de los Empleados. L
INTERNOS o - | social = Nomero de | 2015 | g Grupo Directivo
negociacion,  evitando a e Capacitar al personal de -
9 5 o peticiones laborales P P Accionistas
conformacion de sindicatos Recursos Humanos en
i L resultas a través de o )
que podrian disminuir la . y Negociacién Colectiva con el
. . mecanismos de dialogo o )
capacidad productiva de la . o objetivo de gestionar los
social/Peticiones o
Empresa. requerimientos de una manera
laborales de los ]
efectiva.
empleados.
Por inversibn en nuevas Realizar inversiones en
. . . Empresas del sector
tecnologias se presenta un | Porcentaje de tecnologia y software que )
PROCESOS o L » Grupo Empresarial
crecimiento del sector del 7% | crecimiento del | 2015 faciliten los procesos o
INTERNOS . . o Grupo Directivo
mejorando las condiciones las | sector organizacionales y aumenten la

labores.

competitividad en el sector.

Accionistas

Fuente: Derechos reservados Dr. Dario A. Sierra A. - Profesor instituto de postgrados Universidad de la Sabana.

Informacion del cuadro: Las autoras.
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CONCLUSIONES

- La Empresa cuenta con un direccionamiento estratégico que le permite
desarrollar el problema propuesto en la tesis de grado al establecer como objetivo
estratégico el desarrollo de un modelo de responsabilidad Social para la

Transportadora de Gas Internacional.

- Las variables enddgenas y exogenas claves identificadas fueron suficientes y
reflejan que existe una alta influencia y dependencia entre estas y se pudieron
identificar de forma clara y definida para el desarrollo del Plan Prospectivo. El
analisis de las variables claves permitié confirmar su interrelacion y conveniencia

para el desarrollo del plan.

- Se identificaron los diferentes actores involucrados en el proceso con intereses
en la organizacion, validando sus perfiles y mecanismos de poder, llegando a
negociaciones en los objetivos conflictivos con el fin de cumplir con los objetivos
propuestos que forman parte del direccionamiento estratégico del plan

prospectivo.

- Se en la definicion de los escenarios a través de la implementacion de la
Método Delphi se observé que las variables claves identificadas presentaban un
comportamiento actual positivo y los comportamientos futuros de los eventos que
se propuestos tenian una alta probabilidad de ocurrencia, lo cual facilitaba el

desarrollo de los escenarios y el Modelo de Responsabilidad Empresarial Interna.

« Se presenta consenso en general de los expertos que intervinieron en el

analisis de la probabilidad de los eventos futuros.
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- En términos generales se analiz6 que los escenarios alternos presentaban
consecuencias desfavorables para la Empresa frente al comportamiento negativo
de las variables exdgenas que podrian afectar la situacion econdmica de la

Empresa y por ende disminuir la inversion en los trabajadores.

. Se presenta un escenario tendencial en términos generales positivo que

permite el desarrollo de un escenario apuesta muy favorable para la Empresa..

- Se presenta un escenarios deseable y un escenario apuesta bastante
optimistas considerando que la organizacion, pese a que no exista una alta
probabilidad de inversion por las variables exdgenas presentadas, puede
implementar metodologias y buenas practicas guiadas por las tendencias
presentadas, que le permitan lograr la equidad y objetividad en los procesos que
desarrolla con su Talento Humano.

- Para el desarrollo del Modelo de Responsabilidad Social Empresarial Interna,
la Empresa refleja en su direccionamiento estratégico fortalezas y oportunidades
gue le permitirdn el desarrollo de acciones concretas y factibles en su ejecucion,

sin posibles sobrecostos y que se ajustan a la estrategia actual de la Empresa.

- Se concluye en términos generales que la metodologia propuesta por el Tutor
a través del Plan Prospectivo ha logrado definir las variables claves, escenarios,
objetivos y acciones a desarrollar para la construccion de futuro del Modelo de

Responsabilidad Social Empresarial Interno de TGI S.A. ESP.
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RECOMENDACIONES

- Se recomienda desarrollar un andlisis financiero para cada una de las acciones

estratégicas resultantes del método integrado prospectivo.

. Se recomienda que la organizacion contemple la posibilidad de recurrir a
actores externos que puedan influir de forma positiva en el cumplimiento de las

acciones y negociaciones propuestas.

- Se recomienda a la organizacion la implementacion y puesta en marcha del
plan prospectivo descrito en el presente trabajo de grado, el cual permitira que la
misma eleve los niveles de satisfaccion del cliente interno mejorando su
proyeccion en el sector.

. Se recomienda a la Empresa desarrollar la metodologia presentada en este
estudio con los Grupos de Interés y en especial los empleados para validar la

identificacion de las variables claves.

- Se recomienda a la Empresa asignar una persona en su estructura
organizacional encargada de planificar y controlar el desarrollo del Modelo de
Responsabilidad Social Empresarial Interna, que tenga pleno conocimiento de los
procesos organizacionales y que cuente con la formacion en el tema, asegurando

la efectiva implementacion.
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ORIENTACIONES PARA SU ELABORACION:

El Resumen Analitico de Investigacion (RAI) debe ser elaborado en Excel segin el siguiente formato registrando la informacion exigida de acuerdo la descripcién de cada variable. Debe ser revisado por el asesor(a) del proyecto. EL RAI se presenta (quema) en el mismo CD-Room del proyecto como un
segundo archivo denominado: " RAI "

No. [VARIABLES DESCRIPCION DE LA VARIABLE
1 NOMBRE DEL POSTGRADO Especializacion en Gerencia Estratégica
2 T{TULO DEL PROYECTO PLAN PROSPECTIVO ESTRATEGICO PARA EL MODELO DE RESPONSABILIDAD SOCIAL INTERNO DE LA TRANSPORTADORA DE GAS INTERNACIONAL TGI S.A. ESP TGI S.A. ESP
Anaya Plata Carolina
3 [AUTOR(es) Bonilla Portilla Carolina
Duran Lopez Angela Patricia
4 |ANO Y MES Agosto de 2011
5 NOMBRE DEL ASESOR(a) Sierra Arias Dario Alfonso
TGl S.A. ESP en su vision de futuro ha establecido la necesidad de consolidar el modelo de Responsabilidad Social Empresarial a través del dialogo y la implementacion de acciones con cada uno de sus grupos de interés, para
transferirles los beneficios de su actividad y en general a la sociedad y al Pais.
Como parte de la iniciativa estratégica, la Empresa ha definido que a través de el desarrollo de un Estudio Prospectivo se establezcan los asuntos a desarrollar frente a uno de los principales grupos de interés, los empleados, participes
directos de la prestacion del servicio de gas, a quienes la empresa espera convertir en sus socios estratégicos para lograr la primera transportadora de gas natural independiente en Latinoamérica.
TGl S.A. ESP en su vision de futuro ha establecido la necesidad de consolidar el modelo de Responsabilidad Social Empresarial a través del dialogo y la implementacion de acciones con cada uno de sus grupos de interés, para
transferirles los beneficios de su actividad y en general a la sociedad y al Pais.
< Como parte de la iniciativa estratégica, la Empresa ha definido que a través de el desarrollo de un Estudio Prospectivo se establezcan los asuntos a desarrollar frente a uno de los principales grupos de interés, los empleados, participes
6  |DESCRIPCION O ABSTRACT ) » L ) h ; L ) . ) ) P
directos de la prestacion del servicio de gas, a quienes la empresa espera convertir en sus socios estratégicos para lograr la primera transportadora de gas natural independiente en Latinoamérica.
TGI S.A. ESP in its vision of future has established the necessity to consolidate the Organizational Social Responsibility model through the dialogue and the implementation of actions with each one of their interests groups, for transfer them;
the benefits of its activity, also to the society and the country in general. As part of its strategic initiative, the company has defined that through the development of a Prospective Study, it settles down the subjects to develop against one of]
the main interest groups, the employees, whose participate directly in the benefit of the gas service, and to those who the company hopes to turn into its strategic partners to be in the future the first independent natural gas transporter in;
Latin America.
Prospectiva
DOFA
Arbol de Competencias
Andlisis Estratégico
IGO
Variables Estratégicas
7 |PALABRAS CLAVES O DESCRIPTORES Delphi
Escenarios

Andlisis Morfolégico

Ejes de Peter Schwartz
Actores Sociales

Escenario Apuesta

Arbol de Pertinencia
Responsabilidad Social Interna

SECTOR ECONOMICO AL QUE PERTENECE EL|

8 PROYECTO Sector servicios empresas petroleras.

9  [TIPO DE INVESTIGACION Investigacion aplicada.

10 |OBJETIVO GENERAL Disefiar el Plan Prospectivo Estratégico para el Modelo de Responsabilidad Social de la Transportadora de Gas Internacional TGI S.A. E.S.P. a partir del planteamiento de un problema especifico que aqueja a la organizacion.
« Describir la razén de ser la empresa Transportadora de Gas Internacional TGI S.A. E.S.P.
+ Analizar el sistema en el cual se desenvuelve la empresa; sus factores internos asi como los externos para conocer como influencian y afectan su desarrollo.
« |dentificar y establecer el planteamiento del problema bajo el cual se desarrollara el plan prospectivo estratégico para el Modelo de Responsabilidad Social de la Transportadora de Gas Internacional TGI S.A. E.S.P.

, + Realizar un andlisis estructural mediante la evaluacion de las variables tanto internas como externas a la luz del planteamiento del problema.
11 |OBJETIVOS ESPECIFICOS

« |dentificar y conocer los diferentes actores sociales que tienen interés en la empresa, asi como sus perfiles, méviles y mecanismos de poder.
« Establecer los escenarios en los cuales puede verse sometida la organizacion al horizonte en el tiempo planteado de acuerdo a las variables estratégicas encontradas en el analisis estructural.

« Formular y establecer el marco general del Direccionamiento Estratégico del Modelo de Responsabilidad Social de la Transportadora de Gas Internacional TGl S.A. E.S.P., con base en un escenario apuesta que plantee objetivos
estratégicos, sus iniciativas estratégicas y responsables.




FUENTES BIBLIOGRAFICAS

o

ARTSTA, AITAT0Sd, ETal. FTOSPETTVA. CUTTSTTUCTION SUTTAT UET TUTUTO. Sartiagu ue Lal. TLPFES, I997." 13D
ARIZA PINZON, Armando; BOLANOS S., Claudia Lorena. Prospectiva en el Sector Tecnologia de Informacién y Comunicaciones, “TIC", Colombiano para el Afio 2010, Bogota D.C. 2006

BALLESTEROS, Diana Paola. Analisis Estructural Prospectivo Aplicado al Sistema Logistico. Pereira, Colombia. Septiembre de 2008 [en linea] [Citado 14 de Agosto, 2011]. Disponible en Internet: <http:/www.utp.edu.co/php/revistas/
ScientiaEtTechnica/docsFTP/10743194-199.pdf>

CHAPNAM, Alan. Andlisis DOFA y Andlisis PEST. [en linea] [Citado 13 de Agosto, 2011]. Disponible en internet: <www.grupokaizen.com/bsce/Analisis_Foda_y_Analisis_Dofa.pdf>
CHUNG PINZAS, Alfonso. Prospectiva estratégica: mas allé del plan estratégico.
Dr. DARIO SIERRA ARIAS PROFESOR EN PROSPECTIVA. ESTRATEGIA EMPRESARIAL.PENSAMIENTO Y ANALISIS ESTRATEGICO.INTITUTO DE POSTGRADOS UNIVERSIDAD DE LA SABANA
FRANCO Carlos Arturo. INICIACION A LA PROSPECTIVA ESTRATEGICA.
GODET, Michel. “De la Anticipacion a la Accién”. Marcombo. Barcelona. 1995.
GODET, Michel. La caja de herramientas. Internet.
GODET, Michael, DURANCE, Phillippe. La Prospectiva Estratégica para las Empresas y los Territorios. 2009. [en linea] [Citado 14 de Agosto, 2011]. Disponible en Internet:< http://es.scribd.com/doc/49593974/38/El-arbol-de-
competencias>
. De la anticipacion a la accién. Manual de prospectiva y estrategia. Editorial Marcombo, Barcelona, 1994. p. 1-4.
. De la anticipacion a la accién: Manual de prospectiva y estrategia., Marcombo Boixareu. 1993.

. La caja de herramientas de la prospectiva estratégica. [En linea]. 2010. [Citado el 14 de Agosto de 2011]. Disponible en Internet en: <http://www.centrolindavista.org.mx/ archivos_index/caja_de_herramientas.pdf>

HERNANDEZ, Hugo, MARTINEZ, Segundo. Andlisis Prospectivo de las Cooperativas de Trabajo Asociado. Bogota 2004. [en linea] [Citado 14 de Agosto, 2011]. Disponible en Internet:< http://administracion.uexternado.edu.co/posgrado/
espep/matdi/GENERAL/prospectivaSectorial/psCooperativasTrabAsocHugoHernandez.pdf>

IPE. Informacién adicional disponible en: http://www.prospecti.es/ipeframe.htm
IPTS. Scenarios Building. Convergences and differences. Prodeedings of Profutures Workshop. 1995 Profutures Meeting IPTS

JEROME C. Glenn, Metodologias de Investigacion del Futuro. Arboles de Pertinencia y Andlisis Morfolégico.Buenos Aires, Argentina. [En linea]. 2004. [Citado el 14 de Agosto de 2011]. Disponible en Internet en:
<http:/lguajiros.udea.edu.co/fnsp/cvsp/politicaspublicas/futures_group_arbol_ pertinencias.pdf>

LANDETA, Jon. El método Delphi Una técnica de previsién para la incertidumbre, Ariel, Barcelona, 1999.
MARTIN PEREDA, J.A. Prospectiva Tecnologica: una introduccién a su metodologia y a su aplicacion en distintos paises. [en linea] [Citado 13 de Agosto, 2011]. Disponible en Internet: <http://www.oei.es/salactsi/prospectiva.pdf>
MEDINA V., Javier. Los Estudios del Futuro y la Prospectiva: claves para la construccion social de las regiones. Documento 96/32, Serie Ensayos. 1996.

MEDINA, Javier. La prospectiva humana y social: alternativa de la nueva generacion para América Latina. [En linea] [Citado 13 de Agosto de 2011]. Disponible en: <http://moodle.eclac.cl/moodle17/file.php/1/material_del/
documentos/grupo5/la_prospectiva_humana.pdf>

MOJICA S, Francisco. LA PROSPECTIVA, “Técnicas para visualizar el futuro”. LEGIS EDITORES. COLOMBIA, 1991; p. 10.

MOJICA, Francisco José, "Teoria y aplicacion de la Prospectiva. El futuro del comercio de flores colombianas en los Estados Unidos". Bogota, 2002. [En linea]. [Citado 13 de Agosto de 2011]. Disponible en Internet: <http://administracion.
uexternado.edu.co/es/centros/pEstrat/investigacion .htm>

ONUDI, Organizacion de las Naciones Unidas para el Desarrollo Industrial. Programa de Prospectiva Tecnoldgica para Latinoamérica y el Caribe; Manual de Metodologias. 2000.

OPTI - Observatorio de prospectiva tecnolégica industrial. ¢ Qué es la prospectiva? Informacién disponible en: http://www.opti.org/que/prospectiva.asp
OPTI Primer Informe de Prospectiva Tecnolégica Industrial. Futuro Tecnoldgico en el horizonte del 2015, 1999

ORTEGA, SAN MARTINI, Fernando. LA PROSPECTIVA: Herramienta indispensable de planeamiento en una era de cambios. [En Linea], 2003 [Citado 13 de Agosto, 2011]. Disponible en internet: <http:/www.oei.es/salactsi/
PROSPECTIVA2.PDF>.

RED EYE ESCENARIOS Y ESTRATEGIA PROSPECTIVA. ¢ Qué es Prospectiva? [En linea]. [Citado 13 de Agosto de 2011] Disponible en Internet: <http://www.esyes.com.ar/index.php?option=com_content&view=article&id=4&Itemid=13Z>

SA 8000. SAI Social Accountability International. 2001. New York, NY 10010. EE. UU. ISO 26000 Organizacion Internacional para la Estandarizacién ISO. Noviembre de 2010.




El trabajo PLAN PROSPECTIVO ESTRATEGICO PARA EL MODELO DE RESPONSABILIDAD SOCIAL INTERNO DE LA TRANSPORTADORA DE GAS INTERNACIONAL TGI S.A. ESP TGI S.A. ESP contiene los siguientes aspectos:
Objetivo general y Objetivos Especificos.

Marco tedrico acerca de Prospectiva y Responsabilidad Social Empresarial.

Resefia Histérica, Antecedentes y Plan Estratégico Corporativo de la Transportadora de Gas Internacional TGl SA ESP.

Resultados de indicadores actuales de Responsabilidad Social Interna

Deteccion de variables endégenas y exégenas.

Andlisis de Atractividad.

Definicion y Justificacién del problema.

Determinacion de variables claves.

Identificacion y Desarrollo de los factores de cambio.

Juego de Actores: Identificacion, Intereses, Valoracion, Alianzas y Enfrentamientos, Conflictividad, Poder de los actores y Negociacion.
Construccién de Escenarios (Delphi).

Definicion de Eventos e Hipétesis:

- Andlisis de Hipétesis.

13 |RESUMEN O CONTENIDO - Consenso de Expertos.
- Descripcion del Escenario Tendencial.
- Elaboracién de Escenarios Alternos (Peter Schwartz).
- Descripcion de Escenarios Alternos.
- Descripcion del Escenarios Deseable.
Direccionamiento Estratégico:
- Andlisis Morfoldgico de las Variables.
- Arbol de Pertinencia.
- Andlisis DOFA de los Objetivos Estratégicos.
- Acciones Estratégicas.
- Importancia y Gobernabilidad.
- Correlacion de Objetivos Estratégicos y Conflictivos.
- Mapa Estratégico
Conclusiones.
Recomendaciones.
Para el desarrollo de la investigacion se inicié con la recoleccion de informacion en la fuente, siendo esta la Transportadora de Gas Internacional TGI S.A. E.S.P. Una vez consolidada la informacién se revisaron las necesidades de la|

14 |veTopoLOGIA organizacién llegando a la conclusion de realizar el estudio prospectivo para el modelo de Responsabilidad Social Empresarial de la empresa. Identificada la necesidad y el problema a desarrollar se implementé el modelo prospectivo bajo
la metodologia dada por el Dr. Dario Alfonso Sierra Arias, tutor del trabajo de grado. Con la implementacion de este modelo obtuvimos un Plan Prospectivo Estratégico para el Modelo de Responsabilidad Social Interno de la
Transportadora de Gas Internacional TGl SA ESP, logrando cumplir los objetivos propuestos al inicio, solucionando el problema propuesto.
+ La Empresa cuenta con un direccionamiento estratégico que le permite desarrollar el problema propuesto en la tesis de grado al establecer como objetivo estratégico el desarrollo de un modelo de responsabilidad Social para la
Transportadora de Gas Internacional.
+ Las variables endégenas y exdgenas claves identificadas fueron suficientes y reflejan que existe una alta influencia y dependencia entre estas y se pudieron identificar de forma clara y definida para el desarrollo del Plan Prospectivo. El
andlisis de las variables claves permitié confirmar su interrelacion y conveniencia para el desarrollo del plan.
+ Se identificaron los diferentes actores involucrados en el proceso con intereses en la organizacion, validando sus perfiles y mecanismos de poder, llegando a negociaciones en los objetivos conflictivos con el fin de cumplir con los
objetivos propuestos que forman parte del direccionamiento estratégico del plan prospectivo.
+ Se en la definicién de los escenarios a través de la implementacién de la Método Delphi se observé que las variables claves identificadas presentaban un comportamiento actual positivo y los comportamientos futuros de los eventos que
se propuestos tenian una alta probabilidad de ocurrencia, lo cual facilitaba el desarrollo de los escenarios y el Modelo de Responsabilidad Empresarial Interna.
+ Se presenta consenso en general de los expertos que intervinieron en el andlisis de la probabilidad de los eventos futuros.

15 [CONCLUSIONES

« En términos generales se analizd que los escenarios alternos presentaban consecuencias desfavorables para la Empresa frente al comportamiento negativo de las variables exdgenas que podrian afectar la situacién econémica de la
Empresa y por ende disminuir la inversion en los trabajadores.

+ Se presenta un escenario tendencial en términos generales positivo que permite el desarrollo de un escenario apuesta muy favorable para la Empresa..

+ Se presenta un escenarios deseable y un escenario apuesta bastante optimistas considerando que la organizacién, pese a que no exista una alta probabilidad de inversion por las variables exdgenas presentadas, puede implementar
metodologias y buenas préacticas guiadas por las tendencias presentadas, que le permitan lograr la equidad y objetividad en los procesos que desarrolla con su Talento Humano.

+ Para el desarrollo del Modelo de Responsabilidad Social Empresarial Interna, la Empresa refleja en su direccionamiento estratégico fortalezas y oportunidades que le permitiran el desarrollo de acciones concretas y factibles en su
ejecucion, sin posibles sobrecostos y que se ajustan a la estrategia actual de la Empresa.

+ Se concluye en términos generales que la metodologia propuesta por el Tutor a través del Plan Prospectivo ha logrado definir las variables claves, escenarios, objetivos y acciones a desarrollar para la construccién de futuro del Modelo
de Responsabilidad Social Empresarial Interno de TGI S.A. ESP.




16

RECOMENDACIONES

+ Se recomienda desarrollar un anlisis financiero para cada una de las acciones estratégicas resultantes del método integrado prospectivo.
+ Se recomienda que la organizacion contemple la posibilidad de recurrir a actores externos que puedan influir de forma positiva en el cumplimiento de las acciones y negociaciones propuestas.

+ Se recomienda a la organizacién la implementacion y puesta en marcha del plan prospectivo descrito en el presente trabajo de grado, el cual permitira que la misma eleve los niveles de satisfaccion del cliente interno mejorando su
proyeccion en el sector.

+ Se recomienda a la Empresa desarrollar la metodologia presentada en este estudio con los Grupos de Interés y en especial los empleados para validar la identificacién de las variables claves.

+ Se recomienda a la Empresa asignar una persona en su estructura organizacional encargada de planificar y controlar el desarrollo del Modelo de Responsabilidad Social Empresarial Interna, que tenga pleno conocimiento de los
procesos organizacionales y que cuente con la formacién en el tema, asegurando la efectiva implementacion.
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No aplica para usted.

CRISANTO QUIROGA OTALORA

Coordinador Comité de Investigacion
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