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RESUMEN

TITULO: PROPUESTA DE FORTALECIMIENTO DE LOS SUBPROGRAMAS DE
SALUD OCUPACIONAL DE INDAGRO LTDA®

AUTOR: CLAUDIA JOHANNA GUALDRON GARNICA™

PALABRAS CLAVES: Vision sistémica, motivacion, salud ocupacional, salud
ocupacional

DESCRIPCION: ElI Talento Humano representa para la organizacién el eje
fundamental en el logro de los objetivos organizacionales, la toma de decisiones y
mejoramiento continuo, con el fin de contribuir al progreso del mismo se desarroll6 la
practica de Trabajo Social, priorizando el desarrollo de los empleados en Indagro, y
optimizando los procesos internos de Gestion Humano. Los riesgos, accidentes
laborales y enfermedades profesionales son consecuencia de la actividad laboral, que
cada afio cobra un alto costo econémico, social y humano, reflejado en ausentismos e
incapacidades, afectando el sistema técnico, ambiental y organizacional de las
empresas conllevando a una baja en la productividad. Por ello se laboro la propuesta
basada en la seguridad de los empleados optimizando su salud.

Para el desarrollo del proceso de la practica se abordaron tres pilares fundamentales
dentro del referente teérico adoptado, que fueron, ademas de la vision sistémica, el
concepto de salud laboral y salud ocupacional, los cuales permitieron adquirir el
analisis realizado, una perspectiva integral de la organizacién y de su principal
componente, el individuo, considerado un ser humano, con necesidades Yy
expectativas que deben ser alineados con los objetivos de la empresa, para lograr asi
el cumplimiento del propésito global del conjunto.

Partiendo de lo anterior, los avances y logros alcanzados con la intervencion realizada
durante la experiencia, proporcionaron el fundamento para la construccion de una
propuesta enfoca a fortalecer los subprogramas de salud ocupacional en la empresa,
asumida por todos los integrantes, iniciando por la gerencia, y que en esencia genera
en la persona la necesidad de garantizar su salud integral fisica, mental y espiritual.

* Trabajo de Grado
** Facultad de Ciencias Humanas. Escuela de Trabajo Social. Directora Luz Stella
Viviescas Beltran.



ABSTRACT

TITLE: PROPOSAL FOR STRENGTHENING OF OCCUPATIONAL HEALTH
SUBPROGRAMS AT INDAGRO LTDA.

AUTHOR: CLAUDIA JOHANNA GUALDRON GARNICA”

KEY WORDS: Systemic Vision, Motivation, Occupational health, Occupational safety.

DESCRIPTION

Human talent represents for the organization, the principal key in achieving
organizational objectives, decision making and continuous improvement, in order to
contribute to the advancement was carried out the social work practice, prioritizing the
development of indagro’s employees, and optimizing internal processes of human
management.

Risks, accidents and occupational diseases are the result of the laboral activity, that
every year takes an economic, social and human high costs, reflected in absenteeism
and disability that affect the technical, environmental and organizational systems that
generates decline productivity. For that reason this work is based on employee safety,
optimizing their health.

In this process there were three fundamental pillars within the adopted theoretical
reference, which were, in addition to the systemic view, the concept of safety and
occupational health, which permited to obtein the analysis, a perspective of the
organization and its principal component, individual being considered a human with
needs and expectations that must be aligned with the objectives of the company, to
achieve execute global purpose.

Therefore, the progress and achievements obtained with the intervention during the
experience provided the base for the construction of a proposed approach to
strengthening the occupational health subprogrammes in the company, assumed by all
members, starting with the management, and in essence creates the need to ensure
their physical, mental and spiritual health.

* Thesis Work.
Faculty of Human Sciences. School Social Work. Director Luz Stella Viviescas Beltran.



INTRODUCCION

Los riesgos, accidentes laborales y enfermedades profesionales son
consecuencia de la actividad laboral, que cada afio cobra un alto costo
econdmico, social y humano, reflejado en ausentismos e incapacidades,
afectando el sistema técnico, ambiental y organizacional de las empresas

conllevando a una baja en la productividad.

En Colombia, actualmente existe una normatividad para las empresas que
hace necesaria la implementacion y el desarrollo de estrategias con el fin de
evaluar los riesgos y desarrollar programas de prevencion y promocion,
permitiendo mantener la salud mental y fisica del talento humano,
garantizandole la integridad y la calidad de vida a los trabajadores, ademas
de evitar los costos que acarrean la no aplicacion de la norma. Por
consiguiente, es indispensable brindar a los responsables de la Salud
Ocupacional en la empresa la fundamentacién tedrico practica, necesaria
para la creacion de herramientas y programas que formen en los
trabajadores la cultura del autocuidado y la autogestion en busca de

administrar y optimizar la salud y la seguridad.

A mayor inversion de la empresa en la prevencion de los factores de riesgo,
mayor sera el mérito recibido, la cultura de prevencion es finalmente una

fuerza que mejora la calidad de vida de todos los empleados.

En este escenario, Trabajo Social en la empresa Indagro como industria de la

produccién de sal mineralizada para la alimentacion complementaria del



ganado bovino, llevd a cabo un trabajo continuo para la identificacion de
factores de riesgo, modificacion de condiciones de seguridad, transformacion
y observacion del comportamiento, sensibilizacion y capacitacion al personal,

dirigido a incrementar el nivel de la cultura del autocuidado.

Las razones que motivaron la elaboracion de la propuesta se centra en la
falta de capa del personal en materia de medicina preventiva, higiene y
seguridad industrial en el trabajo, particularmente en lo referido a la
prevencién de los riesgos especificos de la empresa; la falta de desarrollo de
un plan de evacuacion y roles de los empleados e integrantes del COPASO,

en caso de presentarse una emergencia.

Como base conceptual se tiene en cuenta la Teoria de sistemas, la teoria de
la motivacion y lo relacionado con el tema de la Salud Ocupacional, siendo
en ellos donde se da importancia al individuo en la organizacion, ya sea por
sus aportes en conocimientos y experiencia, encaminados a un bienestar
colectivo, como también a la responsabilidad que tienen las organizaciones
de brindar y garantizar la seguridad y estabilidad integral de sus trabajadores

y asi disminuir los riesgos existentes.

Los resultados del trabajo de practica se presentan en el contenido de este
documento que finaliza con la presentacion de una propuesta encaminada a
fortalecer los subprogramas de salud ocupacional y la conformacion de un
grupo de brigada de emergencia de Indagro, siendo preciso aclarar que
cualquier medida que se tome, no sera efectiva si no es implementada en el
tiempo, acompafiada con practicas sistémicas y con la capacitacion

pertinente, para el logro de un excelente resultado en el programa de salud
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ocupacional de la empresa; se requerira un trabajo permanente que exigira

la participacion activa de los actores involucrados.



1. VISION SISTEMICA DEL SER HUMANO EN LA ORGANIZACION

La busqueda de respuestas a las necesidades de la poblacion motivo la
integracion de las personas, dando origen a las organizaciones, entendiendo
éstas como un proceso estructurado donde interactlan para alcanzar sus

objetivos.

En una organizacion, el papel del hombre como ser racional y social, con
necesidades bésicas, es fijar y priorizar fines para su desarrollo, aplicando el
trabajo como mecanismo para satisfacer sus carencias y cumplir sus

objetivos.

“La organizacién como tal es en esencia comparable a un sistema, que para
subsistir debe integrar y dimensionar en su interior todos y cada uno de los

elementos que la conforman™

donde se hace posible la interrelacion de un
conjunto de elementos, empleado - institucién, permitiendo una interaccion
que puede ser abierta o cerrada; la empresa como ente autonomo e
independiente esta basada en principios corporativos que la definen e
identifican, el deber ser (mision), y el deber estar (visién), para saber hacia
donde se dirige, y como se llega a los objetivos organizacionales que seran
impuestos como conductas de la entidad para ser asumidas por las

personas que se vinculen al sistema.

1. TORRES Sénchez, Carlos Eduardo. Vision Sistémica del hombre en la organizacion.
Revista Humanidades.Bucaramanga.Vol.27 de 1998 P.8
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La organizacion se puede definir como un sistema que a su vez esta

constituida por subsistemas interactuando constantemente e intercambiando

procesos generando a su vez resultados que favorecen tanto a la empresa

como al mismo hombre el cual esta inmerso completamente en ella. De esta

forma como lo afirma Chiavenato el sistema:

“Es un conjunto de elementos, relacionados de modo dinamico,
que desarrollan una actividad para alcanzar determinado
objetivo o propésito, operando sobre datos/energia/materia,
tomados del medio ambiente que circunda el sistema, es una
referencia de tiempo dada para proporcionar
informacién/energia/materia, resultado de los procesos internos

del Sistema”.?

De otro lado, Segun el biélogo Ludwing Von Bertanffy, uno de los principales

exponentes de la Teoria General de Sistemas, esta “se fundamenta en tres

premisas basicas:

1.
2.

Las funciones realizadas en un sistema dependen de su estructura™.

Los sistemas existen dentro de otros mayores
Los sistemas son abiertos y establecen intercambios con otros,
generalmente con los contiguos. Esta premisa es consecuencia de la

anterior.

n3

2 CHIAVENATO, Adalberto. Administracion del Recurso Humano, MC Graw Hill. P. 13.
® BERTALANFFY, Ludwing. Teoria General de Sistemas. Buenos Aires, 1986 p. 32
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Segun la naturaleza del sistema, este puede ser: Cerrado, porque tienen

poco contacto social pero son muy dinamicos economica y técnicamente, en

sintesis no intercambian energia ni materia con el medio ambiente que lo

rodea; o puede ser Abierto, que es contrario al cerrado; éste se encuentra

en constante interaccidn con el ambiente externo recibiendo variedad de

insumos o entradas que permiten su funcionamiento y a su vez genera

productos o salidas que le facilitan mantenerse en el mercado y realizar

nuevamente los procesos.

Para que un sistema funcione requiere los siguientes parametros:*

Entradas: El medio ambiente ofrece los recursos necesarios para
suplir las necesidades que el mismo exige, para su funcionamiento y

mantenimiento.

Procesamiento: Todos los recursos que entran a los distintos
subsistemas deben ser transformados en salidas, para esto el recurso
humano de la empresa es indispensable ya que es el encargado de
realizar la conversibn de la materia prima en productos. Estos

procesos agregan valor y utilidad a las entradas.

Salidas: Una vez procesadas las entradas, se producen diariamente
unas salidas como resultando de las operaciones que se llevan a cabo
en cada uno de sus subsistemas; pueden ser tangibles o intangibles,

pero de igual manera son muestras del funcionamiento y del

* CHIAVENATO, Adalberto. Administracién del Recurso Humano, MC Graw Hill. P. 13.



procesamiento que la empresa aplica para lograr el propdésito para la

cual fue hecha.

e Retroalimentacion: Al generarse las salidas producen una respuesta
en el ambiente que repercute nuevamente en la elaboracion de los

procesos en el interior de la empresa.

Figura. 1. El sistemay sus cuatro elementos esenciales

ENTRADAS SALIDAS
(insumos) (resulitacdo)
PROCESAMIENTO
AMBIENTE U OPERACION ; AMBIENTE
{importaciones) {conversidn o transformacion) fexportaciones)

RETROALIMENTACION

Fuente: Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos

La organizacibn debe recibir suficientes recursos para mantener las
operaciones, exportar hacia el ambiente suficiente cantidad de recursos
transformados (productos) para continuar el ciclo. “La organizacion puede
considerarse como un modelo genérico de sistema abierto pues estad en

continua interaccion con el ambiente y adquiere un estado estable o equilibrio



dinamico en la medida en que mantiene su capacidad de transformacion de

energia o de trabajos™

Para que una organizacion logre el propésito para la que fue hecha, depende
de un subsistema fundamental: EL HOMBRE, quien es el encargado de
recibir (entradas), transformar (procesamiento), y colocar los productos en el
ambiente externo (salidas); como resultado de su trabajo se genera un
desgaste fisico y psicologico que llevan a disminuir su capacidad para
responder en situaciones propias de su quehacer; esta capacidad de
respuesta se aumenta nuevamente cuando la persona recibe energia del
entorno social en que se encuentra; adaptandose a los cambios presentados
en su sistema y subsistema; en busca de mantener un equilibrio emocional

que le brinde tranquilidad y seguridad.

En palabras de Fernando Arias: “Si los objetivos de la organizacion son
valiosos y concuerdan con los objetivos personales los individuos pondran a
disposicion de la organizacion el recurso humano que poseen y su maximo

esfuerzo™

. Con esto las organizaciones deben conservar su Recurso
Humano con satisfaccién a sus necesidades y preservacion dentro de las
instituciones contra enfermedades y accidentes de trabajo, brindando

oportunidades de crecimiento en su interior.

Cabe destacar la importancia que se le ha otorgado al talento humano dentro

de las empresas, trascendiendo desde una perspectiva mecanista que ve al

> CHIAVENATO, Ibit, p. 18
® ARIAS GALICIA, Fernando. Administracion de Recursos Humanos. Trillos. México. 1976.
P. 25
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trabajador como un elemento del sistema racional y comun maximizador de
labores utilitarias, a concebirlos como un sistema social cuyos miembros
estan fuertemente influenciados por las relaciones interpersonales y son
motivados por una compleja escala de necesidades, recalcando las

necesidades sociales como la motivacion sobre las necesidades econdémicas.

La motivacion es una de las claves para entender el actuar de las personas
en la organizacion; y se define como: “Lo que hace que un individuo actie y
se comporte de una determinada manera; es una combinacion de procesos
intelectuales, fisioldgicos y psicolégicos que decide, en situacion dada, con

que vigor se act(ia y en qué direccién se encausa la energia”’

Para el ambito laboral especificamente, la motivacién se define como “la
disposicion de emplear grandes niveles de esfuerzo para alcanzar las metas
de la organizacion, condicionadas por la habilidad del esfuerzo de satisfacer
alguna necesidad individual”®. Entonces estar motivado supone estar
estimulado e interesado suficientemente como para orientar las actividades y
la conducta hacia el cumplimiento de unos objetivos establecidos

previamente.

La motivacion en las personas se inicia con la aparicion de una serie de
estimulos internos y externos que generan necesidades, cuando éstas se

concretan en un deseo especifico, orientan las actividades o las conductas

" SOLANO, Ricardo. Administracion de organizaciones. Ediciones Interoceanicas. Buenos
Aires. 1993. P.195
8 CRUZ GUZMAN, Senén. Direccién y motivacion. Disponible en: www.espacio.org.
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en la direccibn del logro de unos objetivos, capaces de satisfacer las
necesidades.

Figura 2. Proceso de la motivacién

Estimulos MNecesidades Deseos

Logro de objetives v

Objetivos

zatisfaccion de necesidades

Fuente: La autora

A nivel general, se establece la distincion entre dos clases de motivaciones:
% Motivacion Intrinseca: Es aquella en la que la accién es un fin en si
mismo y no pretende ningln premio o recompensa exterior a la accion. El

trabajador se considera totalmente automotivado.’

% Motivacion Extrinseca: Se produce como consecuencia de la existencia
de factores externos, es decir tomando como referencia algin elemento
motivacional de tipo econémico.®

Es evidente que si la empresa logra que sus trabajadores estén motivados

tanto intrinseca como extrinsecamente, podra tener a sus empleados con un

°® CALFAPIEDRA, Laura Daniela. La Motivacién en los Recursos Humanos. Disponible en
Internet: <http://www.monografias.com/>

19 |bit.<http://,www.monografias.com/>
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buen nivel de integracion y satisfaccién, creando un clima laboral que
repercutira positivamente en su nivel de rendimiento, lo que redundara en
beneficios para la organizacion.

En el caso que la necesidad no se satisfaga, podria acarrear una serie de

reacciones dentro de las cuales estan:

e Conductas no logicas.

e Agresividad (fisica o verbal).
e Ansiedad

¢ Nerviosismo

e Apatia

e Desinterés

Esto puede ocurrir en los trabajadores cuando los objetivos son bloqueados o
no se pueden cumplir dentro del ambito laboral.

La motivacion es generada por una variedad de fuerzas internas, basadas en
las necesidades de cada individuo; estas pueden ser diferentes para cada
persona, aunque experimente situaciones similares. Dentro de la motivacion

laboral se establece la siguiente clasificacion:

e La mejora de las condiciones laborales: Consiste en aumentar la
motivacién laboral mejorando los factores higiénicos, los relacionados
con el contexto laboral que permite a los individuos satisfacer sus

necesidades de orden superior y evite la insatisfaccion laboral.
11



El enriquecimiento del trabajo: Se refiere a la multitud de puestos de
trabajo que tienen una tarea muy especializada y fraccionada. El
trabajador no ejerce ningun papel en la planificacion y el disefio de
tareas limitandose a desarrollar una actividad mecénica y rutinaria. Se

recomienda realizar rotaciones en los puestos de trabajo.

La adecuacion persona /puesto de trabajo: Esta técnica persigue
incorporar en un puesto de trabajo concreto a aquella persona que
tenga los conocimientos, habilidades y experiencia suficientes para
desarrollar con garantias el puesto de trabajo y, que ademas, esté

motivada e interesada por las caracteristicas del mismo.

La participacion y delegacion: Esta técnica consiste en que los
trabajadores participen en la elaboracion del disefio y planificacion de
su trabajo. Se fundamenta en el hecho de que son los propios
trabajadores quienes mejor conocen como realizar su trabajo y por
tanto quienes pueden proponer las mejoras o0 modificaciones mas

eficaces.

El reconocimiento del trabajo efectuado: Los empleados suelen
quejarse frecuentemente de que cuando hacen un trabajo
especialmente bien, el jefe no les comenta nada. Sin embargo cuando
cometen el primer error, el jefe aparece inmediatamente para
criticarles. Esta situacion puede desmotivar inmediatamente incluso al

mejor de los trabajadores.

Evaluacion del rendimiento laboral: Consiste en evaluar los

resultados de la conducta laboral y proporcionar la informacion

obtenida al trabajador. Esto supone un importante estimulo motivador.
12



El establecimiento de objetivos: La técnica de establecimiento de
objetivos consiste en llegar a un acuerdo periédico entre subordinado
y jefe, sobre los objetivos a alcanzar para un periodo de tiempo
concreto. Asi mismo existe una revision peridédica para analizar el

grado de cumplimiento de objetivos.*

Una de las funciones de la gerencia es conocer al personal que le esta

colaborando en su empresa, ¢Quién es?, ¢Qué piensa acerca de?, ¢COmo

se relaciona?, ¢Qué tiene?. Al conocer directamente al empleado como

persona, su pensar, el sentimiento hacia la empresa, entre otros, se facilita

llegar a ellos para brindarles una completa motivacién; los componentes que

influyen en la motivacion laboral serian:

Ambiente Confortable: Este ambiente debe ser agradable, debe

ofrecer seguridad a través del control y/o vigilancia.

Ambiente Motivacional: La motivacion es personal y la organizacion

debe conocer cuéles son las principales motivaciones del personal.

Comunicacion Organizacional: Para la organizacién, lo mas
importante es la comunicacion, ya que permite llevar la direcciéon y

saber cual es el futuro.

' CAFALPIEDRA, Laura Daniela. La Motivacion en los Recursos Humanos. Disponible en:
www.monografia.com
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» Cultura Organizacional: Es el conjunto de normas, habitos y valores,
que practican los individuos de una organizacion, y que hacen de esta

su forma de comportamiento.

= |ncentivos: Se utilizan para mostrarle su interés por el trabajo que

realiza el trabajador en la empresa.

= Motivacion del Empleado: Aqui se encuentran la motivacion

intrinseca y extrinseca, ambas definidas anteriormente.

= Motivacion en el Trabajo: Le permite al hombre obtener
recompensas sociales, por ejemplo: respeto, interacciones sociales,

etc.

» Organizacion Inteligente: Son las empresas que reconocen al

personal por su poder y talento frente a la actividad que desarrollan.*?

En las organizaciones se deben estructurar mecanismos de Conservacion y
Desarrollo del hombre que le permitan satisfacer sus expectativas a través de
tratamiento digno como persona que brinde facilidades para el trabajo,
oportunidades de crecer; donde se le permita conocer cdmo se estan
haciendo las cosas y garanticen su Salud; y que logre satisfacer las
expectativas implicitas de la organizacion, es decir que el empleado este

motivado.

12 CORTES, Andrea. Motivacion Laboral en la Empresa de Servicios. Disponible en Internet:
<http://www.monografias.com/trabajo15/Motivacion-laboral/>
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En este contexto, no se puede hablar de motivacion sin mencionar a Abrahan
H. Maslow, ni de motivacion laboral sin hablar de Hezberg, ya que son
siempre los pilares centrales sobre los que se basan la mayoria de los
estudios sobre la temética.

Segun Maslow, las necesidades humanas estan distribuidas en una pirdmide,
dependiendo de la importancia e influencia que tengan en el comportamiento
humano. Ademas concibié que en la medida en que las personas satisfacen
sus necesidades basicas otras mas elevadas van tomado importancia. La

pirAmide de las necesidades de Maslow se jerarquiza de la siguiente manera:

Necesidades Primarias: Constituidas por necesidades Fisiolégicas como las
necesidades de abrigo, alimentacion, reposo, entre otras y las necesidades

de Seguridad, como proteccién contra el peligro o privacion.

Necesidades Secundarias: Constituidas por necesidades Sociales como
amistad, participacion, asociacion, aceptacion y afecto. Las necesidades de
Autoestima como la autoevaluacion, autorrespeto, amor, etc. Y las
necesidades de Autorrealizacién, desarrollo de su potencial, autonomia,

independencia, autocontrol, competencia, etc.*®

En 1967 Frederick Herzberg, plante¢ dos tipos de factores sobre la
motivacion en el trabajo, donde se presume que todos los individuos tienen

un conjunto de necesidades basicas que deben satisfacerse.

13 DAVIS, Reith. Comportamiento Humano en el Trabajo. Octava edicién. Mc Graw Hill.
1991 p.124

1% Juan Manuel de la Colina. Administracién de Recursos Humanos y Motivacion. Disponible:
www.wikilearning.com.
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Factores higiénicos o factores extrinsecos: Estan relacionados con
la insatisfaccion, pues se localizan en el ambiente que rodea a las
personas y abarca las condiciones en que desempefian su trabajo.
Como esas condiciones son administradas y decididas por la
empresa, los factores higiénicos estan fuera del control de las
personas. Los principales factores higiénicos son: el salario, los
beneficios sociales, el tipo de direccion o supervision que las personas
reciben de sus superiores, las condiciones fisicas y ambientales de
trabajo, el clima de relaciones entre la empresa y las personas que en
ella trabajan, la seguridad laboral, etc.

Segun las investigaciones de Herzberg, cuando los factores higiénicos son

optimos, soOlo se evita la insatisfaccion de los empleados, pues no se

consigue elevar consistentemente la satisfaccion, y cuando se elevan, no se

logra sostenerla por mucho tiempo. Pero, cuando los factores higiénicos son

pésimos o precarios, provocan la insatisfaccion de los empleados.

Factores motivacionales o factores intrinsecos: Estan relacionados
con la satisfaccion en el cargo y con la naturaleza de las tareas que el
individuo ejecuta. Por esta razén, los factores motivacionales estan
bajo el control del individuo, pues se relacionan con aquello que él
hace y desempeiia. Este factor involucra los sentimientos relacionados
con el crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento profesional,
ascensos, etc., producen satisfaccion duradera y un aumento de la

productividad por encima de los niveles normales.
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Figura 3. Jerarquias de las necesidades de Maslow y Teoria Bifactorial
de Herzberg

JERARQUIAS DE LAS NECESIDADES TEORIA BIFACTORIAL
DE MASLOW DE HERZBERG
v' Trabajo desafiante
v
§ Logro
- » = v' Crecimiento en el puesto
Autorealizacion |F——> @ .
i) v" Responsabilidad
Estimao Estatus ——— T v Avance
Afiliacion —— v" Reconocimiento
Seguridad —— § Y Estatus
- o v Relaciones Interpersonales
Necesidades ———— = Q v .
fisinldnicas N Calidad de la supervision
v' Politica y administracion de
la organizacion
v' Condiciones de trabajo
v' Seguridad Laboral
v' Sueldo

Fuente: La Autora

Las motivaciones tienden a expresarse en comportamientos diferentes;
cuando una necesidad o motivacion es fuerte en alguna persona, su efecto
induce a la persona al comportamiento que se ha asociado con la
satisfaccion de esta necesidad. Por ejemplo, el tener una alta motivacion de
logro impulsa a la persona a fijarse metas, tratando de mejorar su
desempefio para alcanzarlas; la motivacién al logro no hace énfasis en la

necesidad de relacionarse con la gente.
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Concebir las necesidades soOlo como carencias, implica limitarlas a lo
puramente fisiologico, que es precisamente el ambito en que una necesidad
asume con mayor fuerza y claridad la sensacion de falta de algo; “en la
medida en que las necesidades comprometen, motivan y movilizan a las
personas, son también potencialidad y, pueden llegar a ser recursos™. La
necesidad de participar es potencial de participacion, tal como la necesidad

de afecto es potencial de afecto.

Independientemente de la teoria motivacional tomada, es claro que el ser
humano actlda por motivaciones internas o externas que responden a
necesidades o a estimulos, y que su conducta esté influenciada por factores

gue se reflejan en su relacion con su entorno.

Los sentimientos experimentados y las motivaciones de cada persona son
diferentes; se espera que en el interior de la organizacion coincida en la
orientacion de los mismos. Estos sentimientos y motivaciones estan dirigidos
al logro de los objetivos propios y de la organizacion en si misma, mediante
el desarrollo de su trabajo. Teorias como la integracion de los objetivos
intentan explicar cémo las personas y las empresas pueden juntas lograr sus
objetivos particulares sin que ninguno de los dos experimenten sentimientos
de utilitarismo, sino que cada una de las partes considera lo importante que
es tanto la empresa para el empleado, como el empleado para la empresa.

En el andlisis de la persona como un sistema de la organizacion y el proceso
de satisfaccion de sus necesidades, se presentan dos tipos de contratos: el

contrato economico, como el acuerdo al que llegan las partes en cuanto a

5 |bit. Juan Manuel de la Colina.
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horarios y remuneracion y tipo de labor a desarrollar, y otro tacito llamado el
contrato psicol6gico® se define como el mutuo intercambio o reciprocidad

entre los objetivos individuales y los de la organizacion.

El contrato psicolégico define las condiciones del compromiso mutuo, los
empleados aceptan proporcionar una cantidad determinada de trabajo y
lealtad, demandando a su vez algo mas que recompensa econémica del
sistema, buscan seguridad, buen trato, relaciones interpersonales
gratificantes y apoyo para la realizacion de sus expectativas, si este contrato
se cumple los trabajadores satisfacen algunas de sus necesidades
secundarias. La organizacion también espera ademas del desarrollo de sus
funciones, compromiso, cumplimiento, alto desempefio y cooperacion,
cuando esto sucede, el empleado permanece en la organizacion realizando

un trabajo de calidad.

El logro de los objetivos personales y de la empresa conjuntamente sin
mirarlos de manera aislada, ni en contraposicion, es lo que se llama la
integracion de los objetivos, cimentado en la teoria Y de Douglas McGregor;
esta teoria permite analizar la importancia de la persona en la organizacion y
las caracteristicas que puede desarrollar para su beneficio y el de la
organizacion, sin necesidad de que ninguna de las partes se sienta agredida
0 presionada.

El soci6logo Douglas McGregor postulé dos teorias contrapuestas en su libro
“El lado humano de la organizacion”. Por una parte, la denominada X, segun
la cual a una persona media no le gusta el trabajo por naturaleza y trata de

evitarlo. Dado que a las personas no les gusta trabajar, es necesario

® SHEIN, Edgar. Citado por Torres Carlos. Revista UIS Humanidades. Vol. 27. No. 2. 1998.
19



obligarlas. Las personas prefieren ser dirigidas, puesto que asi pueden evadir
cualquier responsabilidad; no albergan ambicién alguna. Segun McGregor
“este comportamiento no es consecuencia de la naturaleza del hombre, sino
mas bien de las organizaciones industriales, de su filosofia, politica y forma

de administracion”*’.

La otra teoria que denomino Y*® consiste en afirmar que utilizar energias
tanto fisicas como mentales en el trabajo es tan natural como jugar o
descansar. A las personas no les disgusta el trabajo; en unas condiciones
determinadas, puede ser incluso una fuente de satisfaccion, aunque también
una forma de castigo. En estas circunstancias, el control de un superior y las
amenazas no son la uUnica forma de lograr los objetivos empresariales; el
trabajador puede auto controlarse y auto dirigirse para conseguir llevar a
cabo lo que se ha encomendado. Su compromiso dependera de los
beneficios que obtenga, siendo la satisfaccion personal el mas importante.
Por lo general, las personas aprenden, y no solo aceptan sino que incluso
buscan tomar responsabilidades; evitar esto, junto con la falta de ambicién o
la priorizacién de la seguridad no son elementos inherentes a las personas
sino conductas adoptadas por experiencia. Ademas, lo normal es aportar
imaginacion y creatividad para resolver problemas en el trabajo. En cualquier
caso, este conjunto de bondades queda supeditado, segun McGregor, a una
condicion superior: en la vida moderna, el potencial intelectual de los

trabajadores solo se aprovecha a medias.

j‘L; MACGREGOR, Douglas. El lado humano de la organizacion. McGraw Hill. 1994. P. 32.
Ibit. P. 47
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Los postulados de McGregor fueron complementados por el profesor William
Ouchi,*® en su libro Teoria Z que combina la teoria Y de McGregor con el
modelo imperante en la empresa japonesa moderna: mucha libertad y
confianza para los trabajadores, quienes, a cambio desarrollaran una lealtad
inquebrantable y un trabajo en equipo sin fisuras dentro de la empresa. El
empresario tiene que ver al trabajador como un ser humano, con vida
personal y sentimientos, e integrarle dentro de una colectividad que le

respete y comprenda.

El principio derivado de la teoria X, estd fundamentado en que la direccion y
control debe ejercerse por medio del desarrollo de la autoridad. El principio
de la teoria Y, al que también se denomina principio escalar, esta
fundamentado en la integracidon o sea en la creacion de condiciones que
permitan a aquellos que hacen parte de la organizacion realizar mejor el
cumplimiento de objetivos que han

de llevar al éxito de la empresa.

De esta forma se llega a la conclusion que la motivacion en lo laboral
promueve el desarrollo de la persona, partiendo de las situaciones
individuales de cada trabajador y de las funciones y responsabilidades de su
cargo, despertando el interés hacia el trabajo aumentando la productividad.

Se finaliza con una cita elocuente del texto: “En busca de la Excelencia”.

9 OUCHI, William. Teoria Z: Cémo las empresas norteamericanas pueden estar a la altura
del reto Japonés. 1981.
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“La mayoria de las personas desean trabajar bien y ser productivos,
l6gicamente lo haran si se les ofrece un ambiente adecuado, dentro
del marco de la consideracion y el respecto; asi como reconociendo

sus esfuerzos y resultados, alertandolos también sobre sus errores”?°

Un factor importante que influye en la motivacion de los trabajadores es la
dedicacién que la empresa hace con respecto a la salud laboral;, donde se
tenga en cuenta la salud de los empleados en todas sus dimensiones, fisica,
mental y social; considerando todos las causas que puedan llegar a provocar
un dafio en ella como, por ejemplo, las instalaciones, los equipos y
herramientas, los productos que se manipulan, horarios, fatigas, etc., que

pueden influir en la salud, tanto en sentido negativo como positivo.

De esta forma, la Organizacién Mundial de la Salud (OMS), define la salud
como “el estado de completo bienestar fisico, mental y social y no solamente
la ausencia de enfermedad”®. La salud es un derecho fundamental, y un
objetivo social es el lograr un alto grado de la salud de las personas. De la
definicion de salud, es importante resaltar que no solamente se acepta como
salud el estado de bienestar fisico, también se incluye el bienestar mental y

social.

% T Peters y R.Waterman. En busca de la Excelencia. Citado por: Valdés Herrera Clemente.
Disponible en: www.universidadPeru.com

2 PARRA, Manuel. Coneptos Basicos en Salud Laboral. Oficina Internacional del Trabajo.
Disponible en : www.oitchile.cl/pdf/publicaciones
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Partiendo de esta base, la Organizacion Internacional del Trabajo (O.I.T.) y la
Organizacién Mundial de la Salud (O.M.S.) consideran que:

La salud laboral tiene la finalidad de fomentar y mantener el mas alto nivel de
bienestar fisico, mental y social de los trabajadores de todas las profesiones,
prevenir todo dafio a la salud de estos por las condiciones de trabajo,
protegerlos en su empleo contra los riesgos para la salud; colocar y mantener
al trabajador en un empleo que convenga a sus aptitudes psicolégicas y
fisiologicas. En resumen, adaptar el trabajo al empleado y el empleado a su

trabajo.

Un mecanismo de conservacion y desarrollo para el empleado, que las
organizaciones beben estructurar frente a mantener un alto nivel de bienestar
integral de la salud de los mismos, es desarrollar el programa de salud
ocupacional, donde se busque proteger y mejorar la salud fisica , mental,

social y espiritual de los trabajadores en sus puestos de trabajo.

A si mismo los factores que interfieren en la salud de los trabajadores son los
accidentes de trabajo y enfermedades profesionales; que a su vez obstruyen
en el desarrollo normal de la actividad organizacional, incidiendo
negativamente en su productividad y por consiguiente amenazando su
solidez y permanencia en el mercado; conllevan ademéas graves

implicaciones en el ambito laboral, familiar y social.

La persona por encontrarse inmersa en la organizacion, puede verse
afectada por los riesgos que desencadenan enfermedades ocupacionales

graves y accidentes de trabajo con efectos a nivel de la organizacibn como
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ausentismo laboral, que al final se traducen en pérdidas, con grandes

repercusiones no solo para la empresa, sino también para su entorno.

Existen diversos Factores de riesgo en los ambientes laborales (ver anexo
A).Se entienden como factores de riesgo: “Los factores, acontecimientos,
tanto internos como externos, a que esta expuesta la empresa, y que ponen

en peligro la concesién de los objetivos"?.

En otras palabras son las
circunstancias que amenazan con disminuir la seguridad, el bienestar social y

la salud de la persona expuesta.

Clasificacion de los Factores de Riesgo®:

Factores de Riesgo del ambiente de trabajo o microclima laboral
e Factores de riesgo contaminantes del ambiente

o De tipo fisico (no mecéanicos)

o0 De tipo Quimico

o De tipo Biolégico
e Factores de riesgo de insalubridad locativa o0 ambiente deficiente
e Factores de riesgo productores de sobrecarga fisica

e Factores de riesgo psicosociales productores de sobrecarga psiquica

e Factores de riesgo productores de inseguridad que pueden ser de

caracter:

2 MIRA CARDEL, F. Gerencia de riesgos. Madrid Espafia. 1997. P.32.
2 |bit. Pag. 34.
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Mecénico
Fisicoquimico
Instalaciones y superficies de trabajo en mal estado

Procedimientos peligrosos

O O O o o

Orden y aseo deficientes

La prevencion de riesgos profesionales ha de tener en cuenta todas aquellas
condiciones de trabajo que puedan afectar a la salud del trabajador, para lo
cual se debe tener presente todo lo que sea posible con respecto al trabajo.
“Se entiende por prevencion el conjunto de disposiciones o de medidas
adoptadas o previstas para la mejora de las condiciones de trabajo con el fin

de evitar o disminuir los riesgos laborales"**

Los riesgos en las empresas, son tratados parcialmente, por lo general se
establece un control en el empleado (elementos de proteccion personal) y no
en el medio o en la fuente generadora del riesgo (instalaciones fisicas o
maquinas). Aunque el uso de elementos de proteccion personal es
importante, debe ser el Ultimo recurso después de agotadas las

posibilidades de eliminar el riesgo.

Todos estos factores y necesidades impulsan a desarrollar una Gestion de
Riesgos, la cual maneja fundamentalmente los elementos para garantizar la

seguridad y estabilidad integral de una organizacién, de sus bienes y de las

** ROMERO FERNANDEZ, Ariel. La Gestién del Riesgo como Instrumento Preventivo.
Disponible en: www.gestiopolis.com.
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personas, entre otros, de amenazas actuales y futuras que puedan dafiar su

supervivencia.

El objetivo fundamental de la gerencia de riesgo es la planificacion efectiva
de los recursos necesarios para recuperar el equilibrio financiero y la
efectividad operativa después de una pérdida fortuita y de esta forma,
obtener a corto plazo la estabilidad del costo de los riesgos y a largo plazo la

minimizacion de los mismos en la empresa.

Surge la necesidad de que en las organizaciones implementen el programa
de salud ocupacional como estrategia para la Gestion de Riesgos en las
mismas, el cual “prevé la planeacion, organizacion, ejecucion, control y
evaluacion de todas aquellas actividades tendientes a preservar, mantener y
mejorar la salud individual y colectiva de trabajadores con el fin de evitar
accidentes de trabajo y enfermedades profesionales®. El programa debe
proporcionar condiciones de trabajo seguro, sano, higiénico y estimulante
para los trabajadores, con el fin de evitar accidentes de trabajo,

enfermedades profesionales y mejorar la productividad.

% RESOLUCION N. 001016 del 31 de marzo de 1989. Art. 2, 5, 6, 10,11, de Santafé de
Bogota.
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2. CONTEXTO GENERAL

Indagro tiene como objeto social la fabricacion de sal mineralizada para la
alimentacion del ganado vacuno; por lo tanto, es una empresa que
econdmicamente pertenece al sector pecuario; sSu economia esta
directamente relacionada con esta situacion y el contexto en general del pais,
que lo puede afectar de manera positiva o negativa. El analisis del sector se
ubica en el afio 2003, tiempo en el cual se desarrollé la experiencia de

practica.

2.1. SECTOR PECUARIO

Colombia es un importante productor de carne en el mundo; ocup6 el puesto
15 en el afio 2003, pero su dinamica ha sido lenta e inferior al promedio del
hemisferio americano e incluso a los de la Comunidad Andina (CAN). Esto ha
conducido a que el consumo por persona se haya reducido de manera
importante. Esta disminucion obedece, entre otras razones, a la sustitucion
por consumo de carne de pollo que ha ganado espacios importantes en la
dieta de los colombianos y que ha logrado ganancias importantes en

productividad y competitividad y, por esta via, disminuciones de precios.

La tasa de extraccion de ganado en Colombia es inferior al promedio mundial
y a la de los principales productores del mundo y del hemisferio americano.

La caida en la extraccidon y en el consumo per capita de carne de bovino ha
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conducido a una crisis de sobreproduccibn ganadera en el pais v,
probablemente, a una disminucién de la rentabilidad de la misma por

disminucion sostenida de los precios desde 1992.

Colombia es un importante productor de ganado, ubicandose entre los
primeros once productores a nivel mundial, con una participacion cercana al
2% del total, segun cifras de la Organizacion de las Naciones Unidas para la
Agricultura y la Alimentacion FAO (Tabla 1). En América Latina es superado
s6lo por Brasil, Argentina y México. Sin embargo, su dinamica ha sido
decreciente, con una tasa promedio anual que se estima en -0.02% para el
periodo 1990-2003. Si bien esta cifra es baja, se debe considerar que el
crecimiento del sector tanto en el mercado mundial como en los diferentes
bloques comerciales también ha sido lento, alcanzando el 0.4% promedio

anual.

Las regiones con mayor participaciéon ganadera son: la norte con el 28% y la
oriental con el 27%. Aunque en todos los departamentos del pais se
evidencian produccion ganadera, los departamentos con mayor poblacion
son en su orden, Cérdoba, Antioquia, Casanare, Caqueta, Cesar, Santander,

Meta y Cundinamarca que concentrar mas de 60% del total.
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Tabla 1. Existencia de ganado vacuno (cabezas)

Part. Crecim

N° PAIS 1990 1995 2001 2003* (%) (%)
2003 1990-2003
1 | India 202.500.000 207.492.432 | 219.642.000 225.100.000 | 16.5% 0.8%
2 | Brasil 147.102.320 161.227.936 | 176.388.720 176.500.000 | 12.9% 1.3%
3 | China 79.496.819 100.555.931 | 106.060.433 108.251.500 7.9% 2.4%
4 | Estados Unidos 95.816.000 102.785.000 97.277.000 96.106.000 7.0% 0.0%
5 | Argentina 52.845.000 52.648.600 48.851.400 50.869.000 3.7% -0.8%
6 | Sudan 21.027.800 30.077.000 38.325.000 38.325.000 2.8% 4.7%
7 | Etiopia 29.825.030 35.383.312 35.500.000 2.6% 2.2%
8 | México 32.054.304 30.191.000 30.620.900 30.800.000 2.3% -0.1%
9 | Australia 23.162.208 25.731.220 27.721.000 27.215.000 2.0% 1,4%
10 | Federacion de Rusia 43.296.000 27.293.500 26.524.540 1.9% -7.4%
11 | Colombia 24.383.504 25.551.400 24.510.400 25.000.000 1.6% -0.02%
17 | Venezuela 13.272.100 14.737.200 14.393.248 15.300.000 1.1% 0.9%
20 | Canada 11.220.400 12.708.700 13.606.200 13.371.500 1.0% 1.6%
21 | Uruguay 8.692.000 10.450.000 10.595.000 12.337.000 0.9% 1.7%
28 | Nueva Zelandia 8.033.976 9.272.325 9281.000 9.614.000 0.7& 1.3%
29 | Paraguay 8.253.900 9.788.400 9.889.260 9.400.000 0.7% 1.6%
35 | Bolivia 5.543.385 5.999.895 6.456.645 6.576.500 0.5% 1.5%
42 | Ecuador 4.359.393 4.995.000 5.573.554 5.790.000 0.4% 1.8%
46 | Perd 4.102.300 4.512.832 4.961.949 5.000.000 0.4% 2.1%
57 | Chile 3.336.200 3.814.242 3.876.000 3.300.000 0.2% 0.7%
Mundo 1.297.406.220 1.331.977.470 1.354.620.2 | 1.368.054.950 100% 0.4%

20

CAN 51.660.682 55.796.327 55.895.796 57.666.500 4.2% 0.7%
MERCOSUR 216.893.220 234.114.936 | 245.724.380 249.106.000 | 16.2% 0.7%
NAFTA 139.090.704 145.684.700 | 141.506.100 140.277.500 10.3% 0.1%

Fuente: FAO. Calculos Observatorios Agrocadenas.

*Datos provisionales para el 2003

“En un pais con dificultades econémicas sin precedentes, con consecuencias
por la fiebre aperturista de los afios noventa, pero sobre todo con una
situacion de violencia que en especial, ha sufrido el campo colombiano
durante décadas, el desarrollo de la ganaderia colombiana, ha sabido
mantener un papel solidé dentro del sector pecuario, ha sorteado con coraje
los embates de la violencia, se ha resistido a doblegarse al pesimismo que

acompain
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a a las crisis econémicas y a servido de tabla de salvacion a las regiones
agricolas que sucumbieron ante la apertura” %

Haciendo referencia a Santander la actividad pecuaria se ubica en segundo
orden de importancia después de la industria, la cual presenta una larga

trayectoria de desarrollo, desde tiempos de la colonia.

“Dentro del contexto nacional, Santander ocupa un importante lugar en
cuanto al hato ganadero se refiere, (cuenta con el hato ganadero mas grande
del nor-oriente colombiano con méas de 1.200.000 cabezas de ganado
vacuno), siendo también muy importante en ganaderia caprina y en

avicultura”?’

Santander al igual que el resto del pais se vio afectado en el sector
agropecuario, debido al incremento de la inseguridad en los campos, a la
crisis de la economia a nivel nacional y a la crisis de paises vecinos como
Venezuela, la cual bloqued las exportaciones debido a su dificil situacion

politica, social y econémica de esa época.

Siendo Indagro una de las empresas de sal mineralizadas mas reconocida en
el sector ganadero por su calidad y trayectoria en el mercado; se vio afectada
en su produccién y ventas, por la situacién socioeconémica que vivia
Colombia en esa época, repercutiendo en crisis econdmica, interés de buscar

soluciones en la conformacién de una nueva empresa, ambiente laboral

® HIGUERA ESCALANTE, Carlos. El Desarrollo Ganadero y la Organizacién Gremial. La
Ganaderia Bovina del Siglo XXI. p.2

*’ CAMARA DE COMERCIO DE BUCARAMANGA. Principales Aspectos Econémicos.
Santander Competitivo. p.12
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tenso, ausencia de las directivas, tecnologia atrasada de la maquinaria
utilizada en la elaboracion de los productos, deficientes condiciones fisicas
de la planta de produccion, frecuentes enfermedades de los empleados,

entre otros.

2.2 SALUD OCUPACIONAL

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS), define la Salud Ocupacional
como una actividad multidisciplinaria (fisica, mental, social y espiritual) que
promueve y protege la salud de los trabajadores. Esta disciplina busca
controlar los accidentes y las enfermedades mediante la reduccién de las
condiciones de riesgo. Para los empleadores o patronos, la salud
ocupacional es un apoyo para el desarrollo del trabajador y al mantenimiento

de su capacidad de trabajo.

En los programas de Salud Ocupacional, los trabajadores deben colaborar
activamente en el desarrollo de las actividades del programa de la empresa y
participar en ejecucion, vigilancia y control de los programas, por medio de
sus representantes en los Comités de Medicina, Higiene y Seguridad
industrial del establecimiento del trabajo respectivo®®. Se desarrollan en
cuatro areas o subprogramas, y deben realizarse de manera coordinada:
(Decreto 614 de 1984)

8 COLOMBIA MINISTERIO DE GOBIERNO .Decreto 1295. En: Diario Oficial N. 41405,
junio 1994, Disponible en: www.dafp.gov.co
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Higiene Industrial: Es el conjunto de actividades destinadas a la
identificacion, evaluacion y control de los factores de riesgo del
ambiente de trabajo que puedan alterar la salud de los trabajadores,
generando enfermedades profesionales. Su campo cubre los
ambientes laborales mediante el panorama de factores de riesgos
tanto cualitativos como cuantitativos, asi como el estudio de la

toxicologia industrial.

Seguridad Industrial: consiste en un conjunto de técnicas Yy
procedimientos que tiene por objeto evitar y, en su caso, eliminar o
minimizar los riesgos que pueden conducir a la materializacion de
accidentes con ocasion del trabajo, (lesiones, incluidos los efectos
agudos producidos por agentes o productos potencialmente

peligrosos).

Medicina Preventiva y del Trabajo: Es el conjunto de actividades de
las ciencias de la salud dirigidas hacia la promocién de la calidad de
vida de los trabajadores a través del mantenimiento y mejoramiento
de las condiciones de salud. Estudio la relacion Salud-Trabajo,
iniciando con el examen de pre-empleo, pasando por los examenes de
control  periodico, investigaciones de la interaccion salud con los
ambientes de trabajo, materias primas, factores de riesgo psicosocial y
en ocasiones actividades de medicina preventiva como control de
Hipertension, vacunacion contra el Tétano y prevencion cancer

ginecoldgico.
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Niveles de participacion: Un programa de salud ocupacional debe ser
compartido por todos, y es indispensable que todas las partes, empleados y
gerencia realicen su mejor esfuerzo en este propésito. Por esto se plantean
los siguientes niveles de participacion:

A los empleadores les corresponde:

.0

Procurar el cuidado integral de la salud de los trabajadores

L)

0.0

Facilitar capacitacion en salud ocupacional

X4

Ejecutar el programa de salud ocupacional

L)

L X4

Responder de las medidas especiales de prevencion requerida

(riesgos especificos)

A los trabajadores les corresponde:

+«+ Procurar el cuidado integral de su salud

+« Cumplir las normas, instrucciones y reglamento de los programas
de salud ocupacional

« Participar en la prevencion de riesgos a través de los comités de

salud ocupacional.?®

Existen grupos de apoyo para los programas de Salud Ocupacional y uno de
ellos son las Brigadas de Emergencia, conformada por un grupo de personas
preparadas para prevenir y afrontar adecuadamente las situaciones de

emergencia que puedan presentarse en la empresa.

2 ARENAS MONSALVE. La Legislacién de Salud Ocupacional en Colombia. Disponible en:
www.opas.org.br.

33



El proposito de las Brigadas de Emergencia es promover un cambio de
actitud orientado a crear una cultura preventiva, fundamentada en la
necesidad de controlar y manejar en forma organizada las condiciones
laborales causantes de desastres, con el fin de disminuir la siniestralidad y

proteger la salud de los trabajadores y los bines materiales de la empresa®.

Otro grupo de apoyo es el Comité Paritario de Salud Ocupacional
(COPASO), decretado en la Resoluciéon 2013 de 1986, cuya funcion es la
participacion, ejecucion y apoyo en todo lo concerniente al Programa de
Salud Ocupacional de la empresa. De la mano con el Coordinador de Salud
Ocupacional y la Brigada de Emergencia, los miembros del COPASO son los
encargados de llevar a cabo todas las actividades programadas en fin del

desarrollo del Programa de Salud Ocupacional.

El COPASO se conforma dependiendo del nimero de trabajadores de la

empresa y sus funciones son:

e Actuar como veedor del cumplimiento de los programas de salud

ocupacional de la empresa

e Participar en las actividades de promocioén, divulgacion y capacitacion
sobre medicina, higiene y seguridad para lograr la participacion de

todo el personal en los programas de salud ocupacional.

% QUIJANO PONCE. Andrés. Marco de Referencia de la Salud Ocupacional del las
Empresas de Colombia. Disponible en: www.gestiopolis.com.
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e Colaborar en el analisis de las causas de los accidentes de trabajo y

proponer medidas correctivas.

e Visitar periddicamente los lugares de trabajo e inspeccionar los
ambientes, maquinas y operaciones e informar al empleador sobre la

existencia de factores de riesgo.

e Elaborar un plan de trabajo concreto orientado a apoyar el control de
los factores de riesgo més prioritarios. No debe ser un instrumento de
quejas y reclamos de temas distintos a la salud y la seguridad

laboral.®*

En Colombia la aplicacién de la salud ocupacional y el control de los riesgos
esta reglamentados basicamente por la resolucién 2400 de 1979 mediante la
cual se determina la clasificacion de las actividades econdmicas segun la
clase de riesgo; la resolucién 2013 de 1986 que establece la conformacién
de comités paritarios de salud ocupacional y la ley 100 de 1993, la cual
reglamente el Sistema General de Seguridad Social Integral, en el cual se
incluyen los riesgos profesionales y otras leyes como el decreto ley 1295 de
1994, por el cual se determina la organizacién y administracién del Sistema

General de Riesgos profesionales.

A continuacion se describen los principales Decretos y Resoluciones que

reglamentan la Salud Ocupacional en Colombia:

3t .EI COPASO como espacio de participacién. Disponible en:

www.suratep.com
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LEY - ANO

CONTENIDO

Ley 9a. De 1979

La Resolucion 2400 de
1979 de Min. De Trabajo

Decreto 614 de 1984 de
Min. De Trabajo Y MIN.
De SALUD

La Resolucion 2013 de
1986 de Min. De
Trabajo.

La Resolucion 1016 de
1989
de Min.de Trabajo.

Ley 100 de 1993 de Min.
De Trabajo.

Decreto 1281 de 1994
de Min. De Trabajo.

Decreto 1295 de 1994
de Min. De Trabajo y
MINHACIENDA

Decreto 1346 de 1994
de Min. De Trabajo.

Decreto 1542 de 1994
de Min. De Trabajo.

Decreto 1771 de 1994
de Min. De Trabajo.

Decreto 1772 de 1994
de Min. De Trabajo.

Decreto 1831 de 1994
de Min. De Trabajo.

Decreto 1832 de 1994
de Min. De Trabajo.

Decreto 1834 de 1994
de Min. De Trabajo.

Decreto 1835 de 1994
de Min. De Trabajo.

Decreto 2644 de 1994

Es la Ley marco de la Salud Ocupacional en Colombia. Norma
para preservar, conservar y mejorar la salud de los individuos en
sus ocupaciones

Conocida como el "Estatuto General de Seguridad”, trata de
disposiciones sobre vivienda, higiene y seguridad en los
establecimientos de trabajo

Crea las bases para la organizacién y administracién de la Salud
Ocupacional en el pais

Establece la creacién y funcionamiento de los Comités de
Medicina, Higiene y Seguridad Industrial en las empresas

Establece el funcionamiento de
Ocupacional en las empresas

los Programas de Salud

Se crea el régimen de seguridad social integral
Reglamenta las actividades de alto riesgo

e Dicta normas para la autorizacion de las Sociedades sin
animo de lucro que pueden asumir los riesgos de
enfermedad profesional y accidente de trabajo

e Determina la organizacion y administracion del Sistema
General de Riesgos Profesionales

e Establece la afiliacion de los funcionarios a una entidad
Aseguradora en Riesgos Profesionales (A.R.P)

Por el cual se reglamenta la integracion, la financiacion y el
funcionamiento de las Juntas de Calificacion de Invalidez

Reglamenta la integracion y funcionamiento del Comité Nacional
de Salud Ocupacional

Reglamenta los reembolsos por Accidentes de trabajo vy
Enfermedad Profesional

Por el cual se reglamenta la afiliacion y las cotizaciones al
Sistema General de Riesgos Profesionales

Expide la Tabla de Clasificacion de Actividades Econdmicas para
el Sistema General de Riesgos Profesionales

Por el cual se adopta la Tabla de Enfermedades Profesionales

Por el cual se reglamenta el funcionamiento del Consejo
Nacional de Riesgos Profesionales

Reglamenta actividades de Alto Riesgo de los Servidores
Publicos

Tabla Unica para la indemnizacion de la pérdida de capacidad
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LEY - ANO CONTENIDO
de Min. De Trabajo. laboral

Decreto 692 de 1995 de |Manual Unico para la calificacion de la Invalidez
Min. De Trabajo.

Decreto 1436 de 1995 Tabla de Valores Combinados del Manual Unico para la
de Min. De Trabajo. calificacion de la Invalidez

Decreto 2100 de 1995 Clasificacion de las actividades econémicas
de Min. De Trabajo.

Resolucion 4059 de Reportes de accidentes de trabajo y enfermedad profesional
1995

Circular 002 de 1996 de |Obligatoriedad de inscripcion de empresas de alto riesgo cuya
Min. De Trabajo. actividad sea nivel 4 0 5

Fuente: Geovanny Zufiiga Castafieda. Sistema General de Riesgos

Profesionales en Colombia.

Aungue la legislacién colombiana es clara al respecto, la mayoria de las
empresas no dan la importancia necesaria al tema de la salud ocupacional,
s6lo cumple con los requerimientos legales, bajo amenaza explicita en la ley
respecto a multas por el incumplimiento de la norma; no incluyen en su
politica general, una trascendencia hacia el desarrollo de la persona, con el
fin de mejorar los ambientes de trabajo de modo que se evite el malestar en
sus empleados, como parte de la responsabilidad social interna que deben

los empleadores tener con sus trabajadores.
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3. CARACTERIZACION DE LA ORGANIZACION

3.1. RESENA HISTORICA

Indagro se inicia en el afio 1964 y se constituye como sociedad de
responsabilidad limitada. La razon principal de la empresa al fundarse
consistio en la fabricacion de sal mineralizada para la alimentacion del
ganado vacuno. La sal tom6 el nombre de Ganasal. Inicialmente se empezé
a vender en los Santanderes y el Cesar, posteriormente en Boyaca, Bogota y
los Llanos orientales y mas tarde en el Valle del Cauca y parte de la costa

norte.

En el curso de los primeros 10 afios de la empresa, la sal mineralizada se
empez6é a fabricar con diferentes formulaciones y referencias: Ganasal
corriente, Ganasal 7, Ganasal 8, Ganasal 10 y Superganasal. Estas distintas
formulaciones corresponden a las necesidades del ganado con respecto a su
etapa productiva que puede ser de cria, levante, lecheria, engorde 6
exposicion. También corresponden a las diferentes regiones del pais segun
las necesidades de calcio, fosforo y otros minerales, debido a que existen

zonas donde la carencia de los minerales son mas notables que en otras.

Desde un comienzo la empresa produjo parte de la materia prima para la
mezcla de la sal mineralizada, esa materia prima estaba constituida por la
harina de huesos que se adquirian en las plazas de mercado, se trataban al

vapor antes de molerlos y posteriormente se sometian a calcinacion en
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hornos especiales. Mas tarde la harina de huesos, que era fuente de fésforo
se fue reemplazando por un material importado, el fosfato bicélcico.

En los primeros afios de la década del setenta, Indagro produjo otras harinas
provenientes de subproductos de mataderos: cachos, pezufias y cerdas de
marrano. También se procesaba hiel de los animales y se aprovechaban los
calculos biliares, éstos ultimos se exportaban a Alemania como materia prima
para productos farmaceéuticos. Pero la produccion de estas harinas y la venta
de la hiel y los célculos se suspendié porque la comercializacion se volvio

irregular.

Indagro, se inicio en 1964 con un gerente, una secretaria, un mensajero y
tres operarios, en la actualidad cuenta con 20 personas en el éarea
administrativa y 17 en el area de produccién. La empresa esta ubicada en el

kilbmetro uno via Chimita.

3.2. RUMBO EMPRESARIAL

MISION: “Somos una empresa con un equipo humano comprometido y
orientado a la busqueda de la excelencia, mediante la satisfaccion integral
del cliente, en el sector pecuario e industrial del pais, a través de la
fabricacion y suministro oportuno y confiable de las sales mineralizadas,
suplementos y premezclas minerales, apoyada en la experiencia, la
investigacion y el mejoramiento permanente de la productividad, el servicio y

la competitividad”.
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VISION: “Indagro, sera la firma mas confiable, sinbnimo de crecimiento e
identidad, entre los fabricantes de suplementos minerales por su constante
investigacion, alta tecnologia y busqueda permanente de la excelencia en
sus productos y en el servicio al cliente, todo mediante el esmerado trabajo

de su equipo”.

VALORES: “La empresa identifica valores importantes en sus empleados
tales como: honestidad, lealtad, confianza, responsabilidad, eficiencia,
sencillez, compromiso, sentido de pertenencia, puntualidad y colaboracién

entre otros”.

El organigrama en Indagro no se encontraba constituido fisicamente, la
estructura administrativa de la empresa se divide en el trabajo vertical
donde la linea de autoridad esta regida por el gerente y subgerente, bajo el
mando de la junta de socios; en el area operativa se encuentra el jefe de
produccién quien tiene a su cargo a los 17 operarios encargados del
procesamiento de la produccion, el jefe de ventas quien dirige el
departamento de ventas y en el departamento de recursos humanos se
encuentra ubicada la practicante de trabajo social con el cargo de jefe de
recursos humanos, quien es la encargada de optimizar los procesos de

conservacion y desarrollo del talento humano de la empresa.

Al encontrarse establecido en la organizacion el departamento de recursos
humanos, el trabajador social tiene como una de sus funciones, teniendo en
cuenta los objetivos de la empresa, el fortalecimiento del departamento,

promoviendo y apoyando iniciativas e intereses del empleado hacia el
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desarrollo de actitudes, aptitudes y habilidades necesarias para su progreso
integral dentro y fuera de la empresa.

La intervencién de Trabajo Social trasciende lo operativo y llega a niveles de
propuesta de planes de mejoramiento y asesoramiento de la direccion para la
toma de decisiones, obteniendo un gran niamero de factores para acertar en
su intervencion, contrarrestando los negativos y reconociendo los positivos

como caminos a seguir en la consecucion de objetivos.

El objetivo del departamento de recursos humanos es el de coordinar,
planear, organizar y dirigir procesos y actividades necesarias para crear
condiciones laborales optimas donde los trabajadores desarrollen su

potencial con el fin de contribuir al logro de los objetivos de la empresa.

En relacién con los roles y desempefios de la practicante como jefe del
departamento de recursos humanos, fueron: la motivacion personal con el
apoyo de las CCF para el autocuidado y desarrollo familiar, del empleado y
su familia; el satisfacer las necesidades de los trabajadores y tratar de
mejorar sus problemas con respecto a seguridad laboral y el bienestar
personal; cuenta la disciplina donde se desarrollan y mantienen reglamentos
de trabajo efectivos para crear y promover relaciones de trabajo armonicas
con el personal. Tratando de mantener un clima apropiado de respeto
mejorando las relaciones entre los empleados procurando una mayor
integracién; con respecto a la prevencion de accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales se desarrollan y mantienen instalaciones fisicas
libres de riesgos.
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3.3. DISTRIBUCION DE LA POBLACION

La descripcién demografica de la poblacion que se detalla a continuacion fue
producto de la recoleccion de informacion  mediante encuestas, visitas
familiares e informacion estadistica existente en la empresa. Lo anterior se
encuentra sustentada en los gréficos estadisticos expuestos en el anexo C.
Para la descripcion de la poblacién trabajadora se realizara por areas de
trabajo.

A partir de esto se determina que la poblacién trabajadora en Indagro cuenta
con 37 empleados de los cuales 20 estan en el area administrativa
representando el 54% de los trabajadores, donde el nimero de hombres y
mujeres es igual (10) y estan representados en un 50% por cada género, las
mujeres encargadas de las funciones de oficina y los hombres de labores
como mensajeria, técnico, comercializacion y otros hacen parte de la
direccion de la empresa. En el area de produccidon se encuentran 17
empleados que constituyen el 46% restante, siendo en un 100% hombres, ya
gue sus actividades son arduas, de esfuerzo fisico, de largas jornadas de pie
y las condiciones ambientales del area son poco favorables por el calory el

polvo.

En la distribucion de la poblacion trabajadora por rangos de edad se hall6
que en el area administrativa el 44% abarca edades jévenes en rangos que
van desde los 20 hasta los 40 afios, de los 41 a 45 afios estan representados
en un 35%, de 45 y mas afios en un 21% de los empleados; del mismo

modo, esta poblacion en un 15% tiene primaria completa ubicados en oficios
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varios y conductores de gerencia; el 35% ha culminado el bachillerado y se
encuentran realizando sus estudios superiores en este rango estan los
vendedores, mensajeros, auxiliares y recepcionista y el 15% de los
empleados son profesionales o técnicos en areas administrativas, finanzas,

mercadeo, veterinarios, sistemas, contabilidad e ingenieria industrial.

En el area de produccion el rango por edad abarca edades entre los 26 y 45
aflos en un 42%, de los 46,66 y mas afios un promedio del 58% de los
empleados, siendo relativamente mayores para la labor que realizan. Con
respecto a la escolaridad en esta area se halld6 que el 29% terminaron la
primaria, el 41% completaron su bachillerato, no culminaron su nivel de
estudios (bachillerato o primaria) el 18% y no realizaron ningun nivel escolar
el 12% representado en 2 empleados. Esta poblacion de trabajadores
algunos no cuentan con tiempo para realizar sus estudios y como la mayoria
son adultos mayores no se interesan por su educacion, y los mas jovenes
qgue les gustaria culminar sus estudios no pueden realizarlo, porgue son los

Unicos contribuyentes econGmicamente en sus hogares.

En el &rea administrativa se encuentran 20 de los empleados de la empresa
que representan el 54% de la poblacion trabajadora y en el area de
produccién se encuentran 17 empleados que constituyen el 46% restante. La
diferencia entre el nimero de empleados es minima, ya que para satisfacer
la demanda del mercado, se requiere que el personal que cubre dichas areas
sea similar con el fin de poder llevar a cabo todos los procesos de la

empresa.

En Indagro la distribucién de la poblacion por estado civil se encuentra muy
marcada de un area a otra, en la administrativa solo se encuentran dos

opciones, los casados representados por 14 personas (70%) y los solteros
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por los 6 restantes (30%). Se encuentra una particularidad en esta area con
respecto a la tenencia de vivienda ya que solo 8 de los trabajadores poseen
vivienda propia representada en un 40% y los 12 restantes viven en arriendo
representados en un 60%. Al contrario de los empleados de produccion, 15
tienen casa propia (88%) y s6lo 2 de ellos viven en arriendo (12%); con
respecto al estado civil de esta poblacion hay una gran variedad, separados
una sola persona (6%), union marital de hecho con 3(18%), una es

soltera(6%) y los 12 restantes son casados(70%).

3.4. DINAMICA DE LA POBLACION TRABAJADORA

En Indagro se pueden identificar claramente dos grupos de trabajo, uno esta
conformado por los empleados del area administrativa y el otro por los
empleados del area de produccion. Esta situacion se hace evidente porque
los grupos estan en diferentes areas fisica, tiene niveles culturales distintos y

sus caracteristicas socioecondmicas son muy particulares.

El grupo administrativo es cerrado, pues dificlmente se acepta un nuevo
miembro y si logra entrar no se le facilta su adaptacion, valoran la
antigiiedad en la empresa, se conocen muy bien y no admiten con facilidad a
otra persona. Este grupo es heterogéneo debido a las caracteristicas que
presentan, igualdad de hombres y mujeres, de un nivel socioecondémico
medio, una gran variedad en su nivel educativo desde primaria hasta
estudios superiores, donde el 50% de este grupo esta en condiciones de
ejercer cargos administrativos o de direccibn debido a su preparacion

académica, sin embargo durante muchos afios este no fue un requisito
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importante para Indagro durante su proceso de seleccion y por el contrario se
le dio oportunidad a varias personas recomendadas por los mismos
empleados de aprender y adquirir experiencia mediante su trabajo en la

empresa.

Ademas es formal porque sus integrantes tienen normas que determinan las
relaciones entre sus miembros, su comunicacion también se caracteriza por
la formalidad y la autoridad emana de la direccion (Gerencia). Este grupo
presenta continuos roces y problemas debido al temperamento y caracter de
algunos miembros que ocupan cargos de importancia, que generan

tensiones y dificultades en el interior del mismo y de la empresa.

Asi mismo se puede afirmar que es secundario, entendiendo como tal un
grupo en donde “los contactos sociales son impersonales, segmentarios y
utilitarios. Las personas no se interesan por las demas, sino como
funcionarios desempefiando un rol. Sus cualidades personales carecen de
importancia. Lo fundamental es lo que hacen pero Unicamente aquella parte

de su personalidad total implicada en el desempefio de un rol”.*?

Del grupo operativo o de produccion, se puede decir que es abierto, por su
flexibilidad al aceptar con facilidad a un nuevo miembro, su comunicacién es
espontanea y sencilla, sus relaciones son buenas y se apoyan bastante
tanto en lo personal como en lo laboral. Es homogéneo debido a que todos
son hombres, de un nivel socioecondmico y de escolaridad bajo, gran parte

de empleados de esta area son adultos mayores, su trabajo se caracteriza

%2 Sociologia. Ediciones del Castillo SA Madrid 1968. p. 30
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por requerir de mucho esfuerzo fisico y la mayoria de ellos lleva varios afios

laborando en la empresa.

Es informal debido al tipo de comunicacion que tienen, a la confianza que
existe entre ellos y al poco contacto que tienen con la gerencia. Quien los
supervisa es el jefe de produccion, quien no exige formalidad en sus
relaciones en el interior del grupo. También se puede decir que es primario,
encontrandose que en este grupo se manifiesta una estrecha interaccion,
tanto espacial dentro de la empresa donde mantienen un contacto constante,
como por las relaciones de amistad y los sentimientos de union y aceptacion
que se expresan, reflejandose un trato calido y cordial, favoreciendo el
ambiente del grupo y la mejora de sus actividades. “En el grupo primario los
miembros se interesan los unos por los otros como personas, se confian
entre si sus esperanzas y sus temores, comparten experiencias y satisfacen

la necesidad de compafifa”.*

La poblacion trabajadora de Indagro es avanzada en edad y algunos llevan
mas de 35 afios laborando en la empresa, permitiéndoles adquirir
conocimientos y experiencia en relacion con su trabajo, generdndose una
estabilidad laboral; sin embargo la entropia como caracteristica importante de
la vision sistémica juega un papel importante en este caso, pues la edad
también puede influir en el bajo rendimiento y productividad de los
empleados debido al desgaste fisico por envejecimiento, cansancio 0

agotamiento, ademas del trabajo pesado y de las condiciones inadecuadas

* TORRES SANCHEZ, Carlos Eduardo. Revista UIS-Humanidades No.2. Bucaramanga
1998. p. 85
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en el area de produccion (altas temperaturas, ruido, polvo, etc.), factores que
pueden a su vez afectar econdmicamente a la empresa.

Como se puede observar, en ambas &reas sobresale el porcentaje de
empleados que han conformado su nucleo familiar sea en unién libre o
casados, indicando que para ellos la familia tiene un valor especial, ademas
de adquirir un mayor compromiso con su trabajo, sin embargo para el
personal de produccion una de sus mayores preocupaciones es el salario,
pues perciben que con este no satisfacen las expectativas propias de su

responsabilidad familiar.
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4. CARACTERIZACION DE LA EXPERIENCIA

La intervencion de la practica del area organizacional realizada en Indagro,
permiti6 adquirir una serie de conocimientos Yy experiencias que
contribuyeron al enriguecimiento personal y profesional de la estudiante,
ademas de constituirse esta ultima en un recurso humano muy importante
para el mejoramiento de los procesos de personal en la empresa y por

supuesto en un apoyo para los empleados de la misma.

El trabajo realizado coincide de alguna manera con las etapas del proceso

administrativo:

Figura 4. Proceso de intervencion profesional

N X 71

Diagnéstico
Final

Diagnéstico
Inicial

Planeacion Ejecucion

‘ PROPUESTA

Fuente: La Autora
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4.1 DIAGNOSTICO INICIAL

Durante el proceso inicial de la practica se realizé el diagnéstico utilizando

técnicas como la observacion, la entrevista y revision de documentacion.

El departamento de recursos humanos posee instalaciones acordes para la
realizacion del trabajo, a pesar del entorno fisico poco favorables del area de
produccién y donde también estaba ubicada la oficina de Trabajo Social. El
problema radicaba especialmente en la falta de ventilacion y por lo tanto en

el intenso calor que se sentia en esa area.

El proceso de provision de personal, se selecciona y vincula al empleado
idéneo para cada uno de los cargos partiendo del analisis de puestos de
trabajo y un perfil ocupacional del aspirante, no se lleva a cabo en la
empresa como proceso estructurado. El personal es vinculado generalmente
por recomendaciones de otros empleados o de personas conocidas, el perfil
establecido es muy limitado y se reduce a especificaciones como: mayoria de

edad y experiencia en trabajos pesados como construccion entre otros.

El proceso de induccion es de igual forma muy limitado donde el nuevo
empleado llega a ejercer su cargo y la induccién se reduce a una somera
explicacion a cerca de las labores a desarrollar en su puesto de trabajo, al
horario y salario a devengar. La ausencia de este proceso impide que un
nuevo trabajador conozca las politicas de la empresa, sus objetivos, reglas y

beneficios de la relacién laboral.
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El proceso de conservacion y desarrollo se centra en la Salud Ocupacional,
la motivacion y todo aquello que permite a las personas sentirse conforme
durante el desarrollo de su trabajo. En este tema la empresa ha cumplido
estrictamente lo que le exige la ley, se encuentra afiliada al Sistema General
de Seguridad Social (ley 100 de 1993), que comprende: afiliaciones a la
salud (EPS), Riesgos Profesionales (ARP) y Pensiones (AFP), algunos de
estas entidades brindan apoyo, capacitacién y asesoria en lo concerniente a
las pensiones, porque la mayoria de los empleados de Indagro en el area
operativa son de edad jubilaria. La empresa se encuentra afiliada a una caja
de compensacion familiar, que presta servicios de recreacion, capacitacion y

subsidio familiar.

Aungue la empresa cumple con las especificaciones legales, es importante
mencionar que existen riesgos ocupacionales que pueden ocasionar lesiones
o incomodidades en los trabajadores, especialmente lo relacionado con el
ruido; el calor; el polvo; la iluminaciéon y las vibraciones producidas por la
maquinaria que presenta una tecnologia atrasada. Para controlar y mejorar
todos estos riesgos se crea el Comité Paritario de Salud Ocupacional
(COPASO), liderando procesos de mejora y fortalecimiento de la salud
ocupacional al interior de la organizacién; basado en lo reglamentado por el
decreto 1295 de 1994.

El COPASO conformado en Indagro no tiene mayor trayectoria porque no se
busca mejoramiento ante las directivas para la solucion de los riesgos o
enfermedades mas influenciables para los trabajadores como la iluminacion y
ventilacion de la empresa, el comité solo se limita a la asesoria que la ARP

ofrece.
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En la empresa existe un Rumbo Corporativo, pero es necesario una
renovacion y mejoramiento, porque presenta algunas falencias con respecto

a los intereses y funciones de la empresa.

La Trabajadora Social siempre ha sido una intermediaria muy importante en
la empresa entre el area operativa y administrativa, ha buscado la integracion
de sus objetivos con el fin de que ambas partes salgan beneficiadas y a
pesar de que todos los empleados son muy importantes, los de produccion
requieren mayor atencién en cuanto a sus condiciones laborales, presentan

una mayor probleméatica a nivel personal, social, econémica y familiar.

Luego de revisar y analizar, de hacer un reconocimiento de la empresa y de
lograr una ubicacion dentro de la misma, se realiz6 un diagnostico que
permitié identificar las debilidades, fortalezas, oportunidades y amenazas que
se presentan con relacidén a la empresa y que se establecen en la siguiente
matriz DOFA:
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4.2. MATRIZ DOFA

>

>

>

>

>
>

>

>

>

>

>

Los 40 afios de antigiedad de la
empresa y Ssu posicionamiento a
nivel nacional en el sector pecuario.
Calidad de los productos que vende
la empresa (sales mineralizadas)
Colaboracién de los empleados de
produccion y participacion de los
mismos en las  actividades
programadas.

Autonomia de la practicante en la
realizacion de los procesos
relacionados con el area laboral
Existencia de Rumbo Corporativo
Estudiante en préactica de Trabajo
Social

El buen servicio brindado por
entidades como: ARP, Caja de

compensacion  familiar, SENA,
entre otras.

Reconocimiento de la empresa en
la comunidad ganadera.

Tendencia de las empresas a
invertir en el capital humano
Disponibilidad de los empleados
para participar ante capacitaciones
de la empresa.

Existencia del Departamento de

Recursos Humanos

Y VYV

VYV V Y VYVV VY V

VvV V VYV VYV

Inadecuado proceso de seleccion de
personal

Falta de un manual de funciones

No se encuentra por escrito el
manual de perfiles para los
respectivos cargos.

El COPASO no cumple con sus
funciones

No existe un cronograma de
actividades de Salud Ocupacional.
Ambiente laboral tenso
Desmotivacion de los empleados
Bajo nivel de escolaridad de los
empleados de produccion

Dificultades econ6micas de Ila
empresa
Desorganizacion al interior de la
empresa
Poca higiene en area de produccion
Frecuencia de enfermedades

rofesionales

Violencia generada por guerrilla,
paramilitares y delincuencia comun
El secuestro de ganaderos

La crisis econdmica, social y politica
a nivel nacional e internacional
Descuido del sector agropecuario
por parte del gobierno.

El clima (lluvias frecuentes que
favorecen los pastos y desfavorecen
la sal mineralizada que produce la
empresa)

Competencia de otras empresas.
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CRUCE DE VARIABLES

> El » Con el | > Trabajo

departamento de Recursos Humanos disefara apoyo de social

procesos idéneos para la provisién del talento la ARP el lidera

humano. Departame procesos
nto de de

> Apoy Recursos evaluacion

o de la gerencia al Departamento de Recursos Humanos que

Humanos en el mejoramiento personal de los coordinara permitan

empleados acciones medir el
para grado de
establecer responsabil
una idad social
propuesta de la
dirigida al empresa
mantenimi con los
ento, trabajadore
conservaci s y la
6n y comunidad
desarrollo en general.
de los
trabajador
es.

4.3. DESCRIPCION DEL PROCESO DE INTERVENCION

Finalizado el diagnéstico que permitid analizar cada aspecto que favorece y

desfavorece a la empresay la practica como tal, se realiza la planeacion con

base en el trabajo efectuado anteriormente y las necesidades mas

apremiantes de la empresa.
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4.4. PLANEACION ESTRATEGICA

OBJETIVO 1:DISENAR Y APLICAR UN PROCESO IDONEO PARA LA
PROVISION DEL TALENTO HUMANO EN INDAGRO LTDA

ESTRATEGIA 1:DISENO Y DESCRIPCION DEL PERFIL OCUPACIONAL
Y HUMANO DE LOS CARGOS

ocupacional y
humano en todas

segunda semana de
julio

ACCION METAS INDICADORES

ESTRATEGICA

© Disefar un | © Para la primera Se tendra el
instrumento para semana de julio se instrumento del perfil
establecer el diseiara al 100% el ocupacional y humano
perfil instrumento del para su aplicacion
ocupacional y perfil ocupacional y
humano humano

© Aplicar el La aplicacion del Finalizado la
cuestionario del cuestionario se hara formulacion del
perfil al 100% en la cuestionario se

procedera a informar a
la gerencia

informacién  del
perfil humano vy

concertara al 100%
con la gerencia la

las areas

© Analizar y Para la tercera La aceptacion por parte
concertar con la semana de julio se de la gerencia de la
gerencia la analizara y informacioén recolectada

medio de una
cartilla el perfil
humano y
ocupacional de
cada uno de los
cargos de la
empresa

y distribuido para la
cuarta semana de
julio el perfil
humano

ocupacional de los
cargos a todo el
personal.

ocupacional de informacién
la empresa
© Formular por Se tendra formulado Total de empleados de

la empresa / # de
cartillas elaboradas
para cada empleado *
100

Resultado =0
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REINDUCCION

ESTRATEGIA 2:REDISENAR EL PROGRAMA DE INDUCCION Y

ACCIONES
ESTRATEGICAS

METAS

INDICADOR

© Reestructurar

rumbo
corporativo

© Para la
definiciéon del

primera
semana de agosto
se socializard con
los directivos y el
director de practica
la  definicion  del

Se tendra un nuevo
rumbo corporativo la
mision, vision, objetivos
y politicas al 100%

rumbo corporativo

componente
corporativo
© Socializacion del | © Para la segunda # de empleados citados
Rumbo semana de agosto /| # de empleados
corporativo  en se dara asistentes * 100
todas las areas conocimiento al Resultado = 0%
personal sobre el

© Analizar
reglamento

modificaciones

interno de trabajo
y realizar las

© La tercera semana

de agosto se
definira al 100% el
reglamento interno

Presentacion a la
gerencia de el
reglamento interno ya
modificado para su
firma y aprobacion

empresa el manual
de induccién

necesarias

© Formulacion, © Para la cuarta # de personas
elaboracion semana de agosto convocadas para la
aplicacion del se aplicara al induccion y reinduccion
manual de personal nuevo vy | # de respuestas de las
induccién antiguo de la personas ante el

llamado a la induccion y
reinduccion * 100
Resultado = 100%

OBJETIVO 1: DISENAR Y APLICAR UN PROCESO IDONEO PARA LA

PROVISION DEL TALENTO HUMANO DE

INDAGRO LTDA

ESTRATEGIA 3: DISENO E IMPLEMENTACION DEL PROCESO DE

SELECCION

ACCIONES METAS INDICADOR
ESTRATEGICAS
© Fijar las pautas | © Para la agosto se | © La implementacion del

del proceso de
seleccion de

tendran fijadas al

100% las pautas del

proceso de seleccion de
personal se efectuar en
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personal

proceso de seleccion

todo empleado nuevo que
ingrese

© Preparacion y | © En la cuarta semana El disefio y proceso de
disefio del de agosto se tendra al seleccion sera una
proceso de 100% preparado el politica de la empresa
seleccion proceso de seleccion para el personal nuevo
gue se requiera en la

empresa

PROCESO DE EJECUCION

Provision del Talento Humano: Este objetivo busca que el personal
ingresado a la empresa sea el mas acertado y cumpla con el perfil de la
vacante a ocupar, esto con el fin de no llegar a pérdidas econémicas y de
tiempo, por no realizar un proceso idéneo. Para esto se disefaron las

siguientes estrategias:

Disefio y descripcion de perfiles, se hacen necesarios para identificar y
conocer cuales son las especificaciones necesarias, que un aspirante debe
tener, para ubicarse en determinado cargo dentro de una empresa. En
Indagro no existe un manual donde se especifique o describa las funciones ni
perfiles de los puestos de trabajo; por ello se elaboré en primera instancia un
instrumento de recoleccion de informacion de cada cargo en el area
administrativa y operativa, con su respectiva aplicacion con la ayuda del jefe
de produccion para los empleados del area operativa y en el area
administrativa con cada uno de los empleados de los diferentes cargos,
lograndose en algunos la informacién completa, pero en otros no se pudo

recolectar por sus ocupaciones y falta de tiempo.
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Luego de recolectar toda la informacion se dio a conocer en la gerencia para
qgue fuera analizada para su respectiva aprobacion, de esto no hubo ninguna

respuesta por su ausencia y falta de tiempo en la empresa.

Disefio del programa de induccién y reinduccioén, el cual incluye el redisefio
del Rumbo corporativo, para esta accion estratégica se logré hacer algunas
modificaciones, con la asesoria del profesor de practica, a la mision, vision y
valores que existian “volando” en la empresa, se quiso incluir para que fuera
publicado y socializado a todo el personal, porque para los gerentes es claro
hacia donde van y a donde quieren llegar, pero se tendria mas sentido de
pertenencia si el empleado conoce no solo fisicamente a la empresa sino
también su funcionamiento interno, se realizaron las modificaciones en la

mision y vision pero no la gerencia no dio respuesta a su aprobacion.

El analisis del reglamento interno, con la ayuda del Ministerio de Proteccién
Social se revisg, estaba publicado pero se encontraba deteriorado y no muy
legible para su lectura; llevandose a cabo su renovacion para su posterior

publicacion en un sitio visible a todo el personal.

Disefio e implementacion del proceso de seleccion, con miras a escoger
entre los distintos candidatos aquel o aquellos que cumplan con el perfil del
cargo. En Indagro la rotacion del personal nuevo es nula, ya que todos los
empleados llevan varios afos laborando en la empresa. Sin embargo la
seleccion de personal se realiza en el departamento de recursos humanos y

tiene su aprobacién y confirmacion en la gerencia.
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Cuando se genera una vacante se procede a recolectar hojas de vida para
su analisis y priorizar segun el perfil para el cargo él o los posibles
candidatos a seleccionar; llamandolos a la entrevista de trabajo la cual es
realizada en la oficina de recursos humanos. Consecutivamente se le
entrega la informacion recolectada al gerente para su aprobacion y

vinculacion del nuevo empleado.

En recursos humanos se elabora el contrato y su correspondiente afiliacion a
la EPS, ARP y caja de compensacion familiar al nuevo empleado, y alli
mismo se le hace induccion y conocimiento de la empresa. Segun el cargo
hay una persona encargada (jefe inmediato) de empapar al nuevo empleado

en su labor.

Aunque para la gerencia es importante que las personas que ingresen a
trabajar sean preferiblemente familiares, amigos o conocidos recomendados
por los demas empleados. Esta medida crea mas seguridad, debido a la

situacion social, econdmica y politica que se presenta en el pais.

OBJETIVO 2: ESTABLECER UNA PROPUESTA DIRIGIDA AL
MANTENIMIENTO, CONSERVACION Y DESARROLLO DEL TALENTO
HUMANO EN INDAGRO LTDA

ESTRATEGIA 1: PROGRAMACION, DIRECCION Y CONTROL DE LOS
PROCESOS DE SALUD OCUPACIONAL

ACCIONES METAS INDICADOR
ESTRATEGICAS
© Coordinar los | © Para la tercera|® Se pondran a funcionar
proceso de Salud semana de junio todos los procesos de
Ocupacional con en reuniones salud ocupacional en la
la ARP conjuntas de empresa
trabajo social con
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ARP se tendran
todos los procesos
de salud
ocupacional
© Orientar la| © Se espera | © # de empleados
organizacion y establecer el convocados a
buen funcionamiento del vincularse al COPASO /
funcionamiento COPASO al 100% # de empleados
del COPASO antes de la interesados en
primera  semana vincularse al COPASO *
de julio 100
Resultado=100%
© Orientacion a la|© Para la tercera Aprobacion y

empresa del
disefo de
politicas de Salud
Ocupacional

semana de julio se
habra definido las
politicas para su
aplicacion

cumplimiento al 100%
de las politicas
formuladas por parte de
la empresa

ESTRATEGIA 2: PROGRAMACION DIRECCION Y CONTROL DE LOS
PROCESOS DE INTEGRACION FAMILIA-EMPRESA

ACCIONES METAS INDICADORES DE
ESTRATETICAS LOGRO
© Coordinar con la | © Durante la primera|© Los programas de la
C.C.F. los semana de julio se caja de compensacion

programas de conoceran los se implementaran para
integracion y programas de el beneficio de los
capacitacion que integracion y empleados durante el
ofrece al capacitacion de la transcurso de la
empleado y su caja de practica
familia compensacion al
100%

© Integracién y | © Para segunda # de empleados
motivacion al semana de julio se convocados / # de
personal para expondra la empleados
que vincule a su importancia y concientizados en el
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familia y participe ventaja de participar aprovechamiento de los
activamente de en las actividades servicios que ofrece la
los servicios que ofrece la caja C.C.F*100
ofrecidos por la de compensacién Resultado= 100%
C.C.F
© Realizacion de | © Durante el | © # de talleres,
seminarios, transcurso de la seminarios y charlas
talleres y charlas pasantia en la realizados durante la
sobre relaciones empresa se pasantia / # de
humanas y realizaran asistentes constantes a
trabajo en equipo seminarios  sobre los talleres, seminarios
relaciones humanas y charlas * 100
y trabajo en equipo Resultado= 80%

Mantenimiento, conservacion y desarrollo del talento humano: Para el
logro de este objetivo, un eje fundamental es la salud ocupacional y
seguridad industrial, reglamentaria para todas las empresas.

Con la ayuda de la administradora de riesgos profesionales se realizé el
diagnéstico de las condiciones de trabajo, posteriormente se realizé el

panorama de riesgos.

Dentro del programa de salud ocupacional se desarrollaron unas actividades,
como la medicién del material particulado, la medicion de ruido, hallando un
alto grado de decibelios en el area de produccion; en los factores
ergondémicos, que por medio de la EPS se realizaron exdmenes a cada
trabajador hallandose desviacion de columna, hernias discales entre otras;

identificando las causas de estos factores de riesgo y controlandolos en la
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fuente (maquinas) realizdndoles mantenimiento frecuentemente y la
renovacion de algunas; en el empleado dotandolo de elementos de

proteccién personal segun los niveles a los que se encuentran expuestos.

Se cumplié con los requisitos de ley: conformacioén del comité paritario de
salud ocupacional, elaboracion del reglamento de higiene y seguridad
industrial, panorama de factores de riesgo, programa de salud ocupacional,

falto la conformacion de Brigadas de emergencia

Otra estrategia para el logro de este objetivo, es la creacién y direccion de
procesos de motivacion y mejoramiento de las relaciones socio-laborales y el
fomento del buen trato en las familias, por medio de talleres y actividades
que permitan ademas la integracion familia-empresa. Durante el transcurso
de la practica de trabajo social; todo el tiempo se coordind con la C.C.F
(COMFENALCO) en los distintos programas que ofrece, para socializar y
motivar a los empleados de Indagro en su aprovechamiento personal y de

sus familias.

Enfocados en el fomento de las buenas relaciones humanas y trabajo en
equipo se realizaron dos seminarios y charlas informales, con la colaboracion
de la psicologa de la ARP. donde se brindaron espacios de auto evaluacion,
herramientas para dirimir conflictos laborales, el buen trato a la otra persona,

interés hacia la empresa, entre otras.

OBJETIVOS 3: DISENAR UN PROCESO DE EVALUACION QUE
PROPICIE EL MEJORAMIENTO PERSONAL DE LOS EMPLEADO DE
INDAGRO LTDA

ESTRATEGIA 1: DISENAR LA PROPUESTA DE MEDICION DE CLIMA
LABORAL

ACCIONES METAS INDICADOR
ESTRATEGICAS

© Preparacion de la | © En la tercera|© La gerencia habra
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propuesta a la
gerencia para la
aprobacion de

semana de julio
se presentara a
la gerencia la

aprobado la propuesta de
medicién del clima laboral

medicion del clima propuesta
laboral
© Adaptacion del | © Se tendra Identificacion al 100% del

instrumento a
aplicar en la
empresa

estructurado el
formato en su
totalidad para la
cuarta semana
de julio

formato de aplicacién por
parte de la gerencia para
finales de julio

© Aplicacion de la
prueba

© Se aplicara la

prueba en la
primera semana
de agosto al
personal operario
de las empresas

# de trabajadores de la
empresa / # de
trabajadores a quienes se
le aplico la prueba de
medicién * 100

Respuesta= 0%

© Presentacion del
diagnéstico a la
gerencia del clima
laboral

© Se presentara en

la semana de

agosto a la
gerencia el
diagndstico  del
clima laboral

© Tabulaciéon del total de la

informacién recolectada.

© Presentacion del

diagndstico a la gerencia
para mediados de agosto

ESTRATEGIA 2: IMPLEMENTAR UNA POLITICA DE EVALUACION EN

INDAGRO LTDA

ACCIONES
ESTRATEGICAS

METAS

INDICADORES DE
LOGRO

© Implementar la

© Para la tercera
semana de agosto se
habra realizado una
sensibilizacion con
los directivos que

permita ver
importancia de
evaluacion

© Los directivos seran

conscientes al 100%
de la importancia de la
evaluacion y la
importancia como
politica empresarial

politica de
realizar una
evaluacion  de
desempefio
periodicamente
al personal

© Disefar un
formato que

permita medir la
evaluacion  de
desempefio de

Para la tercera
semana de agosto se

habra disefiado
formato
evaluacion

© Para mediados de

agosto se tendra
elaborado el 100% del
formato para su
aplicacion
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los empleados.

© Andlisis de | © Para la cuarta | © Aprobada a finales de
resultados y semana de agosta se agosto el 100% de la
formulacion de habra analizado el propuesta de
la propuesta de 100% de la mejoramiento.
mejoramiento informacion.

Mejoramiento personal de los empleados: Este objetivo estd compuesto
de dos partes: la primera, el ambiente interno existente entre los miembros
de la empresa y se halla estrechamente relacionado con el grado de
motivacion reinante; este resultado es proyectado por medio de la medicion

del clima organizacional.

La gerencia aprobo la propuesta de la medicion del clima laboral y la
identificacion de formatos, para su aplicacion a los empleados de la empresa.
Este formato solo se logro recolectar de los empleados operarios ya que el
area administrativa no tenia la disposicion ni el tiempo para contestar un
formulario extenso. Por lo tanto solo se trabajo con el area operativa. No se
logro la totalidad del diagnostico por inconvenientes de tiempo para

presentarlo en gerencia.

El material recolectado quedo en la oficinas, para que la siguiente practicante
culminara el diagnostico. Sin embargo no es necesario de analisis o estudios
extensivos para percibir la tension en el ambiente de la empresa y en
especial en la parte administrativa. En el area de producciéon el ambiente es
mas informal y los empleados tienen mayor disposicion para realizar las
diferentes actividades que se organicen. Aunque también se presentan
ciertas inconformidades por diversos aspectos negativos (deficiencias en las
instalaciones, bajos salarios, exclusiones de sus compafieros de trabajo,

etc.), generando desmotivacion.
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Y la segunda estrategia es la implementacién de una politica de evaluacion
siendo un sistema de apreciacion del desempefio del individuo en el cargo y
de su potencial de desarrollo, permitiendo identificar las debilidades y
falencias presentadas por los empleados para su posterior progreso. “La
evaluacion de desempefio no es un fin en si mismo sino un instrumento o
una herramienta para mejorar los resultados de los recursos humanos de la

empresa”®*.

Este proceso es un sistema de apreciacion del desempefio del individuo en
el cargo y de su potencial de desarrollo. Es un medio a través del cual se
pueden encontrar problemas de supervision de personal, de integracién del
empleado a la empresa o al cargo que ejecuta, del no aprovechamiento de
los empleados con un potencial mas elevado que aquel que es exigido para
el cargo, de motivacion, etc. En Indagro se venia realizando evaluaciones de
desempefio pero solo como una supervision poco profunda, sin ningun
formato ni andlisis, durante la practica se logro concienciar a la gerencia para
realizar la evaluacion periédicamente, asignando al jefe de produccién como

ejecutor de esta politica.

OBJETIVO 4: DISENAR UN PROCESO DE EVALUACION QUE PERMITA
MEDIR EL GRADO DE RESPONSABILIDAD SOCIAL DE LA EMPRESA
CON LOS TRABAJADORES Y LA COMUNIDAD EN GENERAL

% CHIAVENATO, Adalberto. Administracion de Recursos Humanos. Mc Grawhill. Quinta
edicion. 2000. p.298
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ESTRATEGIA 1:
TRABAJADORES DE INDAGRO LTDA

PANORAMA

SOCIO-FAMILIAR DE LOS

esquema para el
panorama socio-

para la primera
semana de agosto

ACCIONES METAS INDICADORES DE
ESTRATEGICAS LOGRO
© Disefio de un|© Elaborar el esquema Disefiado la ficha de

formato del panorama
socio-familiar para su

agosto.

familiar aplicacion a los
trabajadores
© Aplicar a cada Se aplicara el # de trabajadores de la
trabajador el panorama socio- empresa [/ # de
formato del familiar a los trabajadores que se les
panorama socio- trabajadores en la realizé el formato *100
familiar segunda semana de Respuesta = 70%

© Realizacion de
las visitas
familiares a
cada trabajador

Se realizara las visitas
familiares la primera y
segunda semana de
septiembre

# de personas a las
cuales se les realizd
visitas familiares / # de
trabajadores de la
empresa *100
Respuesta = 50%

© Coordinar
actividades que
permitan el
acercamiento e
integracion
empresa-familia
de los
trabajadores

Informar y entregar

cronograma de
actividades y
presupuesto a la
gerencia para su
aprobacion y
realizacion

# de trabajadores
invitados a las
integraciones / # de
trabajadores que
asistieron a las
integraciones
programadas * 100
Resultado = 90%

Responsabilidad Social: Para este objetivo se lleva a cabo una estrategia

donde se buscaba identificar el panorama socio familiar de los trabajadores,

con el fin de conocerlos mas, conocer su problemética, sus roles y su vida

fuera de la empresa, ya que algunos de estos factores afectaban el

rendimiento laboral de algunos trabajadores.
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Este objetivo se logro en cuanto al disefio del formato y su aplicacion a los
trabajadores operarios. Pero con relacion a las visitas domiciliarias fueron
nulas ya que no se tenia los medios suficientes como transporte vy

presupuesto.

Con respecto a la integracion de las familias con la empresa como ya se
menciono anteriormente se lograron dos integraciones en el tiempo de la
practica. Las cuales fueron muy aprovechadas por los trabajadores y las

familias.
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5. EVALUACION DEL PROCESO

La crisis econdmica y social que presentaba Colombia en el afio 2003, se
reflej6 en la economia y baja productividad de Indagro, llevando a los socios
a poner toda su atencion y empefio en una empresa filial a Indagro llamada
Avigras, donde se procesan industrialmente productos y subproductos del
sacrificio de todo tipo de animales, “descuidando” un poco a Indagro e

incluso pensando en la posibilidad de venderla.

Como consecuencia de la situacion gerencial que presentaba la empresa en
el tiempo de la practica produjo un atraso y la no ejecuciéon de algunas
estrategias presentadas para la realizacion de la planeacion, debido a la
constante ausencia del gerente, en su ocupacién de buscar soluciones a la

problemética que se estaba presentando.

La empresa esta conformada por dos areas la operativa y la administrativa,
por razones culturales, socioeconémicas, laborales, educativas, entre otras,
la integracion y relaciones interpersonales de las dos se limita a lo
estrictamente laboral. El area administrativa no se relaciona con la operativa
y no tienen la disposicion para trabajar en los programas de Recursos
Humanos, por falta de tiempo. Presentandose dificultad en la recoleccion de
informacién para el pleno desarrollo de la planeacion; y en las actividades de

integracién son muy pocos los que participan.
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De este modo dentro del proceso de la practica se pudo realizar mayor
profundizacion de trabajo con los empleados del area operativa quienes
mostraban mayor disponibilidad de actitud colaboradora, ademas por la
ubicacion en que se encontraba la oficina de recursos humanos localizada en
el sector de produccién con facil acceso del personal, presentando mayor

interrelacién y observacion con esta area.

El departamento de recursos humanos tenia su propia oficina acondicionada
para trabajar comodamente. El que haya un espacio para trabajar, tener
autonomia como jefe de personal fue una gran ventaja para la practicante ya
que gracias a este tipo de experiencias se adquiriere trayectoria y

conocimiento en el inicio laboral, despejandose dudas y temores.

Se reconoce que la planeacion de la practica fue muy ambiciosa, al intentar
intervenir en todos los aspectos. Es necesario hacer conciencia de la
limitacion del tiempo que se tiene por parte de la universidad. Ademas de las

diversas funciones que la organizacion asigna a la estudiante en practica.

El campo de practica en Indagro, tiene una trayectoria de varios semestres,
esto implica que se ha trabajado en los diferentes ambitos de Recursos
Humanos; por ser una empresa pequefia de poco personal, trabajos
mecanicos, y rutinarios, los accidentes de trabajo son limitados, siendo
constantes las enfermedades profesionales; los empleados son los mismos
durante muchos afios. Son trabajadores de avanzada edad y sus
expectativas de futuro son pocas, siendo la de pensionarse la mas sentida de

todas.
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Un aspecto que facilité el desarrollo de las actividades de capacitacion fue
contar con la permanente asesoria en cada uno de los temas que se
necesitaban reforzar o implementar, de personal capacitado de la ARP.
Como en acompafamiento psicolégico y orientacion para los trabajadores,

brindado mayor confianza, aceptacion y motivacion.

Durante el proceso de practica se pudo observar que Indagro presenta
debilidades en la conservacion y desarrollo del talento humano con respecto
al estado de salud de los trabajadores sin detectar la existencia de
enfermedades adquiridas durante el periodo laboral, al no realizar examenes

de ingreso, retiro y periddicos a los empleados.

La anterior falencia se vera reflejada en Indagro porque se prevé que por la
edad de la poblacion se presentaran paulatinamente relevos o ingresos de
nuevo personal, por lo tanto se debe estar preparado para el buen cuidado y
prevencion del empleado nuevo, de su motivacion y de las nuevas
expectativas que trae cada individuo; por ello se necesita crear en el
personal presente una cultura de responsabilidad y auto cuidado trasmita al

nuevo integrante.

Por ello se hace necesario mejorar el programa de salud ocupacional
haciendo énfasis en los subprogramas de medicina preventiva, higiene y
seguridad industrial, también el estar capacitados para abordar
correctamente accidentes en la empresa y fendmenos de la naturaleza,
como terremotos, explosiones, inundaciones, e incendios; conformando un

grupo de emergencias. Es importante saber que en salud ocupacional los
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resultados no son cortoplacistas y que se necesita de tiempo para poder
impactar y que estos van a depender de los recursos con que se cuente en la

empresa para hacer intervencion en la fuente, en el medio o en el hombre.

La experiencia permite la confrontacion de los conocimientos adquiridos en la
academia con las situaciones que se encuentran en la realidad que se
interviene, demostrado que ese bagaje tedrico y metodoldgico necesita ser
llevado a situaciones concretas que revelen su verdadera aplicacion,
necesitando ser mas ampliada para reconfigurarse dentro de los diferentes
contextos que se encuentran a medida que se exploran nuevas y variadas

realidades.

En relacion practica y apoyo de la universidad, fue muy importante la
metodologia que se mantuvo con la orientacion y acompafiamiento del
asesor de practica Carlos Eduardo Torres. Las reuniones periodicas entre el
grupo de pasantes del area organizacional, permitieron enriquecer la
experiencia y facilitar a su vez el desarrollo de estrategias que sirvieron de

base para la ejecucion de la practica.

En general, la percepcion que Indagro tiene del Trabajador Social dentro de
la organizacion es excelente, debido al recorrido histérico que ha tenido
Trabajo Social en la institucién durante los ultimos afios, y el apoyo brindado
a los estudiantes en cuanto al desarrollo de sus practicas, generandose un

beneficio colectivo.
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6. PROPUESTA DE FORTALECIMIENTO DE LOS SUPPROGRAMAS DE
SALUD OCUPACIONAL EN INDAGRO LTDA

El trabajo es la base y fundamento de la vida social e individual. Es la
actividad donde el hombre se relaciona para satisfacer sus necesidades y
desarrollarse como persona. Dentro del medio laboral, el trabajador
interactla en diferentes condiciones laborales que pueden afectarlo positiva
0 negativamente. Por esto se pude decir que el trabajo puede convertirse en
un instrumento tanto de salud como de enfermedad para el individuo, la

empresa y la sociedad.

La salud de los trabajadores es uno de los componentes fundamentales del
desarrollo de Indagro y a su vez refleja el estado de su progreso; desde esta
Optica, se dice que un empleado sano se constituye en el factor mas

importante de los procesos de produccion.

Las condiciones laborales que predominan en Indagro, como poca luz,
particulas de polvo, altas temperaturas, afecciones respiratorias,
ergondémicas, entre otros; afectan directamente a los trabajadores,
modificando su estado de salud circunstancia que conlleva a la disminucion
de la capacidad laboral repercutiendo en el desarrollo socioeconémico de la
empresa. A partir de la informacion recopilada en el diagnostico inicial que se
realizé durante la experiencia, fue posible evidenciar una serie de falencias
existentes en la empresa relacionados con la seguridad y la salud de los

trabajadores, como son:
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e El programa de salud ocupacional y seguridad en el trabajo no cuenta
con el plan de accion exigido por el ministerio de proteccion social.

e No se realizan examenes de vinculacién laboral, periddicos ni de
terminacion de contrato a los trabajadores.

e Desde la creacion del COPASO no se le ha dado continuidad a su
labor.

e Se incumple en la ejecucion de los programas de salud ocupacional

e El personal de la empresa carece de conocimientos en primeros
auxilios en caso de accidentes laborales o desastres naturales.

¢ No se elaboran informes de vigilancia epidemiolégica.

Con el fortalecimiento del programa de salud ocupacional en Indagro se
busca la intervencion de varias disciplinas, la participacion activa de todos los
integrantes de la empresa y niveles administrativos iniciando por la
gerencia, para mejorar las condiciones de trabajo y salud de la poblacién
trabajadora, mediante acciones coordinadas de promociéon de la salud y la
prevencion, el control de los riesgos, facilitando el bienestar de la comunidad

laboral junto con la productividad de la empresa.

Dichas acciones se realizan en el Programa de Salud Ocupacional entendido
como la planeacion, organizacion, ejecucion y evaluacion de las
intervenciones sobre las condiciones de salud (medicina preventiva y del
trabajo) y de Trabajo (higiene y seguridad industrial) (decreto 614 de 1984),
tendientes a mejorar la salud individual y colectiva de los trabajadores en sus
ocupaciones y deben ser desarrolladas en sus puestos de trabajo en forma

integral e interdisciplinaria.
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Por todo lo anterior se considera importante destinar esfuerzos en los
programas de Salud Ocupacional que garanticen el mejoramiento continuo
de las condiciones de salud, trabajo y el bienestar de los trabajadores, para
gue se desempefien de una manera adecuada y eficiente, permitiendo con
ello su crecimiento personal y familiar y a su vez el mejoramiento en la

productividad de Indagro Ltda.

6.1 OBJETIVOS

Objetivo General:

+ Fortalecer el bienestar integral de los empleados de Indagro
favoreciendo su salud fisica, mental, psicosocial y social,
proporcionando ambientes de trabajo que garanticen la calidad de los

procesos institucionales.

Objetivos Especificos:

+ Redisenar los subprogramas de salud ocupacional en Medicina
preventiva, higiene y seguridad industrial, con el fin de controlar o
eliminar los factores de riesgo presentes en los procesos productivos,

puestos de trabajo, estilos administrativos y en las personas.

% Reforzar el comité paritario de Salud Ocupacional de Indagro para la
promocion y vigilancia de las normas y reglamentos de salud

ocupacional
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+ Establecer la creacion de una brigada de emergencia preparada para

actuar en caso de un desastre.

6.2. PLAN DE ACCION

Con el fin de llevar a cabo el fortalecimiento de los subprogramas de Salud
Ocupacional se estableceran mecanismos que permitan el cumplimento de
los objetivos puestos asi:

COMPROMISO DE LA GERENCIA: Para la efectividad de cualquier
programa que se desarrolle en la empresa, se requiere del compromiso
gerencial, por ello el punto de partida debe ser el aval y disposicion del

gerente con el plan a seguir.

En esta fase se pretende presentar la propuesta y su importancia a la
gerencia con el fin de establecerla como una politica administrativa, que le dé
prioridad a la prevencion y el control de los riesgos donde se busque el
beneficio para la empresa social y econdmicamente. Se realizar4d una
reunion con los socios y los directivos de la empresa exponiendo las razones
que hacen inminentes un programa de mejoramiento del ambiente fisico,
emocional, de seguridad, de motivacién para los trabajadores realizando un
optimo desempefio en la empresa. Mostrando estadisticas de ausentismo y
morbilidad que pueden presentarse a causa de accidentes de trabajo o
enfermedades profesionales que tengan relacidén con los factores de riesgo
producidos en Indagro. Traduciendo dichas estadisticas en dinero perdido,

con el fin de llamar la atencion de los socios en este aspecto.
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Se plantean los objetivos a cumplir y se manifiesta la importancia de trabajar
en equipo, donde todos sean consientes de que se deben incluir valores
como el buen trato, el honor y la dignidad a los demas compafieros. Con el
desarrollo del plan de trabajo las personas involucradas se deben sentir bien
tratadas con una atencién digna, donde se escuche al COPASO y al Grupo
de Brigada de Emergencia; para que conjuntamente sumando esfuerzos se

dé el cumplimiento de los objetivos de intervencion.

Teniendo claro que de las decisiones y el enfoque que se les dé a los
programas de prevencion, van a depender la salud y el bienestar de los
trabajadores y sus familias. Para el logro de los objetivos es necesario
concientizar a cada trabajador que es su responsabilidad la proteccion y
cuidado, de forma que se pueda promover la salud mental, fisica y

emocional.

Los recursos necesarios para el desarrollo la propuesta son mas humanos

que financieros:

» Recurso Humano: Departamento de Recursos Humanos, la
colaboracion de la ARP, convenios con las EPS, Caja de
compensacion Familiar, entre otros.

= Recurso Financiero: Se requiere inversion econdmica, destinando
anualmente presupuesto para el desarrollo de los subprogramas,
teniendo claro que son acciones preventivas ante los riesgos
empresariales y el no estar preparada puede significar un alto costo

socioecondmico.
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Recurso Fisico: Instalaciones de la empresa e instalaciones

recreativas.

Teniendo la aprobacién del programa por parte de la gerencia, se inicia a la
fase de IMPLEMENTACION:

Sensibilizacién: se inicia con talleres de cultura de seguridad,
capacitacion en emergencias y salud ocupacional, para que todos los
trabajadores hablen de la cultura del autocuidado realizando
comportamientos sanos, al ingreso de nuevos empleados
comprendan sigan dicho comportamiento y se apropien de la salud

ocupacional como un estilo de vida.

Comunicacion: Esta etapa se quiere establecer un mismo lenguaje
dialecto para todos, donde se forjen mecanismos de autocuidado,
autoestima por medio de mensajes alusivos al tema publicados en

lugares visibles y estratégicos de la empresa.

Capacitacién: Los trabajadores recibiran elementos tedricos vy
practicos de prevenciébn y control de enfermedades comunes,
profesionales, accidentes e incidentes y primeros auxilios. Para
realizar la capacitacion en prevencion se tienen como base los
manuales de seguridad de la empresa, en los que se describir las
normas y los procedimientos correctos del trabajo. Mediante la
identificacion de oficios, equipos interdisciplinarios, procedimientos,

riesgos y elementos de proteccion personal.
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Alcanzado el compromiso con los directivos, jefe operativo, personal técnico,
recursos humanos, y culminado el proceso con el personal en general, de
sensibilizacion ante la importancia del trabajo en equipo, para el logro de los
objetivos planteados de la propuesta, se programaran actividades de

evaluacién y mantenimiento como una politica establecida.

Se presenta el plan de intervencion con su respectivo proceso metodoldgico,
que servira como base para la puesta en marcha del Programa de Salud

Ocupacional en Indagro Ltda.
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6.3. PLANEACION PARA EJECUCION DE LA PROPUESTA DE INTERVENCION

OBJETIVO ESTRATEGICO 1: Redisefiar

los subprogramas de salud ocupacional, con el fin de controlar o eliminar los

factores de riesgo presentes en los procesos productivos, puestos de trabajo, estilos administrativos y en las personas

Estrategia 1: Subprograma de Medicina preventiva en el trabajo de los empleados de Indagro Ltda.

ACCIONES METAS INDICADORES RESPONSALBLES GESTION DEL

ESTRATEGICAS PROCESO
1. Capacitar a los | Realizar charlas y|El 100% de los|®© LaARP © Se convocaran a los
trabajadores en | talleres de capacitacion | trabajadores estaran | © Trabajadora Social trabajadores a
prevencioén de | en prevencion de | capacitados para la participar en los
enfermedades y | accidentes y | prevencion de talleres de
accidentes enfermedades accidentes y capacitacion que se
profesionales. profesionales una vez | enfermedades le realizaran

mensualmente.

profesionales

periddicamente
hasta culminar todos

los temas de
prevencion.

2. Actualizar el | Conocer los posibles | Establecer al 100% los Profesional de la|®© Con el apoyo de la
panorama de | riesgos presentes y los | factores de  riesgo ARP ARP se realizaran
riesgos de la | que puedan aparecer | existentes en toda la | © Trabajadora Social inspecciones
empresa en la empresa. empresa. © Lagerencia periédicas en los

puestos de trabajo
evaluando los
posibles riesgo que
se puedan presentar

3. Evaluar el estado de | Establecer un | Establecido el | © Lagerencia © Elaborado el
salud de los | cronograma y | cronograma y|© LasEPS cronograma se
trabajadores, metodologia para | metodologia se | © Recursos Humanos procedera al
detectando la | realizar por sesiones a | procedera a la desplazamiento por
existencia de | todo el personal su | evaluacion del 100% de areas de los
enfermedades evaluacién médica. los empleados. trabadores para la

profesionales  que

realizacion de los

78




OBJETIVO ESTRATEGICO 1: Redisefiar

los subprogramas de salud ocupacional, con el fin de controlar o eliminar los

factores de riesgo presentes en los procesos productivos, puestos de trabajo, estilos administrativos y en las personas

Estrategia 1. Subprograma de Medicina preventiva en el trabajo de los empleados de Indagro Ltda.

ACCIONES METAS INDICADORES RESPONSALBLES GESTION DEL
ESTRATEGICAS PROCESO
hayan sido respectivos
adquiridas durante examenes
el periodo laboral y
realizar exadmenes
de ingreso, retiro y
periédicos.

4. Reubicacion y | Evaluar el estado de | Rotar periddicamente a | © Jefe operativo © Analizando el
rotacion de los | salud de los | los trabajadores de la | © Profesionales de la resultado de los
trabajadores de | trabajadores empresa ARP vy EPS examenes se
acuerdo a las procedera a
condiciones de reubicarlos si es
salud necesario y a

rotarlos  realizando
un cronograma por
mes

5. Desarrollar Prevenir posibles | Con base en los|®© COPASO Por medio de
actividades de | enfermedades en los | resultados de los | © Gerencia actividades de
vigilancia empleados sanos a | examenesy los factores | © Trabajador social promocion, estudios de
epidemioldgica de | causa de las epidemias | de riesgo se llevara a seguridad, la valoracion
enfermedades y riesgos presentes en | cabo la prevencion de la de equipos de
profesionales, la empresa enfermedades proteccién personal y la
patologias profesionales evaluacibn médica se
relacionadas con el realizara el estudio de
trabajo y ausentismo vigilancia epidemiolégica
de tales causas.

6. Determinar espacios | Realizar un cronograma | Durante el afio se Departamento de | © Establecer
adecuados para el | de actividades de | realizaran por lo menos Recursos Humanos semestralmente una
descanso y la | esparcimiento para todo | 3 actividades de | © Gerencia actividad de
recreacion, como | un afio recreacion a los | © Jefe operativo integracion fuera de
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OBJETIVO ESTRATEGICO 1: Redisefiar

los subprogramas de salud ocupacional, con el fin de controlar o eliminar los

factores de riesgo presentes en los procesos productivos, puestos de trabajo, estilos administrativos y en las personas

Estrategia 1. Subprograma de Medicina preventiva en el trabajo de los empleados de Indagro Ltda.

ACCIONES METAS INDICADORES RESPONSALBLES GESTION DEL
ESTRATEGICAS PROCESO
medios para la trabajadores la empresa..
recuperacion fisica y Celebrar
mental de los conjuntamente  los
trabajadores de la cumpleanios y
empresa demas ocasiones

especiales.

OBJETIVO ESTRATEGICO 1: Redisefar los subprogramas de salud ocupacional, con el fin de controlar o eliminar los
factores de riesgo presentes en los procesos productivos, puestos de trabajo, estilos administrativos y en las personas.

ESTRATEGIA 2: Subprograma de higiene industrial de Indagro.

ACCIONES METAS INDICADORES DE RESPONSABLES GESTION DEL

ESTRATEGICAS LOGRO PROCESO

1. Reconocery evaluar | Se reconoceran y | Se tendrd al 100% | © Personal © Andlisis en cada
los agentes | evaluaran los agentes | detectados los agenten especializado de la puesto de trabajo
contaminantes que | contaminantes de la | contaminantes de la ARP Toma de muestras
se producen en la | empresa para la tercera | empresa © Quimico de la
empresa semana después de empresa

iniciado el proceso. © Trabajador social

2. Realizar mediciones | Detectar la influencia de | A todos los empleados | © Especialistas de la Estudio a la
de ruido, | estos factores de riesgo | tanto operativos como ARP maquinaria de
temperatura e|en la salud y | administrativos se les | © Seguimiento de produccién
iluminacion rendimiento productivo | realizaran las Recursos Humanos Toma de medicion
determinando el | de los trabajadores de | mediciones al 100% © Lagerencia de iluminacién en
grado de riesgo del | la empresa toda la empresa
personal expuesto

3. Aplicar correctivos a | Después de realizado el | Se  controlaran los | © ARP A cada nivel de
nivel de fuente, | panorama de riesgos se | riesgos y  agentes | © La gerencia fuente se realizaran
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OBJETIVO ESTRATEGICO 1: Redisefar los subprogramas de salud ocupacional, con el fin de controlar o eliminar los
factores de riesgo presentes en los procesos productivos, puestos de trabajo, estilos administrativos y en las personas.

ESTRATEGIA 2: Subprograma de higiene industrial de Indagro.

ACCIONES METAS INDICADORES DE RESPONSABLES GESTION DEL
ESTRATEGICAS LOGRO PROCESO
medio o individuo en | lleva a combatirlos en la | contaminantes © Seguimiento de la las correcciones
los diferentes | fuente, en el medio o en | detectados en el trabajadora social necesarias en
riesgos que se | el individuo si no se | panorama de riesgos cuanto al
hayan detectado en | puede eliminarlos en los mantenimiento,
el panorama de | anteriores reparacion y
riesgos realizado en distribucion de los
la empresa. elementos de

proteccién para la
prevencién de los
riesgos que puedan
exponer la salud de
la poblacién
trabajadora.
4. Implementacién de | Periédicamente se | Trimestralmente se hara Integrantes de Por medio de
medidas de control realizaran supervisiones | control en toda la COPASO evaluacién en cada
de control empresa verificando las | © ARP uno de los puestos
condiciones de riesgos | © Seguimiento de de trabajo, se

y agentes de
contaminacion si se
amerita.

trabajador social

procedera a la
implementacion  de
medidas de control.
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OBJETIVO ESTRATEGICO 1: Redisefiar

los subprogramas de salud ocupacional, con el fin de controlar o eliminar los

factores de riesgo presentes en los procesos productivos, puestos de trabajo, estilos administrativos y en las personas.

ESTRATEGIA 3: Subprograma de seguridad industrial de Indagro.

ACCIONES METAS INDICADORES DE RESPONSABLES GESTION DEL
ESTRATEGICAS LOGRO PROCESO
1. Inspeccion de los | Visita a hacia los | Se inspeccionara | © Personal Estando solidificado
puestos y areas de | puestos de trabajo | detalladamente al 100% especializado de la los  subprogramas
trabajo en conjunto | determinando los | todos y cada uno de las ARP de salud
con el subprograma | peligros, contaminantes | areas de trabajo de la Equipo del COPASO ocupacional se

de Medicina y de

y factores de riesgo que

empresa

©
©

Trabajador social

realizaran las visitas

Higiene Industrial puedan afectar el a cada puesto una
bienestar y salud de los vez por mes
trabajadores

2. Mantener un control | Suministrar los | EI 100%& de los|®© Equipode COPASO Taller de
de los elementos de | elementos de proteccion | empleados portaran y | © Recursos Humanos capacitacion en el
proteccién y capacitar a los | utilizaran correctamente buen uso de los
suministrados a los | trabajadores en el uso | los elementos de elementos de
trabajadores de la | adecuado de estos, | proteccion. proteccién.
empresa previamente Supervision a cada

comprobados para trabajador
disminuir enfermedades

y accidentes laborales

presentes y venideros

de la empresa

3. Demarcacién y | Localizar los puntos | Se tendra al 100% | © Equipo de COPASO En compafiia del
sefializacion de las | estratégicos de | sefializada y demarcada | © Trabajadora social COPASO se
areas y puestos de | sefalizacion que sean | las areas y puestos de | © Gerencia renovara toda la

trabajo

visibles para
trabajadores vy visitantes
de la empresa

trabajo de la empresa

sefializacion de la
empresa existente y
donde sea necesaria

4. Promover, elaborar, | Desarrollar actividades | Todos los empleados | © Integrantes de la Actividades
desarrollar y evaluar | y capacitaciones donde | incluyendo el que brigada de trimestrales de
programas de | se incentiven al | ingresa estara inducido emergencia capacitacion por
induccién y | trabajador a una cultura | y capacitado al 100% en | © Recursos Humanos medio de talleres.
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OBJETIVO ESTRATEGICO 1: Redisefiar

los subprogramas de salud ocupacional, con el fin de controlar o eliminar los

factores de riesgo presentes en los procesos productivos, puestos de trabajo, estilos administrativos y en las personas.

ESTRATEGIA 3: Subprograma de seguridad industrial de Indagro.

ACCIONES METAS INDICADORES DE RESPONSABLES GESTION DEL
ESTRATEGICAS LOGRO PROCESO
entrenamiento de autocuidado y | la prevencion de los | © Lagerencia © Evaluacion a los
encaminados a la | prevencién de los | riesgo de la empresa trabajadores con
prevencién de los | posibles y ya existentes respecto  a las

riesgos existentes y
futuros de la
empresa.

riesgos laborales.

capacitaciones,
buscando establecer
la cultura de
autocuidado.

OBJETIVO ESTRATEGICO 2: Fortalecer el comité paritario de Indagro para la promocién y vigilancia de las normas y
reglamentos de salud ocupacional

ESTRATEGIA 1: Capacitacién al COPASO sobre la importancia de su labor en el programa de salud ocupacional de

Indagro.
ACCIONES METAS INDICADORES DE RESPONSABLES GESTION DEL
ESTRATEGICAS LOGRO PROCESO
1. Capacitacion  en | Se capacitard por medio | Estara capacitados al | © Personal © Se dictaran clases a
Salud Ocupacional | de charlas, talleres y|100% a todos Ilos especializado de la los integrantes del
y especifica segun | encuentros al COPASO | miembros del COPASO ARP COPASO, sobre
factores de riesgos | en todo lo relacionado | para su veeduria en los | © Trabajador social salud  ocupacional
presentes en la | con la salud | programas de salud | © La gerencia media hora antes de
empresa ocupacional y los | ocupacional iniciar las labores
factores de  riesgo una vez por semana
segun las leyes vy © Distribucién de
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OBJETIVO ESTRATEGICO 2: Fortalecer el comité paritario de Indagro para la promocién y vigilancia de las normas y
reglamentos de salud ocupacional

ESTRATEGIA 1. Capacitacion al COPASO sobre la importancia de su labor en el programa de salud ocupacional de

Indagro.
ACCIONES METAS INDICADORES DE RESPONSABLES GESTION DEL
ESTRATEGICAS LOGRO PROCESO
normas vigentes folletos ilustrados
con respecto a los
temas.

2. Asesorar al comité | Instruir al comité en | El COPASO estard | © Recursos Humanos Socializar al comité
en la vigilancia del | todo lo concerniente a | capacitado para llevar a | © La gerencia en una reunion
desarrollo de las | los subprogramas que | cabo la vigilancia en el sobre los
actividades que en | en la empresa se llevan | desarrollo de los subprogramas de
materia de | a cabo subprogramas salud ocupacional .
Medicina, Higiene Por medios
y Seguridad didacticos formarlos
industrial realiza la en las pautas para
empresa una correcta

supervision.

3. Desarrollo de | Elaboracion de un|Los integrantes del | © Recursos humanos Establecidos los
jornadas de | cronograma donde | COPASO estaran 100% | © ARP factores de riesgo
formacion al | minimo sea 1 jornada | capacitados en el | © La Gerencia de la empresa se

COPASO en el
analisis de causas
de accidentes de

de formacion por mes.

analisis de causas de
accidentes y elaborara
la propuesta como una

dardn a conocer al
comité por medio de
talleres visuales

trabajo y medida de correccion. Con documentacion

enfermedades aportada por la ARP

profesionales, y la se daran las pautas

elaboracién de 0 criterio para crear

propuestas como propuestas en la

mediada correctiva eliminacion de
riesgos.
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OBJETIVO ESTRATEGICO 3: Establecer la creacion de una brigada de emergencia en Indagro, preparada para actuar en

caso de desastre.

ESTRATEGIA 1: Creacion de la brigada de emergencia en Indagro

ACCIONES
ESTRATEGICAS

METAS

INDICADORES DE
LOGRO

RESPONSABLES

GESTION DEL
PROCESO

1. Convocar a los | Contar con el equipo de | Estard creado al 100% | © Trabajador social © Convocatoria
trabajadores de la | Brigadistas segun el | el grupo de brigadistas | © La gerencia © Capacitacion: qué
empresa para | perfil del brigadista se | de la empresa es y en qué consiste
seleccionar los | seleccionaran los la brigada de
posibles  miembros | miembros gue emergencia
gue conformaran el | conformaran el grupo © Socializar el peffil
grupo de brigadistas del brigadista para
de la empresa. los que estén

interesados en
formar parte del
grupo.

2. Realizar un proceso | Captar todo el interés | El grupo de brigadistas | © ARP © La capacitacion se
de capacitacién de la | de los miembros para | estara capacitado al | © La gerencia dara por medio de
brigada donde se | un 6ptimo desarrollo de | 100% en todas las|© Departamento de talleres tedricos.
contemplan las | sus habilidades. fases. Recursos Humanos | © Se realizara al
siguientes fases: finalizar la
v" Formacién capacitacion teérica
v" Mantenimiento un simulacro con
v" Motivacion todo el personal de
v' Legislacion y la empresa.

reglamento de las
brigadas
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7. CRONOGRAMA

ACCIONES
ESTRATEGICAS

PERIODOS

MES 1

MES 2

MES 3

MES 4

MES 5

MES 6 MES 7

MES 8

MES 9

MES 10

MES 11

MES 12

1. Capacitar a los trabajadores en
prevencion de enfermedades y
accidentes profesionales.

2. Actualizar el panorama de
riesgos de la empresa

3. Evaluar el estado de salud de
los trabajadores, detectando la
existencia de enfermedades
profesionales que hayan sido
adquiridas durante el periodo
laboral y realizar examenes de
ingreso, retiro y periodicos

4. Reubicacion y rotacién de los
trabajadores de acuerdo a las
condiciones de salud

5. Desarrollar actividades de
vigilancia  epidemioldgica de
enfermedades profesionales,
patologias relacionadas con el
trabajo y ausentismo de tales
causas.

6. Determinar espacios
adecuados para el descanso y la
recreacion, como medios para la
recuperacion fisica y mental de
los trabajadores de la empresa

7. Reconocer y evaluar los
agentes contaminantes que se
producen en la empresa
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ACCIONES
ESTRATEGICAS

PERIODOS

MES 1

MES 2

MES 3

MES 4

MES 5

MES 6 MES 7

MES 8

MES 9

MES 10

MES 11

MES 12

8. Realizar mediciones de ruido,
temperatura e iluminacién
determinando el grado de riesgo
del personal expuesto

9. Aplicar correctivos a nivel de
fuente, medio o individuo en los
diferentes riesgos que se hayan
detectado en el panorama de
riesgos realizado en la empresa.

10. Implementacion de medidas
de control

11. Inspeccion de los puestos y
areas de trabajo en conjunto con
el subprograma de Medicina y de
Higiene Industrial

12. Mantener un control de los
elementos de proteccion
suministrados a los trabajadores
de la empresa

13. Demarcacion y sefializacion
de las areas y puestos de trabajo

14. Promover, elaborar,
desarrollar y evaluar programas
de induccién y entrenamiento
encaminados a la prevenciéon de
los riesgos existentes y futuros de
la empresa.

15. Capacitacion en Salud
Ocupacional y especifica segun
factores de riesgos presentes en
la empresa

16. Asesorar al comité en la
vigilancia del desarrollo de las
actividades que en materia de
Medicina, Higiene y Seguridad
industrial realiza la empresa

87




ACCIONES
ESTRATEGICAS

PERIODOS

MES 1

MES 2

MES 3

MES 4

MES 5

MES 6 MES 7

MES 8

MES 9

MES 10

MES 11

MES 12

17. Desarrollo de jornadas de
formacion al COPASO en el
analisis de causas de accidentes
de trabajo y enfermedades
profesionales, y la elaboracion de
propuestas como mediada
correctiva

18. Convocar a los trabajadores
de la empresa para seleccionar
los posibles miembros que
conformaran el grupo de
brigadistas de la empresa.

19. Realizar un proceso de
capacitacion de la brigada donde
se contemplan las siguientes
fases:

* Formacion

*Mantenimiento

* Motivacién

* Legislacion y reglamento de las
brigadas
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8. CONCLUSIONES

v La planeaciéon estratégica es una metodologia, que requiere de rigurosidad,
cuidado y dedicacion en su conformacién y desarrollo, para evitar confusiones
y errores en célculos de tiempo o recursos, y para el logro de los objetivos y las
metas propuestas. Una planeacion disefiada sin diagnéstico puede generar

expectativas en la empresa que no se podran cumplir.

v El ser humano, es el recurso mas importante con que cuenta la empresa, por
esta razon las directivas deben mostrar un mayor interés por su desarrollo,
mantenimiento y conservacion. La satisfaccion y motivacion personal esta
directamente relacionada con el reconocimiento que brinde la gerencia y es
representado en la inversion economica y administrativa que destinen a la

calidad de sus puestos y ambiente de trabajo.

v La experiencia en el area de Salud Ocupacional fue muy enriquecedora pues
se contribuy6 con el proceso de desarrollo, mantenimiento y conservacion del

recurso humano en la organizacion.

v El diagnéstico realizado permitio identificar y plantear diferentes estrategias,
por lo que fue necesario plantearlas como propuestas para evitar iniciar
procesos que se dejarian inconclusos y que no cumplirian con los objetivos

establecidos en la planeacion estratégica.
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9. RECOMENDACIONES

v La gerencia de la empresa debe conocer directamente los procesos a
desarrollarse y a apoyarlos, de lo contrario no se presentaran logros de los

objetivos.

v Es importante planear mecanismos que permitan el mejoramiento del clima
laboral de la empresa, pues fue uno de los aspectos con mayor inconveniente
durante la practica; en este sentido el apoyo de las directivas y de los
empleados son fundamentales a la hora de realizar actividades de capacitacion
y mejoramiento enfocadas a los diversos aspectos que influyen en el

mejoramiento del ambiente laboral.

v La cultura del auto cuidado y la prevencion en la Salud Ocupacional, debe ser
asumida por todo el personal, desde las directivas, Jefe de Produccion, Jefe de

Recursos Humanos, empleados administrativos y de produccion.

v Es fundamental que los directivos de la empresa den el debido cumplimiento al
programa de salud ocupacional, no solo porque proteger la salud de los
trabajadores es una obligacion legal sino también porque es un beneficio para
la empresa en su economia. Ademas el desarrollo del programa contribuye a
mejorar la productividad en la empresa y reporta beneficios multiples para los

empleados.
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v Destinar esfuerzos al fortalecimiento del COPASO, buscando el compromiso y
participacion en la ejecucion de la propuesta y todo lo concerniente con la

salud del trabajador.

v Para visualizar mejor los resultados de la planeacion estratégica, se deberia
unir la practica | y Il en dos semestres seguidos, para tener secuencia de lo

planteado.

v Dar seguimiento o retomar las propuestas que se han formulado en las

anteriores préacticas de la empresa
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ANEXO A

CLASIFICACION DE LOS FACTORES DE RIESGO

Existen varias clasificaciones de los factores de riesgo, para su estudio y control

de los accidentes de trabajo y las enfermedades profesionales.

La siguiente clasificacion general es en funcién de los efectos para la salud e
integridad de los trabajadores.

GRUPO 1: FACTORES DE RIESGO DEL AMBIENTE DE TRABAJO O
MICROCLIMA LABORAL.

Estas condiciones se caracterizan, por estar normalmente presentes en todos los
ambientes que habitamos. Su exceso o defecto pueden producir alteraciones en la
comodidad, la salud y el rendimiento de las personas, volviéndose entonces en un

factor de Riesgo. Entre otros estan:

% Temperaturas extremas (calor o frid)
¢ Niveles de luz natural inadecuados
s+ Aireacion natural deficiente

% Humedad relativa y lluvias

+ Electricidad atmosférica

% Presiones barométricas anormales
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GRUPO 2: FACTORES DE RIESGO CONTAMINANTES DEL AMBIENTE DE
TIPO FISICO (NO MECANICOS)

Son todos los fendmenos de naturaleza fisica No mecanicos que se producen
durante el trabajo y que pueden causar enfermedades y lesiones organicas a los

trabajadores.

¢ Ruido

% Vibraciones

 Electricidad estatica

+ Radiaciones ionizantes (Rayos x, Gamma, Alfa, Beta, Neutrones)
% Radiaciones no ionizantes (Ultravioleta. Infrarrojos, Microondas,

Radiofrecuencias, Laser)

DE TIPO QUIMICO

Son todas las sustancias o materiales que segun su estado, naturaleza,

condiciones fisico-quimicas y presentacion pueden causar alteraciones del

ambiente y/o enfermedades, y/o lesiones a los trabajadores.

+ Aerosoles:
e Polvos
e Humos
e Neblinas
e Rocios

s Gases y vapores
% Solidos

>

» Liquidos

*,
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DE TIPO BIOLOGICOS

Son todos los organismos o materiales contaminados que se encuentran en los
lugares o areas geograficas de trabajo que pueden transmitir a los trabajadores

expuestos a patologias, directa o indirectamente.

% Organismos microscopicos. Ej.: Bacterias, virus, hongos, parasitos.

< Organismos microscopicos. Ej.: Acaros (piojos), artrépodos (Garrapatas).
% Personas y animales enfermos o portadores sanos.

“ Basuras

¢ Vectores. Ej.: Zancudos del paludismo, dengue, Leishmaniasis.

% Animales venenosos. Ej.: Serpientes, alacranes.

% Vegetales toéxicos o irritantes.

GRUPO 3: FACTORES DE RIESGO DE INSALUBRIDAD LOCATIVA'Y
AMBIENTAL DEFICIENTE

Son aquellos factores de riesgo que se caracterizan por ser fuente de molestias o
aun posibles enfermedades para el trabajador debido al deficiente servicio, falta o

estado inadecuado de sanidad locativa y ambiental deficiente.-

%+ Desechos y olores desagradables

¢+ Acumulacion de basaras

% Productos perecederos o en mal estado

% Falta o mal estado de servicio sanitarios

+ Alcantarillado faltante o en mal estado

+ Lavatorios deteriorados y desaseados

+ Elementos de aseo inexistentes o inapropiados

* Ropa de trabajo deteriorada o sucia
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% Comedores faltantes o antihigiénicos
“+ Vestuario faltante o antihigiénico

% Suministro de agua desprotegido

GRUPO 4: FACTORES DE RIESGO QUE PRODUCTORES DE SOBRECARGA
FISICA

Son todos aquellos factores de riesgo que causan en el trabajador importante
fatiga muscular y ademas desencadenan o agravan patologias osteomusculares,
los cuales se caracterizan por no cumplir con las normas de la ergonomia o por

presentar situaciones de orden psicosocial.

DE TIPO DISERGONOMICO:

POSICIONES INADECUADAS

% Sentado
% De pie

% Encorvado
% Acostado
* Rotada

* Flexionada
+ Extendida

s Encogida

Existen factores de riesgo de tipo psicosocial debido al tipo y organizacion del
trabajo que producen importante fatiga muscular en los trabajadores, lo que a la
vez afectan la psiquis y las relaciones sociales de los trabajadores en el &mbito

laboral y familiar; tales como:
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"Pesado estatico / dinamico
TiPO DE TRABAJO *Leve estatico / dinamico

*Moderado estatico f dinamico

FACTORES
DE RIESGO
PSICOSOCIALES *Duracion de |a jormada

"Hitmo rapida o lento
*Distribucion del descanso
"Haras extras

*lncentivos

*Trahajo nocturna

ORGANIZACION
DEL TRABAJO

GRUPO 5: FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIALES PRODUCTORES DE
SOBRECARGA PSIQUICA

Son todos aquellos factores de riesgo generados por la organizacion del trabajo o
de la sociedad circundante (extra laboral), que pueden producir en los
trabajadores tensiones emocionales desagradables, repetitivas y prolongadas.

Ellos son:

% Los turnos rotativos

+ Los turnos nocturnos

+ Las tareas repetitivas

% Alta concentracién

% Inestabilidad laboral

% Exceso de actividad psiquica y responsabilidad
 Inseguridad laboral y extra laboral

% Alta decision

s Tareas sin valorar

¢ Autoritarismo

% Procedimiento peligroso
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% Relaciones interpersonales tensas

GRUPO 6: FACTORES DE RIESGO PRODUCTORES DE INSEGURIDAD

Son todos aquellos factores de riesgo que pueden causar accidentes y pérdida de
capitales, por el inadecuado o mal estado de funcionamiento o falta de proteccién
en los equipos, materiales, instalaciones o el ambiente. Estos factores de riesgo

pueden ser:

DE TIPO MECANICO:

%+ Motores primarios sin protecciones

% Magquinas peligrosas y sin protecciones

% Herramientas defectuosas

% Transmision de fuerza sin protecciones

% Aparatos de izar oreados inseguramente

% Vehiculos sin mantenimiento preventivo

% Sistemas de proteccion deficientes o faltantes
% Sistemas de controles obstruidos

% Sistemas eléctricos en mal estado

DE TIPO FISICO — QUIMICO:

%+ Sustancias y materiales peligrosos, cortos circuitos causantes de incendios.

% Sustancias y materiales peligrosos causantes de explosiones.
DE TIPO INSTALACIONES Y SUPERFICIES DE TRABAJO EN MAL ESTADO:
% Pisos

+ Paredes
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Ventanales

Techos

Escalas

Andamios

Area de circulacion
Sistema eléctrico

Area de almacenamiento
Area maquinas
Sistemas de desagles

Empresas vecinas peligrosas.

DE TIPO PROCEDIMIENTOS PELIGROSOS:

Trabajos en altura

Trabajos en subsuelo

Trabajos entre maquinas

Trabajos en areas confinadas

Trabajos en circuitos vivos

Incentivos inadecuados

Sistemas de proteccion inadecuados o faltantes

No uso de elementos de proteccién personal

DE TIPO ORDEN Y ASEO DEFICIENTES

Herramientas en lugar inadecuados
Espacios desordenados
Almacenamiento inadecuado
Apilamiento desordenado

Cosas inservibles

Pasillos bloqueados

Rincones sucios y atestados
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% Estantes sobrecargados
% Cajones y recipientes muy llenos

+ Objetos fuera del sitio apropiado

ANEXO B.

FORMATO DE DESCRIPCION DEL PERFIL OCUPANAL

| IDENTIFICACION DEL CARGO:

Nombre del cargo:

Dependencia:

Cargo del Jefe Inmediato:

1. Con qué cargos al interior de la empresa se relaciona en forma permanente?

Cargo Asunto:

Cargo : Asunto

2. Con cuales entidades externas a la empresa se relaciona en forma

permanente?
Entidad Asunto
Entidad Asunto
Entidad Asunto
Entidad Asunto
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3. Cuales cargos depende de este?

Cargo

Cargo

Cargo

Cargo

4. Jornada de trabajo

Cargo

Cargo

Cargo

Cargo

Jornada Normal De a
Jornada Especial De a
Otras

ll. DESCRIPCION ESPECIFICA DEL CARGO

1. Cuales actividades realiza diariamente?

2. Qué actividades realiza esporadicamente?

3. Qué actividades realiza eventualmente?
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ESPECIFICACION DEL CARGO:

Defina los requisitos necesarios para ocupar el cargo.

1. Edad: De 18 a 25 afos
De 25 a 35 afios
De 35 a 45 afios

Mas de 45 afios

2. Sexo: Femenino Masculino No influye
3. Estrato Socioeconomico: 1-2 3-4 5-6 No influye
4. Estado Civil: Soltero Casado Separado No influye

5. Nivel Educativo: Primaria
Secundaria
Universitarios
Otros

6. Experiencia:

Determina el tiempo promedio requerido para desempefiar el cargo.

Sin experiencia
Hasta 1 afo
Hasta 5 afios

Mas de 5 afos

104



IV. DESARROLLO DEL TRABAJO

1. Iniciativa:

Determina la capacidad para actuar solo y tomar decisiones.

Alta Media Baja Ninguna

2. Habilidad:

Establece la habilidad necesaria para el desempefio del cargo.

HABILIDAD NIVEL

MANUAL.: BAJO NORMAL ALTO

Motricidad fina

Motricidad gruesa

Escritura

VERBAL:
Facilidad de

expresion

Lenguaje

MENTAL:

Percepcion

Compresion de

lectura

Aptitud
matematica

Racionamiento

l6gico
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3. Esfuerzos.

a. Fisico:

Establece el nivel de esfuerzo fisico y muscular necesario en el desemperio del

cargo:

Ligero Mediano

b. Mental:

Grande

Cuando el desarrollo de la labor compromete la concentracion hasta producir

cansancio.

CONCENTRACION | TIEMPO DE ESFUERZO

PERMANENTE

INTERMITENTE

OCASIONAL

Baja

Media

Alta

c. Visual:

Cuando el desempefio laboral obliga al empleo de la agudeza visual hasta

producir cansancio

ESFUERZO VISUAL | TIEMPO DE ESFUERZO

PERMANENTE

INTERMITENTE

OCASIONAL

Baja

Media

Alta

d. Relaciones Interpersonales:
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Determinar la capacidad requerida para desarrollar el trabajo dentro de un

ambiente amable y cordial.

CAPACIDAD ALTA MEDIA BAJA

Para aceptar y corregir

errores

Para respetar las

normas

Para respetar a los
demas y su forma de

ser y actuar

e. Responsabilidad:

Establece el grado de respuesta frente al desempefio del cargo

v Informacién Reservada:

Tiene acceso a datos confidenciales SI NO

GRADO ALTO MEDIO BAJO

De acceso a la
informacion
De reserva a la

informacion
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v Manejo de Bienes

ELEMENTOS A CARGO

RESPONSABILIDAD

ALTA MEDIA

BAJA

Equipo de oficina

Dinero y valores

otros

v Mencione en orden de importancia aquellas actitudes que usted cree son

importantes en el desempefio de su cargo y agregue las que considere

necesarias.
Cordialidad

Seriedad

atencion oportuna

v Perfil Humano

Describa las caracteristicas personales que cree usted, debe tener una

Respeto
Puntualidad

Compromiso

persona para desempeiar adecuadamente su cargo.
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ANEXO C

Distribucién de la poblacion trabajadora por areas de trabajo

O Seriel
W Serie2
8 O Serie3

Empleados Produccién

Distribucién de la poblacién trabajadora por género

100% -
90% -
80% -
70% -
60%0 -
50% -
40% -
30% -
20% -
10%

0%

50%

MASCULINO FEMENINO
= ADMON m PRODUCCION
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Distribucién de la poblacién trabajadora por edad

35%

30%

25%

20%

15%-+

10% -

5%+

0% T T
20-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 61-65 66 y més

@ PRODUCCION m ADMON

Distribucién de la poblacion trabajadora por estado civil

Z0% 709
70%0
6090
50%0
40%
30%
30%
18%
20%
10% - 6% 6%
0% ; ; ; T
SOLTERO CASADO SEPARADO U.L.
= ADMON m PRODUCCION ‘
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Distribucién de la poblacion trabajadora segun tenencia de la vivienda

90% -
80% -
70%
60%
50% -
40% -
30%
20% -

10% -
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