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RESUMEN

TITULO:
PROPUESTA DE MEJORAMIENTO DEL AMBIENTE FISICO LABORAL EN
AVIGRAS S.A. BASADO EN PRINCIPIOS DE BIOSEGURIDAD

AUTOR: )
YESICA JUDITH LEMUS PASO

PALABRAS CLAVES:
Ambiente fisico laboral, salud ocupacional, bioseguridad, orden y aseo, desechos del
sacrificio de animales.

CONTENIDO

AVIGRAS S.A. es una empresa del sector productivo dedicada al procesamiento de
los desechos generados por el sacrificio de animales como aves y ganado, los cuales
por su condicidn de materia organica posee el potencial de convertirse en riesgo
biolégico para los empleados, causando en ellos enfermedades.

La presente propuesta es el resultado de la experiencia profesional de Trabajo Social,
la cual plantea estrategias con el fin de mejorar las condiciones de salud de los
trabajadores de AVIGRAS S.A. mediante la generacion de habitos de higiene y aseo,
creacion de estilos de vida saludables y el aumento de la seguridad industrial.

Teniendo en cuenta el fundamento tedrico en el que se basa el presente trabajo, el ser
humano es un sistema el cual hace parte e interactia con otros sistemas, entre estos
el laboral, el cual le provee condiciones ambientales que afectan la salud de los
trabajadores, manteniéndola o deteriorandola, esta situacién a su vez se convierte en
un factor de motivaciéon o desmotivacion para el empleado ya que la motivacion puede
originarse desde el interior del individuo o por factores del exterior que actuan sobre
él.

El planteamiento de la propuesta de mejoramiento del ambiente fisico laboral, esta
orientado a evitar que el trabajo se convierta en una fuente de desmotivacion e
inseguridad, generador de enfermedades para el trabajador.

" Trabajo de Grado
Facultad de Ciencias Humanas, Escuela de Trabajo Social. Director: Carlos
Eduardo Torres Sanchez
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SUMMARY

TITLE:
PROPOSAL FOR THE IMPROVEMENT OF THE PHYSICAL LABOUR
ENVIRONMENT IN AVIGRAS S.A BASED IN PRINCIPLES OF BIOSECURITY'

AUTHOR: )
YESICA JUDITH LEMUS PASO

KEY WORDS:
Physical labour environment, occupational health, biosecurity, order and cleanliness,
waste generated by the shughter of animals.

DESCRIPTION:

AVIGRAS S.A. is a company of productive sector that is in charge of processing waste
generated by the shughter of animals like fowl and cattle, which for their condition of
organic matter have the potential of turn in biologic risk to the workers, causing them
illnesses.

The present proposal is the result of the professional experience of Social Work, it
expound strategies with the aim to improve to the conditions of health of the workers in
AVIGRAS S.A. by means the generations to habits of hygiene and cleanliness,
creation of healthy ways of life an the increase of the industrial safety.

Considering the theoretical basis of the present work, the human being is a system,
which is part an has interaction with other systems, like labour system, it supplies
environmental conditions, which influence the worker’s health, support it or damage it.
This situation turns in a factor of motivation or unmotivation for the worker, because the
motivation can originate since himself or by exterior factors that act over him.

The raising of the proposal to improve of physical labour environment is direct to avoid
that the job turns into a source of unmotivation and unsafety causing in the workers
illness.

i *Work of Grade
Human Sciences Faculty, Social Work School. Director: Carlos Eduardo Torres Sanchez
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INTRODUCCION

En las ultimas décadas el mundo ha sufrido cambios sustanciales, lo
cual ha afectado a las organizaciones en sus procesos y en su
forma de ver la persona al interior de la misma, entendiendo el papel
dinamizador de los empleados y su conocimiento e inteligencia para
aplicar en las diferentes acciones a desarrollar en su trabajo,
saliendo un poco de la concepcion robdtica y maquinista que

habian adoptado.

Los tedricos y estudiosos de los temas organizacionales han
introducido grandes pensamientos y acciones en el mundo laboral a
partir de los cambios y modificaciones sustanciales que han debido
afrontar las organizaciones. Teorias como la de los sistemas y
motivacion, se han convertido en la columna vertebral del presente
trabajo de grado, ya que éstas parten del la concepcion de que el
ser humano es un centro dinamizador y que en la relacién laboral
tanto empresa como empleados se benefician y retroalimentan

mutuamente.

Para las organizaciones entender a las personas como el activo mas

importante en su haber, en teoria ha sido complicado, pero en la
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realidad la situacion es aun mas dificil. Aplicar los supuestos de las
teorias y cambiar estructuras de pensamiento y direccion
organizacionales, es una labor que merece tiempo, credibilidad,
receptividad y mentalidad abierta de la gerencia de las

organizaciones.

Es por eso que para las organizaciones de nuestro pais, estos
cambios de pensamiento se han venido dando de manera paulatina
y en la medida que se observan resultados palpables y en lo posible

medibles.

La labor del Trabajador Social en una organizacién tiene como
finalidad liderar procesos que permitan proveerles a las personas
que trabajan en una empresa, los elementos necesarios para su
desarrollo personal contribuyendo de esta forma al logro de las

metas organizacionales.

El desarrollo de la practica en AVIGRAS S.A. mantuvo durante todo
el proceso esta intencion, la cual se materializ6 a partir de la
experiencia y los resultados de la misma, llegando al planteamiento
de una propuesta de intervencion enfocada al mejoramiento del

ambiente fisico laboral, evitando o disminuyendo la posibilidad de

15



que el trabajo se convierta en una fuente de desmotivacion e

inseguridad, generador de enfermedades para el trabajador.

AVIGRAS S.A. es una empresa del sector productivo, dedicada al
procesamiento de los desechos generados por el sacrificio de
animales como aves y ganado, los cuales por su condicién de
materia organica posee el potencial de convertirse en riesgo
biolégico para los empleados que la manipulan, es por esta razén
que el presente trabajo de grado estd enfocado hacia el
mejoramiento de las condiciones del ambiente fisico laboral, basado
en principios de bioseguridad; de esta manera se busca mejorar el
grado de satisfacciéon laboral, disminuyendo el rechazo que deben
afrontar los empleados en sus familias por los olores y bacterias que

llevan a casa.

Inicialmente se realiz6 un diagnostico con el fin de determinar el
estado actual de la organizacion y elaborar acertadamente la
planeacion apuntando a las necesidades de la empresa; durante el
desarrollo de la practica se evidenciaron situaciones importantes
como el desaseo, la inseguridad y la cultura de descuido tanto del
aseo personal como del aseo de la planta en general. En la etapa

final de la practica se realizé la evaluaciéon del proceso a partir del
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cual se generd la propuesta de intervencidn profesional, la cual en
este caso esta enfocada al mejoramiento del ambiente fisico laboral,
proyectado al bienestar laboral y familiar de los empleados

vinculados con la empresa AVIGRAS S.A.

El presente documento se encuentra dividido en cinco (5) capitulos
o partes de la siguiente manera:

La primera parte contiene todo el fundamento tedrico que permite
sustentar la experiencia y la propuesta, en este capitulo se tratan las
teorias de sistemas, de motivacion, ambiental, salud ocupacional y

bioseguridad, la cuales son el eje del presente trabajo de grado.

En el segundo capitulo se hace un recuento historico de la
produccién de harinas derivadas de subproductos de animales, es
decir un contexto macro de la actividad econdmica en la cual se

desarrollo la experiencia.

El tercer capitulo es enfocado hacia la empresa en particular, su

historia y sus miembros, en este capitulo se hace una descripcion

socio demografica de los trabajadores de la misma.

17



El cuarto capitulo hace referencia al desarrollo de la experiencia de
practica de Trabajo Social el AVIGRAS S.A. en el cual se exponen el

diagnostico inicial, la planeacion y la evaluacion del proceso.

Y en quinto y ultimo capitulo contiene la propuesta de intervencién o
continuacion de Trabajo social en la empresa, la cual es el resultado
de una experiencia de dos anos de labores en la organizacion y de
un objetivo interdisciplinario. La propuesta esta enfocada al
mejoramiento del ambiente fisico laboral basado en principios de
bioseguiridad, esta propuesta pretende brindar a los trabajadores un
lugar limpio, sano en el cual trabajar y un desarrollo familiar

adecuado a partir del mejoramiento de sus condiciones ambientales.

La Autora

18



1. EL DESARROLLO DEL HOMBRE EN LA ORGANIZACION

1.1 LA PERSONA Y LA ORGANIZACION COMO SISTEMAS

Con el fin de comprender la organizacion y la persona como sistemas, es
necesario realizar una breve conceptualizacion acerca de la teoria de los
sistemas, la cual tuvo su origen en los trabajos del bidlogo austriaco Bertalanffy a
partir de los afnos 50, sin embargo muchos autores han trabajado el tema desde
diferentes puntos de vista, definiendo el sistema siempre con los mismos

elementos.

Para KAST? el sistema en general es un conjunto de elementos con dinamica
particular que a partir del funcionamiento de cada uno de ellos origina un resultado

o producto que es elaborado y procesado a partir de insumos o fuerzas externas.

Para CHIAVENATO?® el sistema es un conjunto de elementos dindmicamente
relacionados, esto es en interaccién, que desarrollan una actividad para alcanzar
un objetivo o propdsito, operando sobre datos, energia y/o materia, tomados del
medio ambiente que circunda el sistema, en una referencia de tiempo dada para
proporcionar informacion, energia y/o materia, resultado de los procesos internos
del sistema.

En conclusion teniendo como base estos dos conceptos, y entendiendo el mundo
desde una perspectiva global, donde nada es independiente y todo es influenciado

mutuamente, se puede decir que un sistema debe ser un todo compuesto de

’KAST Fremond. Administracién en las Organizaciones. Mc Graw Hill. México 1980. P16

3 CHIAVENATO Adalberto. Administracién de Recursos Humanos. Mc Graw Hill. Mexico 1981. P 12
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elementos o partes que deben tener una interrelacién e interdependencia mutua,
que toma del medio o sistema mayor entradas o insumos que algunos autores
llaman INPUTS, el sistema los procesa y como resultado del proceso emite al

ambiente unas salidas llamadas OUTPUTS.

Los sistemas pueden clasificarse en abiertos o cerrados segun la interaccion que
puedan generar con el medio o sistema externo. La organizacion puede
concebirse como un sistema abierto, ya que tiene constante interaccion con los

subsistemas que lo integran y con el sistema mayor: La sociedad.

Un sistema abierto influye y es influido por otros sistemas, en esta relacién se
retroalimentan. Los sistemas toman del ambiente entradas o inputs traducidos en
personas, materias primas, materiales, etc., para transformarlas y enviar al
ambiente o sistema mayor, outputs (salidas) en forma de servicios, productos,
residuos etc. Los outputs de un sistema son inputs para otros, realizando una

cadena.

ENTRADAS | —> PROCESO —p | SALIDAS

a 3

RETROALIMENTACION PERMANENTE

v

S

Figura 1. Proceso de los sistemas. Tomada de Chiavenato Idalberto, modificada por la
autora

También existen inputs como legislaciones, normas y fuerzas politicas y/o
economicas, que rigen el comportamiento y la calidad de los sistemas en

diferentes areas.
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Analogamente dentro de la organizacidon las personas son subsistemas
considerados abiertos, que pertenecen a otros sistemas como la familia, grupos
sociales, religion, educaciéon, que le aportan sentimientos, aprendizajes, valores,
normas y costumbres que determinan su conducta. Las personas al integrarse a
un sistema como la organizacion, no dejan de lado lo aprendido en los otros
sistemas, por el contrario lo aporta e influye al sistema con sus caracteristicas y el
sistema a su vez influencia a las personas y le ensefia su cultura, valores y formas
de comportamiento establecidas por el sistema beneficiandose vy
retroalimentandose.

Las personas como sistemas se consideran entradas o inputs, para la
organizacion y a su vez hacen parte del proceso y transformaciéon de las materia
primas, y su labor se materializa en los resultados o outputs del proceso, como
productos y servicios, lo que quiere decir que las personas estan presentes
durante todo el desarrollo del proceso productivo, esto comprueba que aunque el
objetivo primordial de las organizaciones es la produccion a su vez son las
personas pues son ellas quienes hacen posibles la calidad de los resultados en

sus productos y servicios.

1.1.1 Caracteristicas de los sistemas aplicadas a las personas en la

organizacion

Las personas como elemento fundamental en las organizaciones, son
consideradas sistemas con caracteristicas similares a las de las empresas y de
igual forma estan compuestos por subsistemas, lo cual hace al ser humano un ser
complejo: La familia, los amigos, la cultura, la religién, la educacién, la politica, el

trabajo etc., hacen parte de los sistemas que lo componen; el ser humano es

21



influido por cada uno de ellos y a su vez los influye, es un proceso mutuo y de
retroalimentacion, esto se refleja en la interaccion con la organizacién y con los
diferentes miembros de la misma, cada uno de los empleados aportan al sistema

sus caracteristicas propias, conformando asi el gran sistema organizacional.

El Ser Humano actua como un sistema abierto, tanto en la empresa como en cada
uno de los sistemas de los que hace parte, esta variedad de sistemas hacen que
interactue, creando asi la dinamica propia de cada individuo, infuenciando positiva

0 negativamente lo cual se refleja en la conducta.

las caracteristicas de los sistemas, son claramente evidenciadas en las personas

de la siguiente manera:

La Globalidad en la que esta involucrada la persona, como sistema global puede
interpretarse cuando se observa que todo sistema esta involucrado en otro

sistema y que este a su vez hace parte de otro mayor que lo condiciona.*

El ser humano por su dinamismo esta inmerso dentro de muchos sistemas que
hacen parte del mundo en general, la familia, la economia, la politica social, la
educacion, etc. En algunas organizaciones, esta caracteristica se hace visible,
cuando llega un nuevo miembro a la organizacion, las personas traen consigo a su
ambiente laboral todo lo aprendido, social, cultural e intelectualmente, que en la
medida que interactua con otros miembros de la organizacion, estos le ensenan la
cultura y valores propios de la organizacién, comportamientos que son 0 no
permitidos, y en este intercambio la persona se adapta y empieza a hacer parte
del nuevo sistema, y su conducta se regula. Sin embargo, ésto no quiere decir
que las personas, cambien su forma de pensar y sustituyan sus valores por los de

la organizacion o los miembros de la misma, con el fin de ser aceptado, no,
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simplemente se trata de una permeabilizacién y del resultado de la comunicacién
que se desarrolla en la organizacién. En este intercambio el nuevo miembro
comenta sus experiencias en otras organizaciones y llegan a compararlas, lo
cierto es que la cultura es diferente en todas las organizaciones y las personas se
adaptan a estas, este proceso de interaccion es denominado feed-back® o

retroalimentacion y se constituye en otra caracteristica de los sistemas.

El cansancio fisico, agotamiento o envejecimiento que sufren las personas a
causa de los factores ambientales y laborales, es la misma tendencia al desgaste

que tiene un sistema y se denomina Entropia®.

El individuo como miembro de una organizacién labora alrededor de 8 a 12 horas
diarias, esto trae consecuencias como el cansancio fisico y mental, estrés laboral,
también por las condiciones propias de los procesos, turnos rotativos de trabajo,
tareas repetitivas y la constante exposicion a riesgos ocupacionales que generan
tension, accidentes laborales y agotamiento, de igual forma las situaciones

externas influyen en el empleado ocasionando la tendencia al desgaste.

Para contrarrestar esta situacion surge una respuesta del sistema que busca
recuperar su equilibrio y garantizar el adecuado funcionamiento del mismo esto se
denomina Homeostasis’; este estado se logra a través las recompensas que
obtiene la persona por su labor, traducidas en salarios, que brindan estabilidad
economica y posibilidad de acceso a salud, educacion y vivienda digna, jornadas
de capacitacion en salud ocupacional, para el control de factores de riesgo
ocupacionales, lo que permite que las personas sientan que su ambiente de

trabajo le esta ofreciendo los medios de realizar su labor de la mejor forma.

* CHIAVENATO, Idalberto, Administraciéon de Recursos Humanos. Mc Graw Hill. Bogota. 1994.

14
glbid., p. 15.
® Ibid., p. 15.
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La dinamica constructiva o capacidad para producir nuevos elementos, es la
tendencia a la renovacion pero enfocada hacia la transformacion, la cual se
denomina Sinergia® y se manifiesta en las personas en la medida que interacttian
con el medio, construyen nuevos elementos y nuevos parametros de
comportamiento y pensamiento, evidenciandose la capacidad dinamica que tiene

el ser humano para producir.

Todo tipo de interaccion define unos condicionantes en torno al desarrollo de la

misma, esta se denomina Limites”’.

En las personas, los limites son faciimente evidenciados en el desarrollo de su
interaccion, los limites se evidencian con normas y sanciones que rigen el
comportamiento y garantizan el adecuado funcionamiento de la relaciones,
aunque exista un nivel de confianza entre los miembros del grupo, siempre el

respeto y el buen trato marca los limites de la relaciones.

La aproximacién al cumplimiento de los objetivos individuales y colectivos como

organizacién se denomina Equifinalidad .

En la medida en que la persona satisfaga sus expectativas en términos
individuales, familiares y sociales retribuira mediante la realizacién de su trabajo a

la organizacién, de no lograrlo aumentara su entropia y caera en la rutina.

Todas estas caracteristicas evidencian a la persona como un sistema abierto

compuesto por una variedad de subsistemas, capaz de adquirir conocimientos del

" Ibid., p. 16.
® Ibid., p. 15.
° |bid., p. 15.
% Ibid., p. 15.
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mundo exterior, en un proceso continuo de transformacion, retroalimentacion y
mejoramiento de sus relaciones. El comportamiento del ser humano a partir de su
interaccion con otros sistemas y del aprendizaje obtenido de esta interaccion

genera motivaciones que condicionan las expectativas para su actuar.

Estas motivaciones pueden ser generadas por diversos factores internos o
externos, los cuales hacen que cada uno experimente situaciones, necesidades y
expectativas diferentes, aun cuando las personas se desarrollan en un ambiente
similar, es por esto que cada uno de los empleados de la empresa se comporta de

diferente manera, es decir que cada uno posee motivaciones diferentes.

1.2 LA MOTIVACION COMO MOTOR DEL ACTUAR DE LAS PERSONAS EN
LA ORGANIZACION

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

que vigor se actiia y en qué direccién se encausa la energia”."’

La motivacion es generada por una variedad de fuerzas internas, basadas en las
necesidades de cada individuo, las motivaciones pueden ser diferentes para cada

persona, aunque experimenten situaciones similares.

" SOLANO, Ricardo. Administracion de Organizaciones. Ediciones Interoceanicas. Buenos Aires.
1993. p 195
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Maslow'? realizé un planteamiento acerca de la motivacion teniendo en cuenta las
necesidades individuales, llegando a jerarquizarlos en orden de importancia de la
siguiente manera y ademas concibié que en la medida en que las personas

satisfacen sus necesidades basicas otras mas elevadas toman importancia.

Necesidades Primarias: comprenden Las Necesidades Fisiolégicas compuestas
por las necesidades de aire, comida, reposo, abrigo, etc. Las Necesidades de

Seguridad; proteccion contra el peligro o privacion.

Las necesidades Secundarias comprenden: Las necesidades Sociales como
amistad, ingreso a grupos, etc., Las necesidades de Estimacion como reputacion,
reconocimiento, auto - respeto, amor, etc. y Las Necesidades de Auto - realizacion

como la realizacién del potencial, utilizacion plena de talento individual, etc.™

Cuando un individuo ingresa a laborar en una organizacion, y recibe un pago
como contraprestacion de su labor, este pago inicialmente sera para satisfacer sus
necesidades primarias, pero como el hombre es un sistema activo y en constante
evolucion, una vez satisfechas estas necesidades, buscara satisfacer algunas

necesidades secundarias.

Otros autores como Hezberg', plantean que la motivacion puede originarse desde
el interior del individuo, o por factores del exterior que actuan sobre él. El autor lo

plantea a partir de los siguientes factores:

Factores higiénicos: Corresponden a la perspectiva ambiental y constituyen los

factores que las empresas han utilizado tradicionalmente para lograr la motivacién

> DAVIS, Keith. Comportamiento Humano en el Trabajo. Octava Edicion. Mc Graw-Hill. 1.991 P. 124
3 Opcit. DAVIS, Keith. P. 128
4 Citado por CHIAVENATO, Idalberto, Administracién de Recursos Humanos
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de los empleados’®; estos factores se presentan en el ambiente de trabajo, las
condiciones fisicas que lo rodean en el desarrollo de su labor como las relaciones
interpersonales, la remuneracion, los factores de riesgo, estos factores solo se

destinan a evitar fuentes de insatisfaccion.

Factores motivacionales: Tienen que ver con el contenido del cargo, las tareas y
deberes (incluyen delegacién de responsabilidad, libertad de decidir como realizar
un trabajo, ascensos, utilizacion plena de las habilidades personales), producen
satisfaccién duradera y un aumento de la productividad por encima de los niveles

normales™®.

El trabajo es considerado un mévil de necesidades, en tanto que las satisface y, al
mismo tiempo, las potencia. Podemos considerar que un individuo trabaja para
satisfacer las necesidades de supervivencia. Sin embargo, al tiempo que las
satisface, esta potenciando y desarrollando otras necesidades como las de

autorrealizacion, las sociales y las de autoestima.

El ser humano actua por motivaciones sean internas (personales) o externas
(proporcionadas por el medio) las cuales responden a necesidades o a estimulos,
lo cierto es que su conducta esta influida por factores los cuales se reflejan en la

relacion del ser humano con su medio ambiente.
1.3 COMPONENTE AMBIENTAL

El ambiente debe ser entendido como un sistema, es decir un conjunto de
elementos que interactuan entre si. La palabra ambiente se utiliza para designar

genéricamente todos los sistemas posibles dentro de los cuales se integran los

'> CHIAVENATO. Opcit. P. 54
'® Ibid., p. 55.
27



organismos vivos, sin embargo es importante, tratar en este caso el ambiente del

sistema humano, principalmente.

“‘El ambiente del sistema humano debe conceptuarse inicialmente, como el
conjunto de variables no pertenecientes al mismo, que interactuan directamente
con los elementos de dicho sistema o con el sistema en su totalidad”'’. Lo que
quiere decir que el ambiente de los seres humanos tiene variables bioldgicas,
fisicoquimicas, sociales, laborales etc., que interactian directamente con las
personas. Loégicamente este sistema se encuentra inmerso dentro de otro sistema

mayor llamado el ambiente global.

El ambiente por ser parte de la vida humana la afecta dependiendo de la calidad
del mismo, es por esto que en las legislaciones mundiales y nacionales se ha
hecho énfasis en la necesidad de un ambiente limpio y seguro con el fin de

garantizar la salud no solo de las generaciones actuales sino futuras.

La relacién entre la sociedad y la naturaleza siempre ha existido, las acciones

humanas inciden sobre la naturaleza y ésta a su vez responde a dichas acciones.

Con el fin de regular esta relacion se ha creado el derecho ambiental, el cual tuvo
su origen en las comunidades primitivas, en las cuales ocup6 un lugar principal.
Sin embargo el progresivo dominio del hombre sobre la naturaleza hizo caer en el
olvido uno de los extremos de esa relacion, determinando que la regla de derecho
ambiental fuera perdiendo importancia e incluso, que en muchos casos

desapareciera.

" BRANEZ, Rail y otros. Legislacion Ambiental. Instituto Colombiano para el Fomento de la Educacion
Superior ICFES. 1996. P 16
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A medida que aumenta el poder del hombre sobre la naturaleza y aparecen
nuevas necesidades como consecuencia de la vida en sociedad, el medio
ambiente que lo rodea se deteriora cada vez mas. El comportamiento social del
hombre, que lo condujo a comunicarse por medio del lenguaje, que posteriormente
formé la cultura humana, le permitié diferenciarse de los demas seres vivos. Pero
mientras ellos se adaptan al medio ambiente para sobrevivir, el hombre adapta y

modifica ese mismo medio segun sus necesidades.

El progreso tecnoldgico, por una parte y el acelerado crecimiento demografico, por
la otra, producen la alteracion del medio, llegando en algunos casos a atentar
contra el equilibrio biolégico de la Tierra. No se trata de una incompatibilidad
absoluta entre el desarrollo tecnolégico, el avance de la civilizacion y el
mantenimiento del equilibrio ecoldgico, pero es importante que el ser humano
sepa armonizarlos. Para ello se han establecido politicas ambientales en los
diferentes paises con el fin de proteger los recursos renovables y no renovables y
que la comunidad tome conciencia de que el saneamiento del ambiente es

fundamental para la vida sobre el planeta.

1.3.1 Politica Ambiental

La Politica ambiental se ejecuta teniendo como fundamento el desarrollo humano
sostenible, con el objeto de buscar una nueva cultura de progreso, cuyo fin sea el
bienestar de la poblacion en condiciones de igualdad y armonia con el ambiente.
El creciente deterioro del Medio Ambiente exige una intervencion activa y efectiva

del Estado, apoyada por la accion comprometida de la comunidad y los sectores

productivos, que garantice el derecho de todos a un Medio Ambiente sano.
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La Politica Ambiental, se desarrolla por medio de estrategias de educacion y
comunicacion para el aumento del bienestar de la comunidad, mediante acuerdos
de gradualidad, politicas nacionales y gestion descentralizada, participacion

ciudadana y apoyo cientifico y tecnoldgico.

La formacion de valores ambientales y la educacion, deben ser la base para la
construccion de una nueva cultura ciudadana. Para ello, se introducen contenidos
ambientales en la educacion formal y no formal, con el fin de crear conciencia

social sobre los deberes y derechos frente al desarrollo humano sostenible.
1.3.2 Contaminacién Ambiental

La contaminacién es uno de los problemas ambientales mas importantes que
afectan al mundo y surge cuando se produce un desequilibrio, como resultado de
la adicion de cualquier sustancia al medio ambiente, en cantidad tal, que cause
efectos adversos en el hombre, en los animales, vegetales o materiales expuestos

a dosis que sobrepasen los niveles aceptables en la naturaleza'®.

La contaminacion puede surgir a partir de ciertas manifestaciones de la naturaleza
(fuentes naturales) o bien debido a los diferentes procesos productivos del hombre

(fuentes antropogénicas) que conforman las actividades de la vida diaria.

Las fuentes que generan contaminacion de origen antropogénico mas importantes
son: industriales (frigorificos, mataderos y curtiembres, actividad minera y
petrolera), comerciales (envolturas y empaques), agricolas (agroquimicos),
domiciliarias (envases, pafiales, restos de jardineria) y fuentes moviles (gases de
combustién de vehiculos). Como fuente de emision se entiende el origen fisico o

geografico donde se produce una liberacién contaminante al ambiente, ya sea al

'8 ANDER EGG, Ezequiel. Para salvar la Tierra: El desafio Ecologico. Buenos Aires. Argentina. 1994. P 34
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aire, al agua o al suelo. Tradicionalmente el medio ambiente se ha dividido, para
su estudio y su interpretacién, en esos tres componentes que son: aire, agua y
suelo; sin embargo, esta division es meramente tedrica, ya que la mayoria de los
contaminantes interactian con mas de uno de los elementos del ambiente. Por
ejemplo el caso de los residuos sdlidos los cuales son contaminantes que afectan

el agua el suelo y el aire simultaneamente.

1.3.2.1 Residuos Soélidos

Los Residuos Sodlidos comprenden todos los residuos que provienen de
actividades animales y humanas, que normalmente son sdélidos y que son
desechados como inutiles o superfluos, comprenden tanto la masa heterogénea
de los desechos de la comunidad urbana como la acumulacién mas homogénea

de los residuos agricolas, industriales y mineros.

Desde las comunidades primitivas, los seres humanos y los animales han utilizado
los recursos de la tierra para la supervivencia y la evacuacion de los residuos. En
tiempos remotos, la evacuacion de los residuos no planteaba un problema
significativo, ya que la poblacion era pequeia y la cantidad de terreno disponible

para la asimilacion de los residuos era grande.

Los problemas de la evacuacion de los residuos empezaron desde que los seres
humanos se congregaron en tribus, aldeas y comunidades, y la acumulacion de

residuos llegd a ser una consecuencia de la vida misma.

Arrojar comida y otros residuos en las ciudades medievales, llevdo a la
reproduccion de ratas. La falta de un plan de gestién de los residuos solidos llevé
a la epidemia y la “Muerte Negra”, que causo el deceso de muchos europeos en el

siglo XIV, causando epidemias subsiguientes con altos indices de mortalidad. Fue
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entonces hasta el Siglo XIX cuando las medidas de control en la salud publica,
llegaron a ser de una consideracion vital para los funcionarios del estado, quienes
empezaron a darse cuenta que los residuos de comida tenian que ser evacuados

de una forma sanitaria para controlar a los roedores y a las moscas.

La relacién entre la salud publica y el almacenamiento, recogida y evacuacion
inapropiados de residuos solidos esta muy clara. Las autoridades de la salud
publica han demostrado que las ratas, las moscas y otros transmisores de
enfermedades se reproducen en vertederos incontrolados, tanto como en
viviendas mal construidas o descuidadas, en instalaciones de almacenamiento de

comida y en muchos otros lugares donde hay comida y refugio para ratas.

Fendmenos ecoldgicos, tales como la contaminacién del aire y del agua, han sido
atribuidos también a la gestion inapropiada de los residuos solidos. Por ejemplo
los liquidos de los basureros y vertederos mal disefiados, han contaminado aguas
superficiales y subterraneas. En zonas de mineria, el liquido lixiviado de los
vertederos puede contener elementos toxicos como cobre, arsénico y uranio, o
puede contamina los suministros de agua con sales de calcio y magnesio, no
deseadas. Aunque la naturaleza tiene la capacidad de reducir el impacto de los
residuos no deseados en la atmdsfera, en las aguas fluviales y en la tierra, han
existido desequilibrios ecolégicos donde se ha agotado la capacidad de

asimilacion natural.

1.3.2.1.1 La Gestion de Residuos Sélidos

La Gestion de Residuos Solidos puede ser definida como la disciplina asociada al
control de la generaciéon, almacenamiento, recogida, transferencia, transporte,
procesamiento y evacuacion de los residuos solidos de una forma que pueda

armonizar con los principios de la salud publica, la economia, la ingenieria, la
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conservacion de la estética y de otras consideraciones ambientales que también

responden a las expectativas publicas.

Sin embargo el procesamiento de estos residuos también genera contaminacion si
no son tratados con la debida tecnologia, afectando principalmente a los
empleados que trabajan en estos lugares, ya que son estas personas quienes
reciben en mayor concentracion los contaminantes. Con el fin de controlar esta
problematica se ha creado la disciplina de Salud Ocupacional, encargando a las
empresas de propender por la salud de sus empleados en las mejores condiciones
ambientales.

1.4 LA SALUD OCUPACIONAL

El Ser humano, hace parte e interactia con otros sistemas, entre estos el
Organizacional o laboral, el cual le provee condiciones ambientales, las cuales
pueden afectar la salud de las personas que alli trabajan, manteniéndola o
deteriorandola.

Las personas en las empresas condicionan su actuar dependiendo de los riesgos
que el desarrollo de sus labores pueda ocasionar para su salud, la Organizacion
Internacional del Trabajo ha establecido la salud ocupacional, como parte
fundamental en todos los espacios laborales con el fin de garantizar a la poblacion
trabajadora condiciones que le permitan desarrollarse satisfactoriamente,

manteniendo el mas alto bienestar fisico, mental y social de los trabajadores.
El trabajo es la principal actividad diaria que realizan las personas. Mediante éste,

la humanidad ha logrado su desarrollo, sin embargo, el tipo y las condiciones de

trabajo influyen significativamente en la salud, privilegiandola o deteriorandola.
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La legislacion y procesos orientados a la salud ocupacional han sido creados con
la finalidad de promover y mantener el mas alto grado de bienestar fisico, mental y
social de los trabajadores en todas las profesiones; Evitar el desmejoramiento de
la salud causado por las condiciones de trabajo, protegerlos en sus ocupaciones,
de los riesgos resultantes de los agentes nocivos; ubicar y mantener los
trabajadores de manera adecuada a sus aptitudes fisiologicas y psicoldgicas y, en

suma, adaptar el trabajo al hombre y cada hombre a su trabajo.19

Para alcanzar este objetivo utiliza herramientas de las ingenierias, la medicina, asi
como, de otras disciplinas como trabajo social y psicologia, para medir, evaluar y
controlar las condiciones ambientales que podrian afectar el bienestar de los

trabajadores.

Existen diversos Factores de riesgo en los ambientes laborales (ver anexo A),
entendiendo como riesgo la posibilidad de que ocurra un accidente o perturbacion

funcional a la persona expuesta.

Los factores de riesgo como fuentes de desequilibrio siempre tendran un efecto

particular dependiendo de sus caracteristicas.

En toda empresa existen Factores de Riesgo y légicamente la posibilidad de que
surjan las enfermedades generales ocupacionales y los accidentes de trabajo.
Las consecuencias de éstos, seran entonces, el ausentismo de los trabajadores
por lesiones y enfermedad, y los dafios a los equipos y materiales, que al final se
traduce en pérdidas, con grandes repercusiones no solo para la empresa sino

también para su entorno.

Y BAYONA, Patricia. Basico de Salud Ocupacional. Servicio Nacional de Aprendizaje SENA. P 12
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Los riesgos en las empresas, son tratados parcialmente, por lo general se
establece un control en el empleado (elemento 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 éste,

el ultimo recurso después de agotadas las posibilidades de eliminar el riesgo.

La legislacién, permite el control de riesgos y mejorar el ambiente laboral, sin
embargo, existen otro tipo de estrategias que las organizaciones pueden aplicar,
que se materializan a partir de politicas organizacionales enfocadas a la

conservacion de la salud de sus trabajadores, en el desarrollo de sus funciones.

1.5 BIOSEGURIDAD EN LOS AMBIENTES DE TRABAJO

La Bioseguridad es el conjunto de normas técnicas integrales de seguridad e
higiene ocupacional, aplicables a los procedimientos y a los ambientes de trabajo,
tendientes al control de los factores de riesgo biologicos; con el fin de prevenir la

incidencia de enfermedades profesionales y accidentes de trabajo.?

A nivel mundial, se centra en politicas y reglamentaciones que sirven para tratar
los riesgos relacionados con la agricultura y la produccion de alimentos, que
incluyen por ejemplo, la introduccion y liberacién de los organismos modificados
genéticamente y sus productos, la introduccion y difusién de especies, genotipos,

enfermedades de animales y zoonosis.

Teniendo en cuenta aspectos como la globalizacién y los avances tecndlogicos, la

Organizacién de las Naciones Unidas para la Agricultura y la Alimentacion (FAO),

%0 NIESER ARGENTINA S.A. Novedades “Programas de Bioseguridad”.
http://www.neser.com.ar/esp/novedades.asp?Nov=2
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ha visto la necesidad de fortalecer las normas nacionales e internacionales en el
tema de bioseguridad, lo que dio lugar a la aprobacién, por ejemplo, del protocolo
de Cartagena en el afio 2000, cuyo objetivo es “contribuir a garantizar un nivel
adecuado de proteccion en la esfera de la transferencia, manipulacién y utilizacion
seguras de los organismos vivos modificados resultantes de la biotecnologia
moderna que puedan tener efectos adversos para la conservacion y utilizacion
sostenible de la diversidad biolégica, teniendo también en cuenta los riesgos para
la salud humana vy centrandose concretamente en los movimientos

transfronterizos™’

En América Latina, los documentos publicados frente al tema de Bioseguridad son
escasos, y se centran en el contol de riesgo bioldgico en hospitales y personal que
trabaja en el area de la salud, los cuales se encuentran expuestos constantemente
al riesgo de contagiarse de algun virus incubado en laboratorios o presentes en
algunos de los pacientes que deben atender; a su vez, en empresas que trabajan
materiales organicos como materias primas, deben prestar especial atencion en el
control del contagio de enfermedades; dentro de este tipo de empresas por
ejemplo las granjas avicolas, el tipo de bioseguridad que aplican en estas
empresas esta enfocado hacia su producto principal (las aves) y en el proceso
productivo, con el fin de evitar la morbilidad y mortalidad que pueda generar una

emergencia sanitaria local.

Teniendo como base diferentes programas de Bioseguridad disefiados e
implementados en hospitales y empresas industriales, se deduce que parten de

cuatro (4) principios fundamentales que la sustentan:

#' ORGANIZACION DE LAS NACIONES UNIDAS PARA LA AGRICULTURA Y LA ALIMENTACION
(FAO). Revista Agricultura 21. Publicada en marzo de 2001.http://www.fao.org/ag/esp/revista/0103sp1.htm
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El aislamiento: este primer principio va dirigido a atacar directamente los focos de
contagio, sin embargo por las caracteristicas de los vectores que producen las
infecciones y las enfermedades, para esto es necesario realizar planes de

inmunizacion de la poblacién expuesta y un control efectivo de plagas.

La sanidad: es necesario crear una estrategia que permita mejorar el ambiente
fisico en términos de higiene, es importante tener en cuenta programas realizados
y enfocados a crear espacios y ambientes saludables y limpios; el principio de
sanidad debe ser aplicado continuamente, partiendo del compromiso gerencial y
de los trabajadores, con el fin de garantizar el éxito de la limpieza, la cual es de

vital importancia, cuando de programas enfocados a la bioseguridad se trata.

Comportamientos: un programa o accion que se desee realizar en una empresa,
para que realmente genere los resultados esperados debe complementarse con el
compromiso y la participacion activa de las personas, en este caso de los
empleados, ya que ellos a su vez son los afectados por los diversos factores de
riesgo presentes en su ambiente laboral; pero también son los favorecidos con la
capacitacion, los controles epidemiolégicos y las mejoras fisicas implementadas
en su area de trabajo. Por esta razon han ideado individualmente y de forma muy
practica y sencilla soluciones y propuestas a varios de los elementos negativos de
su entorno laboral. Es necesario entonces alternar un proceso de formacion
tedrica y practica que estimule a los empleados a vincularse en la planeaciéon e

implementacion de las acciones a realizarse

Induccién y reinducciéon: Que comprende un proceso continuo de capacitacion
dirigida al personal vinculado con el fin de reforzar los objetivos de las actividades
a realizarse, de igual forma debe extenderse a los nuevos integrantes, vinculando
dentro del proceso de induccidon organizacional, los principios y acciones

desarrolladas, los comportamientos esperados y el compromiso que debe tener el

37



empleado de la empresa, de esta forma la persona podra comprender los
objetivos del programa y orientar su actuar al mantenimiento del mismo. Es
importante la continuidad en este principio, como en los anteriores, ya que el
descuido de alguno de estos, podria convertirse en la causa del fracaso del

programa.

Los programas basados en principios de bioseguridad, que se estan iniciando en
algunas empresas, han sido importantes para el control del riesgo bioldgico,
mejorando la calidad de vida de sus participantes, sin embargo es necesario
combinar las acciones en bioseguridad con comportamientos adecuados y
compromiso, tanto gerencial como de los involucrados. La bioseguridad esta
enmarcada principalmente en la necesidad que cada persona conciba de su

cuidado propio, y de la importancia que le atribuya a su salud.
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2. MARCO LEGAL

2.1 LEGISLACION AMBIENTAL EN COLOMBIA

En Colombia la legislacion ambiental sufri6 una destacada transformacion
partiendo de la convencion de Estocolmo de 1972 cuyos principios fueron
acogidos en la legislacion colombiana a partir de la ley 23 de 1973 en la que surge
el ambiente como un bien juridico protegido y en la cual se encuentran

disposiciones como las siguientes:

e El medio ambiente esta constituido por la atmdsfera y los recursos naturales
renovables.

e El medio ambiente es un patrimonio comun; por lo tanto su mejoramiento y
conservacion son actividades de utilidad publica, en las que deberan participar
el estado y los particulares.

e Se consideran bienes contaminables el aire, el agua y el suelo.

e Se entiende por contaminacién la alteracion del medio ambiente por sustancias
o formas de energia puestas alli

e por la actividad humana o de la naturaleza, en cantidades, concentraciones o
niveles capaces de interferir con el bienestar y la salud de las personas,
atentar contra la flora y la fauna, degradar la calidad del medio ambiente o
afectar los recursos de la nacién o de particulares.

e Se entiende por contaminante todo elemento, combinacién de elementos o
forma de energia que actual o potencialmente pueda producir alguna o algunas

de las alteraciones ambientales descritas en el articulo 4° de la ley.
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Esta ley faculté al Presidente de la Republica para expedir el cdédigo nacional de
Recursos Naturales Renovables y de Proteccion al Medio Ambiente (Decreto ley
N° 2811 de 18 de diciembre de 1974)

En 1991, la proteccion del Ambiente como fruto de la nueva Constitucién Politica
Colombiana, tomo otra dimensién elevandola a la categoria de Derecho Colectivo,
dotandola de mecanismos de Proteccion por parte de los ciudadanos en particular,
a través de las acciones populares o de grupo y des uso de las acciones de tutela

y de cumplimiento.

Con la expedicion de la ley 99 de 1993, se sefalan los principios que enmarcan la
Politica Ambiental colombiana y establece:

1. El proceso de desarrollo econdmico y social del pais se orientara segun los
principios universales y del desarrollo sostenible contenidos en la Declaracién de
Rio de Janeiro de junio de 1992 sobre Medio Ambiente y Desarrollo.

2. La biodiversidad del pais, por ser patrimonio nacional y de interés de la
humanidad, debera ser protegida prioritariamente y aprovechada en forma

sostenible.

3. Las politicas de poblacion tendran en cuenta el derecho de los seres humanos a

una vida saludable y productiva en armonia con la naturaleza.

4. Las zonas de paramos, subparamos, los nacimientos de agua y las zonas de

recarga de acuiferos seran objeto de proteccion especial.

5. En la utilizacion de los recursos hidricos, el consumo humano tendra prioridad

sobre cualquier otro uso.
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6. La formulacién de las politicas ambientales tendran cuenta el resultado del
proceso de investigacion cientifica. No obstante, las autoridades ambientales y los
particulares daran aplicacion al principio de precaucion conforme al cual, cuando
exista peligro de dafio grave e irreversible, la falta de certeza cientifica absoluta no
debera utilizarse como razon para postergar la adopcidén de medidas eficaces para

impedir la degradacion del medio ambiente.

7. El Estado fomentara la incorporacion de los costos ambientales y el uso de
instrumentos econdmicos para la prevencion, correccion y restauracion del

deterioro ambiental y para la conservacion de los recursos naturales renovables.

8. El paisaje por ser patrimonio comun debera ser protegido.
9. La prevencion de desastres sera materia de interés colectivo y las medidas
tomadas para evitar o mitigar los efectos de su ocurrencia seran de obligatorio

cumplimiento.

10. La accidén para la proteccidn y recuperacién ambientales del pais es una tarea
conjunta y coordinada entre el Estado, la comunidad, las organizaciones no
gubernamentales y el sector privado. El Estado apoyara e incentivara la
conformacion de organismos no gubernamentales para la proteccion ambiental y

podra delegar en ellos algunas de sus funciones.
11. Los estudios de impacto ambiental seran el instrumento basico para la toma de
decisiones respecto a la construccion de obras y actividades que afecten

significativamente el medio ambiente natural o artificial.

12. El manejo ambiental del pais, conforme a la Constitucion Nacional, sera

descentralizado, democratico y participativo.
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13. Para el manejo ambiental del pais, se establece un Sistema Nacional
Ambiental -SINA- cuyos componentes y su interrelacién definen los mecanismos

de actuacion del Estado y la sociedad civil.

14. Las instituciones ambientales del Estado se estructuraran teniendo como base
criterios de manejo integral del medio ambiente y su interrelacion con los procesos

de planificacién econémica, social y fisica.

Las demas disposiciones de la ley 99 de 1993 se refieren a la organizacion
institucional del sector encargado de la gestion ambiental, incluyendo obligaciones
para el Estado y los particulares, asignacion de funciones y competencias,

procedimientos y mecanismos de financiacion.

La ley 99 de 1993 crea el Ministerio de Medio Ambiente, el SINA, el Consejo
Nacional Ambiental y otras entidades cientificas.

Es de esta manera como a lo largo de la historia y las leyes colombianas se ha
intentado mantener un ambiente sano, en los diferentes ambientes de la vida,
incluido el laboral, evitando el dafio a la salud humana para las generaciones

actuales y futuras.

2.2 LEGISLACION EN SALUD OCUPACIONAL

En Colombia tanto la aplicacién de la Salud Ocupacional y el control de los riesgos
estan reglamentados principalmente por la Constitucion Politica de 1991 en su
Articulo 25 en el cual especifica que “...Toda persona tiene derecho a un trabajo
en condiciones dignas vy justas”. De igual forma en el Articulo 79 indicando que:

“Todas las personas tienen derecho a gozar de un ambiente sano.
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Posteriormente la ley 1295 de 1994, determina la organizacion y administracion

del sistema general de riesgos profesionales.

La ley 100 de 1993, reglamenta el Sistema General de Seguridad Social integral,

en el cual se incluyen los riesgos profesionales.

Otras leyes como las resoluciones 2013 de 1986 mediante la cual se establecen la
conformacion de comités paritarios de salud ocupacional y la resolucion 2400 de
1979 mediante la cual se determina la clasificacion de las actividades economicas

segun la clase de riesgo.
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3. LAPRODUCCION DE HARINAS DERIVADAS DE LOS SUBPRODUCTOS DE
MATADEROS DE ANIMALES

Durante muchos afos la produccion avicola ha sido un proceso relativamente
limpio. Algunos pollos, posiblemente varias docenas se criaban en casi todas las
granjas y los patios de las casas en los pueblos. La pequena cantidad de
excremento y los restos obtenidos después de haber sacrificado las aves
constituian un volumen tan pequefo que este se descomponia facilmente sin tener

ningun efecto en el ambiente.

En las ultimas décadas la produccién Avicola ha crecido considerablemente, lo
que ha generado beneficios para la nutricion humana y a la vez un problema

ambiental, sus desechos no son tratados adecuadamente de residuos generados.

Sin embargo en las ultimas décadas, la situacion ha cambiado drasticamente; La
produccién avicola intensiva, a pesar de ser de gran beneficio para la nutricién
humana, ahora es capaz de producir significativos dafos ecoldgicos, si sus

desechos no son tratados adecuadamente.

En el pasado, los residuos de la produccién avicola se habian considerado como
basura, en realidad la mayoria de estos subproductos tienen un verdadero valor
econdmico sin son tratados de manera que su utilizacién sea econdmicamente
viable, es por esta razon que se han creado empresas que los procesan y los
convierten en harinas que son usadas como materia prima en los concentrados
para animales domésticos como: perros y gatos, ya que la harina de subproductos
avicolas es un ingrediente muy valioso, por su alto contenido de proteina y energia

metabolizante.
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Hasta el afio de 1960 una gran parte de estos subproductos se eliminaban por las
alcantarillas o se botaban en los basureros municipales, desperdiciando asi una

valiosa fuente de proteinas y contaminando el medio ambiente.

En los paises industrializados, en la primera mitad del Siglo XX, se desarrollaron
tecnologias apropiadas para poderlos reciclar, siendo notable la conversién de la
proteina no digestible de la pluma (queratina), por medio del proceso de hidrdlisis

a un producto asimilable por los animales monogastricos.

A todos estos materiales procesados con la debida técnica y eventualmente
mezclados con subproductos de frigorificos, o de mataderos de ganado vacuno,
se les llama harinas de carne y constituyen una materia prima importante en la

formulacion y fabricacion de alimentos balanceados para animales.

Tales harinas, junto con las del pescado conforman la asi llamada “proteina de

origen animal’”.

En Colombia y en otros paises la recuperaciéon de estos desechos de matadero y
su transformacion industrial se ha constituido en una fuente confiable de
suministro de materias primas utilizadas en la elaboracion de alimentos
balanceados para animales.

En paises como Brasil y Argentina, las empresas que conforman la industria
carnica, y en especial los mataderos, se han clasificado dentro del grupo de
entidades que presentan una alternativa valiosa de recursos proteinicos para la
alimentacion animal por intermedio de los desechos comestibles, que alli se
producen. Un uso adecuado de estos recursos redunda en beneficio de la

produccién pecuaria y contribuye a una mejor proteccién del ambiente, al evitar
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que la sangre y el contenido ruminal sean vertidos a los arroyos y rios sin

tratamiento sanitario previo.

En Colombia se encuentran registrados ante las autoridades sanitarias mas de
150 mataderos para ganado vacuno y porcino, de los cuales tan soélo 27
(mataderos vy frigorificos) cuentan con técnicas apropiadas para el manejo de sus
desechos comestibles y no comestibles. Los restantes centros de matanza los
procesan parcialmente y en parte los venden a las denominadas plantas
procesadoras de subproductos, las cuales los someten a alguna transformacion

industrial.

En el pais la implementaciéon de nuevas politicas de produccién animal ha
provocado, entre otras, la creacion de modernas industrias dedicadas a la
fabricacion de productos balanceados para la alimentacion animal. Estas
empresas se han constituido en consumidoras de primer orden de los productos
obtenidos mediante el procesamiento técnico de los desechos derivados de la

matanza de los animales para el abasto publico.

3.1 Desechos comestibles de matadero de mayor utilizacion en la

alimentacion animal en Colombia

Especie animal Desechos

Sangre, grasa, huesos, fragmentos
tisulares (desperdicios de matanza),
VACUNOS decomisos sanitarios, orejas, cuernos,
cascos, contenido ruminal y visceras

abdominales y toracicas.
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Sangre, grasa, huesos, fragmentos
tisulares (desperdicios de matanza),
PORCINOS decomisos sanitarios, pelos, cascos vy

visceras abdominales y toracicas.

Sangre, plumas, visceras, decomisos

AVES sanitarios, mortalidad, etc.

Tabla 1. Fuente: Fenavi

La comercializacion de los desechos de matadero y de los productos finales de su
transformacion industrial se lleva a cabo, en su gran mayoria, por canales directos
entre los mataderos, las plantas de subproductos y las fabricas de alimentos

balanceados.

Existen dos factores claves para el 6ptimo aprovechamiento de los subproductos
de origen animal, la frescura de la materia prima empleada y la uniformidad en el
proceso. Afortunadamente, los procesadores de estos subproductos mantienen
un alto nivel de compromiso con su trabajo y con la industria animal, por lo que

esta asegurada la calidad del producto terminado.

Los principales beneficios en su utilizacibn como materias primas se derivan de la
alta concentracién de aminoacidos de buena calidad a bajo costo y de los niveles
de grasa, acidos grasos esenciales, vitaminas y de otros nutrimentos como son

fésforo disponible, calcio y minerales traza.

3.1.1 Grasas
Las grasas sirven como una forma concentrada de energia almacenable;
Aproximadamente, un gramo de grasa produce 9.45 Kcal., una vez utilizada, en

comparacion con las 4.1 Kcal. de un carbohidratos tipico.
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Las fuentes mas comunes de grasas de origen animal incluyen el sebo, la

manteca y la grasa de ave.

Las caracteristicas de las grasas y las buenas practicas de proceso y de
almacenamiento aseguran que sean un producto sanitariamente estable y

confiable para ser utilizado en la nutricion de todas las especies animales?.

3.1.2 Harina de carne y de hueso
Son el residuo proteico y mineral después de haber removido la grasa en el

proceso anteriormente citado. Su color es dorado a tostado con olor a carne fresca

3.1.3 Harina de sangre

Es el residuo finalmente molido derivado de la sangre cruda de ganado, aves y
porcinos, excluyendo todo material extrafo como pelo, plumas, contenido
intestinal, orina y otros, con excepcion de niveles traza inevitables en cualquier
buen proceso de manufactura. Normalmente, las harinas de sangre son mas
uniformes, relativamente hablando, que las harinas de carne y hueso en cuanto a
su contenido y digestibilidad de proteina. La clave en la determinacién de la

calidad, esta en el procesamiento de la materia prima.

3.1.4 Harina de ave
Consiste en el molido de las partes no utilizadas para alimentacion humana, tales
como cabezas, patas, desechos de incubadora e intestinos. No incluyen plumas,

decomisos ni mortalidad.

22 RIVERA Garcia, Oscar. Historia de la Industria Avicola Colombiana. Universidad Cooperativa de Colombia. 2001.
P115
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3.1.5 Harina de plumas hidrolizadas

Se deriva del cocimiento a presiéon de la pluma limpia, no descompuesta, obtenida
en el sacrificio avicola. El factor mas importante es el grado de hidrdlisis: si la
digestibilidad es alta (92%) se habla de una harina que ha sido sobre procesada;

si es baja (65%) se puede decir que esta cruda o falta de procesamiento.

Sus caracteristicas fisicas dependen de la calidad de las plumas usadas: plumas
blancas dan harina dorada, plumas obscuras producen harina café; si se agrega

sangre es mas obscura, pero mejora su contenido nutricional.

3.1.6 Mezclas proteicas especializadas
Son mezclas de harinas de carne, hueso, sangre y pluma en diversos porcentajes
que se disefian para ajustarse a los requerimientos de proteina, aminoacidos y

digestibilidad solicitados por cada cliente.
En resumen, teniendo en cuenta sus caracteristicas fisicoquimicas y su
composicion bromatolégica, los subproductos de origen animal constituyen una

fuente de energia, proteina y otros nutrimentos de muy buena calidad.

Su utilizacién en alimentos balanceados es totalmente segura y permite un manejo

econdmico de las dientas.

A continuacion presento una tabla con la composicion nutritiva de algunos de los

suplementos proteinicos.
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3.1.7 Composicion Nutritiva de Algunos Suplementos Proteinicos

Composicion | Harina de carne Harina de sangre| Harina de | Harina de
Nutritiva y Huesos y pluma sangre plumas

E.M.(Mcal/kg.) 2.4 3.3 3.4 2.8
Proteina total(%) 50.4 50.0 88.9 60.5

Grasa (%) 8.6 13.0 1.0 2.8

Calcio 10.1 3.0 0.3 5.0
Cenizas 28.6 16.0 4.8 19.1

Sodio 0.72 0.40 0.33 0.41

Zinc 3.0 120.0 3.6 147.0
Fosforodisp. (%) 5.0 1.7 0.25 2.8

Tabla 2. Fuente: Fenavi

3.2 HISTORIA DE LA CONFORMACION DE LAS PRIMERAS EMPRESAS
PRODUCTORAS DE HARINAS DE ORIGEN ANIMAL EN COLOMBIA

Las empresas productoras de proteinas de origen animal han generado empleo y
contribuido al crecimiento econémico del pais, por lo que vale la pena hacer un
recuento histérico de cdmo inicio en el pais esta industria y de su desarrollo
posterior.

Julio Fernandez Caceres, por coincidencia, al visitar una granja avicola de un
amigo en la sabana de Bogota, vio en la oficina de éste una tabla de composicion
de alimentos publicada por una multinacional norteamericana; en ella aparecia:
harina de plumas hidrolizadas. Este detalle lo sorprendid, dada su profesion de
ingeniero quimico, y preguntd a su buen amigo de qué se trataba aquello,

habiéndosele respondido que hasta donde sus conocimientos llegaban, en los
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Estados Unidos era una practica corriente transformar las plumas de las aves, por
medio de un procedimiento especial, en alimento que se podia utilizar de nuevo
como un ingrediente fuente de proteina en la alimentacién animal, que en
Colombia nadie lo estaba haciendo hasta el momento y que por eso no se

conseguia en el mercado local.

Interesado decidid investigar al respecto y a documentarse sobre el tema, con la
informacién obtenida disend un pequefio equipo piloto para hacer las primeras

pruebas las cuales resultaron plenamente satisfactorias.

Ante estos hechos, el paso siguiente para montar la planta para producir
industrialmente harina de plumas hidrolizadas, encontrandose con el
inconveniente de que el equipo primordial era el “cooker’, una voluminosa
maquina pesada que no se producia en el pais, y que por lo tanto, habia que

importar a un costo altisimo e inalcanzable para sus modestos recursos.

Ante esta circunstancia se dedic6 a analizar los procesos que desarrolla un
“cooker” en un solo ciclo de operacion, ocurriéndosele dividirlos en dos etapas: la
primera, en un autoclave y la segunda, en una secadora a gas, equipos de costo
infinitamente menor, que diseiid el mismo pues son relativamente faciles de

construir en un buen taller.

Montada la planta, ocurrié un acontecimiento importante dentro del contexto de la
avicultura colombiana: en octubre de 1968 se produjo la primera tonelada de

harina de plumas hidrolizadas.

Con estos equipos artesanales aunque no tan eficientes como el cooker, se inici6é
su industria, en el momento en que la actividad avicola comenzaba a despegar, y

se constituyo la base para su desarrollo posterior, con equipos mas sofisticados.

51



Simultaneamente, con aquella infraestructura de equipos comenzé a procesar
otros subproductos del sacrificio de aves, como visceras y sangre, para elaborar
harina de carne, ademas de los huesos de vacunos para producir harina de

huesos al vapor.

En la actualidad la fabrica, denominada Julio Fernandez y Cia., S en C., es

manejada con bastante éxito por la segunda generacion del fundador.

Otro pionero indiscutible en esta industria es el doctor Jaime Castellanos Orozco
quien hizo estudios de agronomia en la Escuela Agricola Panamericana de

Honduras (Zamorano).

Después de ocupar cargos en la Secretaria de Agricultura de Antioquia, en Solla
S.A. y en Quaker, en el ano 1973 se independizé y establecié un negocio de
compraventa de materias primas (como sorgo, maiz y subproductos de molineria)
para fabricas de concentrados, y después de estar en estas labores, en el afo
1978, junto con el doctor Alberto Betancourt Osorio, viaj6 a Panama
especificamente a La Chorrera, invitado por el panamefio Benjamin Herrera,

quien habia trabajado con Solla y también era egresado de Zamorano.

Este profesional les habia comentado a los dos colombianos que no habia razén
para que los subproductos de mataderos se botaran puesto que representaban
dinero, y que el objetivo de la invitacion era mostrarles dos cookers en los cuales

se producia harina de carne y otros subproductos de origen animal.

Convencidos de los resultados favorables y del gran futuro de este tipo de
negocio, decidieron inmediatamente establecer una sociedad conformada por los

panamenos Benjamin Herrera, Gerardo Maucci y Jimmy Ford y los colombianos
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Diego Méndez, Jaime Castellanos y Alberto Betancourt. Fundaron entonces la
empresa Proteinas y Energéticos de Colombia (Proteicol) localizandola en una
bodega de la calle 13 con carrera 80, en Bogotd, justamente al lado de la empresa

que ya tenia montada Julio Fernandez Caceres.

En el ano 1982, las autoridades sanitarias de Bogota los obligan a reubicar su
negocio por contaminacion ambiental, y se trasladan hacia los lados de
Mondofiedo, municipio de Madrid. Posteriormente ubican las instalaciones en

vecindades de la represa del Mufa, municipio de Sibaté.

En el afio 1984, Alberto Betancourt Osorio vende sus acciones de Proteicol; en el
afno de 1986 se retira el panameno Benjamin Herrera y en el 2001 se desvincula

Jaime castellanos Orozco.

Los duefios actuales son los colombianos Jaime Calle, Jairo Diego Escobar y tres
socios panamenos, Augusto Lara, Gerardo Maucci y Jimmy Ford, y la empresa

sigue funcionando como Proteicol.

En el afio de 1986, se funda la empresa Industria Nacional de Alimentos Pecuarios
(Indalpe) localizada en el municipio de Facatativa, siendo sus socios Guillermo
Franco, Adolfo Michael, Alberto Betancourt, Gustavo Riafo, Jaime Castellanos y
Guillermo Alvarez. Actualmente los Unicos propietarios de Indalpe son Jaime
castellanos y Wadi Toumi. Producen sebo, harina de huesos, harina de carne,
harina de sangre, mezclas de estos productos y nucleos como alimentos para

cerdos.

Otras empresas dedicadas a la actividad de la produccién de proteinas de origen
animal son: Inagro, localizada en el municipio de Facatativa, Cundinamarca,

Distraves — Planta El Diamante -, localizada en el municipio de Piedecuesta,
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Santander, Avidesa Mac Pollo, ubicada en el municipio de Bucaramanga,
Santander, Matadero Vijagual, de incubadora Santander, localizado en la salida de
Bucaramanga hacia Rio Negro, Santander, — vale la pena aclarar que la harina
producida en esta empresa esta destinada exclusivamente, para consumo de la
ganaderia de Incubadora Santander, Agrosan, localizada en el municipio de

Amaga, Antioquia y Avigras S.A. ubicada en Girdn, Santander.

3.3 LA PRODUCCION ACTUAL HARINAS DE ORIGEN ANIMAL EN EL
AMBITO NACIONAL Y REGIONAL

En el ambito nacional, la produccion de harinas de subproductos de origen animal,
usadas como materia prima en la produccion de alimentos concentrados, se
pueden destacar empresas como AGROSAN, que procesa alrededor de 7.700.000
kilos de desechos mensuales e INDALPE y PROTEICOL, que procesan 1.300.000
y 1.560.000 kilos mensuales respectivamente. En Santander, DISTRAVES vy
AVIDESA MAC POLLO, grandes cadenas quienes procesan sus propios desechos
y AVIGRAS S.A. que se dedica procesamiento de desechos de los mataderos
restantes como: Incubadora andina, incubadora del oriente, Pollosan, Avinsa,
Avicola el Madrofio, Unikert de Colombia, matadero y plazas de mercado, los que
en su totalidad suman un promedio mensual de 1.770.000 Kg., con los que se
producen alrededor de 270.000 Kg. de harina de visceras de pollo y 27.000 Kg. de
aceite de pollo extraido de las mismas, 40.167 Kg. de harina de sangre, 21.000

Kg. de harina de carne y 115.000 Kg. de sebo?®

23 . . . . ..
Los datos de las cantidades de materias primas, son promedios mensuales suministrados por el
departamento de produccion de las respectivas empresas.
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Aunque este negocio parece ser extraordinario por su rentabilidad, sin embargo
las empresas como AVIGRAS S.A., deben asumir un gran riesgo, por no poseer

plantas de sacrificio propias.

AVIGRAS S.A. Realiza contratos anuales con sus proveedores, lo que significa
que garantizan la produccién anual pero no aseguran un futuro a largo plazo, caso
concreto en febrero de 2003, cuando uno de sus proveedores se asocid con
Distraves para que procesara los subproductos; Por lo tanto AVIGRAS S.A. como
consecuencia sistémica de esta situacion, disminuy6 su produccion y por lo tanto

hubo despido de personal.

No sodlo las situaciones con los proveedores afectan a esta clase de empresas,

también los problemas ambientales son un flagelo.

Aunque transformar los desechos de la produccion avicola, es aliviar la
contaminacion ambiental, este proceso emana olores desagradables
contaminando el aire e incomodando a las comunidades aledafias a la planta de
procesamiento, situacion que en el caso de AVIGRAS S.A., ha incitado a las
comunidades a entablar Acciones de Tutela y Acciones Populares, basandose en
el derecho al medio ambiente sano consagrado en la constitucion politica en el
articulo 79, alertando las autoridades ambientales (Corporacién de la Defensa de
la Meseta de Bucaramanga y la secretaria de Medio Ambiente) quienes han
iniciado jornadas periodicas de seguimiento y control, llegando en situaciones a
prohibir el procesamiento de algun subproducto, como el caso de la pluma, lo que
ha generado graves problemas en la produccion de harinas ya que la falta de este
subproducto (que provee de la mayor cantidad de proteina) varia la composicion
fisicoquimica requerida por el cliente, por consiguiente disminuyendo las ventas lo

que complica la situacion econdémica.
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Para combatir esta problematica AVIGRAS S.A. ha invertido en la compra de
quemadores de olores que mitiguen las emisiones atmosféricas y ha iniciado un
proceso de mejoramiento de su maquinaria y equipos con el fin de hacer mas
eficiente el proceso y evitar la descomposicion de los subproductos, lo que ha
ocasionado un alto endeudamiento de la empresa, elevando la crisis econémica

de la misma, y de igual forma las tensiones entre los empleados.

La situacion con los clientes es muy particular. La empresa cuenta con clientes
fijos mensuales, con los que se tiene comprometida toda la produccién, incluso
antes de procesarse, lo que anula la existencia de vendedores; es el gerente
quien directamente realiza la negociacién con los clientes y establecen los precios
y la calidad del producto, que debe cumplir con las especificaciones fisicoquimicas
exigidas, especialmente en la ausencia de bacterias como: salmonella, clostridium

y E-coli.

3.4 INFLUENCIA DE LA LEGISLACION AMBIENTAL

La Legislacion ambiental en Colombia ha sufrido un destacado proceso, partiendo
de la Convencién de Estocolmo en 1972, cuyos principios se acogieron en el
Cddigo de recursos naturales renovables y de proteccion al medio ambiente
(Decreto ley 2811 de 1974).

En 1991, la proteccién del medio ambiente como fruto de la nueva Constitucion
Politica Colombiana, tomé otra dimensién, elevandola a la categoria de derecho
colectivo y dotandola de mecanismos de proteccion por parte de los ciudadanos,
en particular, a través de las acciones populares o de grupo y del uso de las

acciones de tutela y de cumplimiento.
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Este avance en la politica ambiental inicialmente perjudic6 a las empresas
productoras de harinas ya que el desarrollo de sus procesos emiten a la
atmosfera olores desagradables, y las comunidades comenzaron a hacer uso de
las acciones de tutela y acciones populares, en contra de estas empresas, por la
contaminacion ambiental que estaban generando, provocando, como en el caso

de AVIGRAS el cierre temporal y el traslado.

En 1992 se realizé en Rio de Janeiro la conferencia de las Naciones Unidas sobre
medio ambiente y desarrollo, se expidio la Ley 99 de 1993, en el cual conformo el
Sistema Nacional Ambiental (Sina) y cre6 el Ministerio de Medio Ambiente como
su ente rector. El objetivo de esta ley es darle a la gestion ambiental en Colombia

un nuevo enfoque en el cual sea mas sistematica, descentralizada y participativa.

Solo a partir del afio 2001, las autoridades regionales de medio ambiente, para el
caso de Santander, la Corporacion defensa de la Meseta de Bucaramanga
(CDMB), comenzaron a hacer extensivo este nuevo enfoque de la politica
ambiental colombiana, vinculando a las empresas y prestandoles asesoria técnica
para el mejoramiento y tecnificacion de sus procesos, con la finalidad a su vez, de
disminuir la contaminacion generada por las misma, es asi como la CDMB, dentro
de su Plan de Gestion Ambiental Regional, enmarca al Nodo de Produccion Mas

Limpia de Santander como el mecanismo de asistencia técnica a la industria.

El objetivo que persigue la CDMB a través del Nodo de Produccion Mas Limpia, es
propender por el mejoramiento de la eficiencia de la produccion industrial y
agricola en la region, prevenir y minimizar la contaminacion ambiental derivada de
su actividad, con el fin de alcanzar un desarrollo sostenible y el mejoramiento de la
calidad de vida de sus habitantes, a través de actividades como:

» Apoyar procesos de reconversion industrial hacia tecnologias mas limpias.
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» Contribuir al disefio y ejecucion de proyectos que garanticen la disposicion final
y el tratamiento adecuado de aguas residuales, emisiones atmosféricas y
residuos solidos generados por las actividades industriales y agroindustriales

» Comprometer a las Universidades y Centros de investigacion ubicados en la
region, en la ejecucidon de politicas de investigacion y desarrollo tecnoldgico
aplicadas a la realidad ambiental.

» Impulsar la implantacién de tecnologias mas limpias, el control de la calidad
con criterios ambientales, la investigacién tecnoldgica ligada a empresas, la
aplicacion de incentivos fiscales para la reconversion ambiental del proceso de
produccién econémico y garantizar con tales propdsitos la participacion del

sector privado en la planificacion y gestion ambiental regional y local.?*

El Nodo de Produccion por medio de su estrategia ECOPROFIT, ha capacitado
varias empresas en produccién mas limpia y gestion ambiental, incentivandolas
con créditos para inversion ambiental y con las distinciones reconocidas
nacionalmente como el premio Ecoprofit. En este afio 2004, AVIGRAS S.A., esta
vinculada junto con cinco empresas de la ciudad y su area metropolitana al grupo

ECOPROFIT, con el fin de mejorar la situacién ambiental que venia afrontando.

3.5 EI INSTITUTO COLOMBIANO AGROPECUARIO (ICA)

El Ministerio de agricultura y desarrollo rural, por medio del Instituto Colombiano
Agropecuario (ICA), ha sido el ente regulador para la produccién de alimentos de
origen animal, con el fin de proteger la sanidad agropecuaria y prevenir la

introduccion y propagacion de enfermedades que puedan afectar la ganaderia

* CORPORACION AUTONOMA REGIONAL PARA LA DEFENSA DE LA MESETA DE
BUCARAMANGA (CDMB). Nodo de Produccién Mas Limpia de Santander. Nodo y CDMB.
http:/www.cdmb.gov.co/nodo/NodoyCDMB.htm
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nacional, el 6 de septiembre de 2002 expidio la resolucion 2028 mediante la cual
se determina que toda persona natural o juridica, que se dedique a la produccién
de harinas de carne, sangre, hueso vaporizado, despojos de mamiferos y harinas
de pollo, debera registrarse ante el ICA y cumplir con las normas contenidas en la

legislacion vigente.

En esta norma se establecen parametros para la produccion, en los que se exigen
registros de ingreso y estado de materia prima, despachos, temperaturas en las
diferentes etapas del proceso, condiciones del empaque y rotulado, ubicacion del
proceso y secuencia del mismo etc., condiciones que muchas de las empresas
dedicadas a esta actividad a nivel nacional no estaban teniendo en cuenta y por lo
cual hubo que hacer grandes modificaciones para cumplir con la normatividad y

permanecer en el mercado.

De igual manera que el ICA los clientes han adoptado medidas control en la
calidad de sus insumos y materias primas, es por esto que AVIGRAS, ha tenido
que estructurar sus procesos y procedimientos con el fin de permanecer en el
mercado adoptando medidas higiénicas y de control de la calidad en sus
productos, con el fin de cumplir con los parametros exigidos por sus clientes, las

autoridades ambientales y sus propios clientes.
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4. LA SOCIEDAD AVIGRAS S.A.

La sociedad AVIGRAS S.A., nace en 1999 como filial de la empresa INDAGRO
LTDA, la cual maquilaba en su area de produccién de grasas, los productos que

Avigras comercializaba.

Fue creada el 30 de diciembre de 1999, con el objeto social de: “El procesamiento
industrial de productos y subproductos del sacrificio de todo tipo de animales...”®,
con un capital de $200.000.000 (doscientos millones de pesos Mcte), y
conformado por seis socios, cinco de los cuales a su vez hacen parte de la
sociedad INDAGRO LTDA; estuvo ubicada inicialmente en el Kildmetro 1 via

palenque- Chimita (instalaciones de INDAGRO LTDA).

En su etapa inicial (los primeros 3 afos) la empresa se dedicd unicamente a la
comercializacion de las harinas de pollo, sangre y aceite de pollo, que se obtienen
del procesamiento de subproductos de como: visceras, plumas, sangre, intestinos

y demas desechos del sacrificio de aves.

El 1 de noviembre de 2002, AVIGRAS S.A. decide asumir su propia produccion,
asumiendo los costos de personal y los problemas ambientales que le acarrearon
a INDAGRO LTDA, el procesamiento de los subproductos del pollo, ya que por su
infraestructura no permitia un tratamiento de las emisiones de olores
nauseabundos a la atmoésfera, llevando consigo problemas con la comunidad
aledafia al sector, lo que obligd el inminente traslado de la planta de AVIGRAS
S.A., aun lugar menos poblado: El parque industrial |l etapa, en el Kilbmetro 6.5

via al Café Madrid, situacién que complicé las finanzas de la empresa ya que el

% Certificado de Camara de Comercio.
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traslado y el montaje de los equipos, la implementacion de un sistema de olores

etc. Requirié de un alto endeudamiento para empresa.

41 DESCRIPCION SOCIODEMOGRAFICA DE LA POBLACION
TRABAJADORA DE AVIGRAS S.A.

Teniendo en cuenta que son las personas el elemento fundamental de la
organizacién, es necesario conocer el perfil socio demografico del empleado
AVIGRAS, asi como el tipo de relaciones y sentimientos que se tejen al interior de

la empresa.

AVIGRAS S.A. es una empresa que cuenta con 50 colaboradores: 45 operativos
(90%) y 5 administrativos (10%).

50

40-
30

O Operativa
— B administrativa

20

\\|\

10+

Gréfica 1. Empleados por
Areas

En el area operativa, por las caracteristicas del proceso, el 100% son hombres,
con edades que oscilan entre los 18 y 56 afos, siendo el grupo de mayor numero
el comprendido entre 30 y 39 seguido del grupo entre 40 y 49, esto muestra que la
poblacién trabajadora en AVIGRAS S.A., es personal adulto, con
responsabilidades y obligaciones lo que hace que estas personas centren sus

expectativas a nivel familiar y por el rango de edad en el que se encuentran
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esperan una estabilidad laboral a largo plazo, con el fin de cumplir sus suefios,

como casa propia y estudios superiores para sus hijos.

18
16
14
13 O menos de 20
8 H20-29
6 [J30-39
‘2‘ [140-49
0 Il 50-59

Grafica 2. Distribucion
por edades Area
Operativa

En este grupo 5 son solteros sin hijos (11%) y 40 son padres de familia (80%), de
éstos 4 son separados(10%) y han conformado una nueva familia (familias
reconstituidas), 16 son casados civil o catélicamente (40%) y 20 viven en unién
marital de hecho (50%). El promedio de hijos por familia es de 3 hijos, lo que

significa que el personal posee responsabilidades a nivel familiar.

20
[ Solteros
154
104 O F.Reconstituida
s
54 M casados
04 OUMH
Grafica 3. Estado civil -

Area Operativa
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En cuanto a nivel educativo, un 1 empleado es analfabeta (2%), 12 han cursado
algun grado de la primaria (27%), 10 cuenta con primaria completa (22%), 9 tiene
algun grado de la secundaria (20%), 8 son bachilleres (18%) y 5 han cursado
algun programa técnico (11%), esto evidencia un bajo nivel educativo en el
empleado AVIGRAS, lo cual esta asociado con el tipo de perfil ocupacional tacito
que existia para los cargos de produccion en el cual solo se tenia en cuenta que la

persona tuviera experiencia en trabajos pesados o del campo.

O analfabeta

B primaria
incompleta

O primaria
completa

O secundaria
incompleta

B secundaria
completa

Grafica 4. Nivel educativo - O cursos -
area operativa tecnicos

Teniendo en cuenta la vivienda, en los empleados del area operativa de
AVIGRAS, 30 viven en arriendo (67%), 8 poseen vivienda propia (18%)y 7 vive
en las casas de sus padres (vivienda familiar) (15%), esta situacién de vivienda
podria deberse al nivel de ingresos de las familias, que en promedio es de
$ 550.000, ya que en la mayoria de los casos solo corresponde al ingreso del

trabajador.
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Grafica 5. Tenencia de vivienda
- area operativa

Respecto a la ubicacién de la vivienda, 41 viven en el municipio de Giron (91%), 1
en Floridablanca (2%) y 1 en Piedecuesta (2%), 2 en Bucaramanga (5%), esto
por la cercania a la planta ya que esta se encuentra ubicada en el parque

industrial 1l etapa.

Las relaciones personales entre los empleados de produccion estan divididas en
tres, en consecuencia de los tres turnos de trabajo que se manejan en la planta,
debido a las caracteristicas de la produccion, puesto que se trabajan las
veinticuatro horas del dia, divididos en turnos de ocho horas cada uno, los cuales
rotan semanalmente, sin embargo esto no quiere decir que se presenten

problemas o dificultades entre empleados de diferentes turnos.

La planta esta dividida en areas como: recepcidn de materia prima, lavado de
canecas, coocker, molino, cernidor, en las que laboran uno maximo dos personas
por turno, el trabajo se realiza en cadena. Cada empleado tiene un dia de
descanso entre semana, el grupo de empleados de cada turno esta bajo el mando
de un jefe de patio el cual rota semanalmente al igual que los demas, el tipo de
relaciones que se tejen al interior de cada turno de trabajo estan marcadas por el

estilo de direccién que imparte el jefe de patio, como lider de grupo.
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Los jefes de patio, han sido operarios que por caracteristicas personales, laborales
o circunstanciales, ascendieron al cargo, sin embargo algunos de ellos no han sido
efectivos en su liderazgo, es decir no han logrado con su poder que el equipo
trabaje con calidad seguridad y entusiasmo. Aunque es cierto que las
capacidades y destrezas principales del liderazgo pueden aprenderse, esto no
significa que sea facil, se trata de “un proceso profundamente humano, lleno de

ensayos y de error, triunfos y derrotas, intuicién y percepcion”?.

Cada uno de los turnos de trabajo de AVIGRAS S.A., esta caracterizado de la

siguiente manera:

Turno 1: En este grupo el Jefe de patio siempre tiene problemas con su grupo, por
errores en la produccion, motiva mediante el terror y el castigo, no imparte
disciplina en su grupo, carece de empatia con los empleados del turno y por lo
tanto en este turno se presentan constantes inconsistencias y desordenes. Este
grupo tiene constantes enfrentamientos entre companeros y situaciones altamente
entropicas, esta caracterizado por su poca preocupacion por los aspectos de
seguridad industrial, es decir poco asisten voluntariamente a las reuniones de este
tipo y solo realizan las labores concernientes a su puesto de trabajo. Es el grupo

que presenta mayor incidencia en el no uso de Elementos de Proteccion personal.

Turno 2: en este grupo el Jefe de patio confia en su turno pero no totalmente,
realiza constantes supervisiones y verifica el desarrollo de la labor, se preocupa
porque todo este en perfecto estado, permite la comunicacion, somete a consulta
sus decisiones aunque siempre termina haciendo las cosas segun su criterio. Los

empleados de este turno trabajan coordinados, en equipo, existen buenas

% BENNIS, Warren. BURT, Nanus. Las cuatro claves del liderazgo eficaz. Traducido por: Enrique Hoyos.
Editorial Norma. 1996, p. 154
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relaciones entre comparferos por su excelente comunicacién, sin embargo es
necesario seguirlos incentivando para que realicen determinadas labores, en este
grupo existe amistad y reconocidas alianzas, participan activamente en las
actividades de seguridad industrial, y presenta un alto promedio en el uso de
elementos de proteccion personal, es el grupo que en las integraciones tiene
mayor participacion y es muy alegre, estd conformado en su mayoria por
empleados joévenes, no se conoce que hayan existido situaciones conflictivas entre

ellos.

Turno 3: En este grupo el lider que siempre esta pendiente de su grupo sin llegar
al punto de perseguirlos en sus labores, ya que confia en ellos es coherente en su
actuar y da muy buen ejemplo al grupo dentro y fuera de la empresa, siempre usa
sus elementos de proteccidn personal y los exige a su grupo al iniciar el turno,
existe buena comunicacion entre ellos, acepta ideas y opiniones de los
trabajadores y las transmite a la gerencia de produccion o a la persona encargada
segun sea el caso y realiza seguimiento con el fin de lograr que se cumplan,
posee calidad humana, es un lider con grandes cualidades que transmite a su
grupo. Este grupo es el mas unido, todos se preocupan por que las cosas
funcionen de la mejor manera, los dos miembros del comité paritario por parte de
los trabajadores pertenecen a este grupo, es un grupo heterogéneo, en cuanto a
edades se trata, sin embargo esto no ha sido obstaculo para su integracion, por
iniciativa propia organizan partidos de futbol y paseos, lo que consolida su amistad
en el tiempo. Estos empleados asisten voluntariamente a las actividades de
capacitacion e integracion son proponentes, participativos, todos poseen un alto
sentido de solidaridad con todos los comparieros, el resto de empleados de la

empresa reconocen su labor como gestores y motivadores.

En general los empleados del area operativa son un grupo homogéneo en cuanto

a sexo Yy nivel social y heterogéneo en edades y personalidades. Sin embargo las
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diferencias no han sido razén de discrepancias entre compaferos por el contrario
son muy colaboradores entre si, sus relaciones son bastante informarles y de
confianza, llegando al punto de identificarse por sobre nombres, que en este caso
no se identifica como negativo ya que los empleados no manifiestan inconformidad

por la forma en que se les nombra.

En situaciones externas a lo laboral como actividades de integracion o recreacion,
algunos han dado a conocer facetas escondidas o invisibles en el marco de las
labores y funciones organizacionales cotidianas, es el caso de empleados con
rasgos de personalidad introvertidos que en este tipo de eventos se han mostrado

también participativos, alegres y emotivos como otros.

Cuando de un nuevo integrante se trata, no es dificil para este adaptarse al grupo,
ya que esta es una de las situaciones en las que se refleja claramente su
compafierismo y colaboracion, puesto que se esmeran por ensefiarle la forma de
trabajar, al igual que la forma de comportarse tanto entre companeros, como con

los directivos.

En el area administrativa el 40% son hombres y el 60% mujeres. El 100% de los
hombres son casados con un promedio de 2 hijos por familia; el 33.3% de las
mujeres son madres solteras y el 66.7% restante son solteras y sin hijos. EI 100%

del area administrativa son profesionales universitarios en diferentes areas.

Las relaciones interpersonales en este grupo se reflejan impermeables, son
netamente laborales y serias, excepto en algunas ocasiones especiales como fin
de afio, en las que se intentan afianzar lazos de amistad, pero por ocasion del
trabajo y el tiempo que éste y sus familias merecen, se hace casi imposible
consolidarlas, sin embargo el clima laboral en esta area es normal, presentandose

caos en algunas ocasiones por las tensiones, alta responsabilidad, recarga
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laboral, alta concentracion, y sedentarismo en sus trabajos, lo que se traduce en

estrés laboral, autorregulandose con facilidad.
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5. DESARROLLO DE LA EXPERIENCIA PROFESIONAL DE TRABAJO
SOCIAL EN LA EMPRESA AVIGRAS S.A.

La experiencia profesional de Trabajo social en la sociedad AVIGRAS S.A., se dio
en varias etapas secuenciales y coherentes que coinciden de alguna manera con
las etapas del proceso administrativo, una vez terminada la experiencia, se deben
continuar y establecer nuevamente cada una de ellas. en la siguiente figura se

explica lo anterior.

4 § 3 4>

Diagnéstico Planeacion Ejecucion Diagnéstico
Inicial Final
PROPUESTA

Figura 2. Proceso de intervencion profesional. Fuente la autora

5.1 DIAGNOSTICO INICIAL

El Dr. Fernando Silva Sanjuan, gerente de la empresa AVIGRAS S.A., conoce de
ante mano la labor del trabajador social en la organizacién, por ser filial de
INDAGRO LTDA, empresa que ha contado con la participacion de estudiantes en
practica anteriormente, lo que permite un desarrollo mejor de los objetivos a

plantear.

Al iniciar la experiencia profesional en una empresa recién constituida, no se

encuentran explicitos ninguno de los procesos que son las directrices para el

desarrollo de la practica. Es una empresa que carece de historia y normatividad,
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sin embargo algunos procesos existen tacitamente y se reflejan en el
comportamiento organizacional, es decir en la actitud y percepcion de los
empleados y directivos que la componen.

Durante el proceso inicial de la practica se realizé un diagnostico utilizando

técnicas como la observacion, la entrevista y revisién de algunos documentos.

Provision de personal: este proceso consiste en seleccionar y vincular el personal
idoneo para cada uno de los cargos partiendo del analisis de puestos de trabajo y
un perfil ocupacional del aspirante, se encontré que este proceso es muy limitado
en la empresa, 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 o empleos en el campo.

Induccién: se trata del proceso mediante el cual un nuevo miembro conoce la
organizacion en todos sus aspectos, como historia, beneficios, funciones, normas,
manuales etc. Se encontré que este proceso se limita a una somera explicacion
acerca de las labores a desarrollar en su puesto de trabajo y del salario a
devengar. Se realiza de esta forma ya que se carece de estructura organizacional,
rumbo corporativo, historia, normatividad, la ausencia de este proceso impide que
un nuevo integrante o los ya existentes, conozcan las politicas de la empresa, sus

objetivos claramente, reglas y beneficios de la relacion laboral.

Conservacion y desarrollo: este proceso se centra en la salud ocupacional, la
motivaciéon y todo aquello que permita a las personas sentirse bien durante el
desarrollo de su trabajo, en este tema la empresa esta cumpliendo en términos de
ley , ya que se encuentran afiliados al sistema general de seguridad social (ley 100

de 1993), la cual comprende afiliaciones a salud (EPS), riesgos profesionales
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(ARP) y pensiones (AFP), algunas de estas administradoras, brindan apoyo y
capacitacion en prevencion de enfermedades comunes y profesionales, control de
riesgos ocupacionales y apoyo en la normatividad para el caso de las pensiones.
De igual forma, la empresa cumpliendo con la legalidad se encuentra afiliada a
una caja de compensaciéon familiar, que presta servicios de recreacion,

capacitacion y subsidio familiar para los hijos de los empleados.

Aunque la empresa cumple con las especificaciones legales, es importante
mencionar que ésta genera riesgos ocupacionales que pueden ocasionar lesiones
e incomodidades en los trabajadores, especialmente lo relacionado con los olores
y el riesgo biolégico presente por la manipulacién de materia organica en proceso
de descomposicion (desechos de mataderos de aves y otros animales). También
se encuentra presente el riesgo mecanico que puede ocasionar heridas, las cuales
mezcladas con riesgo biolégico generan graves infecciones. Para controlar los
riesgos la legislacion con el decreto 1295 de 1994, reglamenta que las empresas
tienen como obligacién controlar los riesgos con el fin de evitar enfermedades y
accidentes de trabajo y la conformacion de comités paritarios de salud
ocupacional, para liderar procesos de mejora y fortalecimiento de la Salud

Ocupacional al interior de la organizacion, los cuales no se han conformado.

En cuanto a las relaciones y el ambiente laboral, se pudo analizar que existe
tension al interior de la organizacion ya que el proceso de traslado de la seccion
de grasas de la empresa INDAGRO LTDA, para AVIGRAS S.A, ha generado
incertidumbre en los empleados por el tipo de contrataciones, los antiguos fueron
trasladados con el mismo contrato (sustitucion patronal) y los nuevos ingresaron

con contratos a término fijo por periodos entre 3 y 6 meses.
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Otro evento que ha producido malestar en los empleados es la reforma laboral (ley
789 de 2003) en la que se extienden la jornada diurna en 4 horas, lo que perjudica

los ingresos de los empleados ya que en la empresa se trabaja 24 horas.

De igual forma la situacion de los riesgos ocupacionales ha generado inseguridad
en los empleados ya que la maquinaria por su desgaste ha ocasionado varios
accidentes de trabajo, al igual que las condiciones locativas de orden y aseo en la
planta. La empresa por la manipulaciéon de materia organica resulta muy atractiva
para gallinazos, moscas, roedores, produciendo molestias, sin dejar de lado que el
olor caracteristico de la materia prima es muy desagradable, todas estas
condiciones afectan el desarrollo del individuo y genera en el empleado

sentimientos y conductas negativas.

Es probable que la planta de produccion se traslade de las instalaciones de
INDAGRO LTDA, y modifique sus condiciones locativas, lo que en este aspecto

constituye una esperanza de mejora en los empleados.

Otro aspecto importante de mencionar, producto del proceso en si mismo, es la
generacion de olores a la atmdsfera, lo que ha causado una situacion de grave
conflicto con las comunidades aledanas al sector, quienes han recurrido a
acciones populares para exigir el traslado de la empresa a otro lugar menos
poblado, por esta situacion la gerencia ha invertido enormes cantidades de dinero
en el diseio, compra y montaje de equipos que permitan mitigar el impacto
ambiental, lo que ha generado un alto endeudamiento, originando de esta forma la
puesta en venta de mas del 50% de la empresa con el fin de estabilizarse

econdmicamente y continuar en el mercado.
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Como caracteristica sistémica esto ha afectado la tranquilidad de los empleados,
por cuanto suponen que seran despedidos o que la nueva sociedad hara cambios

estructurales poco favorables para su estabilidad laboral.

A continuacién se presenta una matriz DOFA, en la que se describen de manera

puntual, algunos aspectos de la organizacién, que determinan la influencia en el

proceso.

5.1.1 Matriz Dofa

FORTALEZAS DEBILIDADES
1. Receptividad por parte de las directivas de Carencia del proceso estructurado de
los procesos a desarrollar seleccion de personal
2. Inversién de Capital para mitigar el impacto El rumbo corporativo no se encuentra
ambiental y para mejorar las instalaciones definido
locativas
No existe reglamento interno de trabajo
3. Espacio y equipos adecuados para la
ubicacion y desarrollo de la practica Existe incertidumbre entre los empleados,
por el tipo de contrataciones (contratos a
4. Conocimiento de la gerencia de la labor del término fijo, por tiempos cortos: 4 meses, 6
trabajador social organizacional. meses)
5. Constante apoyo y asesoria del profesor No existen programas de evaluacion e
director de la practica incentivos al personal
Procedimientos peligrosos.
OPORTUNIDADES AMENAZAS
1. Servicios que presta la caja de Vigencia y aplicabilidad de la Reforma
compensacion familiar en cuanto a laboral del 2003 — ley 789 de diciembre de
capacitacion y recreacion 2002
2. Disponibilidad de la Administradora de El posible traslado de la planta de
Riesgos Profesionales, para brindar produccion
capacitaciones, en las instalaciones de la La situacién econdmica de la empresa
empresa
La presion de la comunidad y las
3. Contacto directo con el ministerio de la autoridades ambientales
proteccion social para consultas y asesoria
de tipo laboral Seguimiento intensivo de las autoridades
ambientales
4. Aplicabilidad del Decreto 1295 de 1993 —
salud ocupacional
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5. Aplicabilidad de la Ley 100 de 1993 -
seguridad social

Tabla 3. Matriz Dofa. Fuente la autora

5.2 DESCRICION DEL PROCESO DE INTERVENCION PROFESIONAL

Una vez acordado con la gerencia el trabajo a desarrollar, de acuerdo a las
expectativas de la organizacién, se procedié a la segunda etapa: La planeacion,
se elabord una planeacién estratégica, la cual fue presentada a la gerencia para
su aprobacion y ejecucion.

5.2.1 Planeacion Estratégica

OBJETIVO 1: INCORPORAR EL PERSONAL QUE LA ORGANIZACION NECESITA
ESTRATEGIA 1: DISENO DEL MANUAL DE FUNCIONES DE AVIGRAS S.A
ACCIONES ESTRATEGICAS METAS INDICADORES DE LOGRO

O Identificacion y definiciéond Para la segunda semana de[l estaran

identificadas V|

de los cargos existentes)

mayo se habran identificado

definidas las funciones de los

en produccion yj el 100% de Ilos -cargos cargos existentes en cada
administracién en existentes en las areas de una de las &reas de la
AVIGRAS S.A. produccion y administracion. empresa

O Organizacion de lall Para el 24 de mayo se habrd La gerencia conocera Ia
informacion y entrega de| terminado el 100% del informacion recolectada y

resultados

manual de funciones de
AVIGRAS S.A.

organizada en un manual de
funciones
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ESTRATEGIA 2: DISENO DEL MANUAL DE PERFILES DE AVIGRAS S.A.

O Adaptar a lasCd EI 28 de mayo estardd EI instrumento adaptado
caracteristicas de la totalmente  adaptado el segun las caracteristicas de|
empresa el instrumento de instrumento de recoleccion la empresa se presentara al
recoleccion de informacion de informacion profesor asesor de la practical
para los perfiles de cada para su aprobacion
uno de los cargos.

O Entrevista con os jefes[l Para junio 7 se habran Los jefes de area habran
inmediatos para la realizado minimo 2 definido el perfil necesario
definicion de los perfiles de entrevistas con los jefes de para cada cargo identificado,
cada uno de los cargos cada area para definir el en AVIGRAS S.A.

100% de los perfiles para los
cargos de AVIGRAS
O Organizacion de lad Para el 14 de junio estard] se presentara a la gerencia el

informacion en forma de
manual y presentacion a

la gerencia para su
conocimiento Y
aprobacion.

organizado en su totalidad el
manual de perfiles de la
empresa

manual para su conocimiento,
aprobacion y aplicacion.

ESTRATEGIA 3: DISENO DEL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL DE AVIGRAS S.A.

ACCIONES ESTRATEGICAS METAS INDICADORES DE LOGRO

O Revisar y adecuar eld Parael 18 dejunio estardd EI formato para entrevista
instrumento para totalmente revisado y| estard adecuado segun las|
entrevista de selecciéon de adecuado el instrumento de caracteristicas de la empresa
personal entrevista para la seleccion y se presentara a la gerencial

de personal para su aprobacion.

O Adaptar el formato para lald Para junio 18 estardd La gerencia aprobara el
evaluacion social, que se elaborado el formulario de formato de evaluacién social
aplicara en el momento de evaluacion social, se del empleado.
la entrevista presentard a gerencia para

aprobacion

O Coordinar con la IPS y lal Al 100% de los empleados[] Todo persona nuevo que
gerencia la realizacion de que ingresen a la empresa ingrese a la empresa contara
examenes meédicos de pre se les realizara el examen de con la valoracion  pre
empleo ingreso ocupacional

O Adaptar un instrumentod Para junio 20 se habrdd Una vez aprobado por la
que permita realizarn elaborado el instrumento que gerencia el formato serd

entrevista a nivel familiar

permita evaluar

familiarmente a aspirante

aplicado a las familias de los|
aspirantes pre seleccionados.
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O Elaborar un manual de
provision de talento
humano para la empresa

Para junio 25
terminado en su totalidad el
manual de seleccion de
personal. Dar a conocer a
todas las directivas de la
empresa dicho manual

estarald

Culminacién del manual de
funciones y presentacion a la
gerencia para su aprobacion
y aplicacion.

ESTRATEGIA 4: DISENO DEL PROCESO DE INDUCCION EN AVIGRAS S.A.

ACCIONES ESTRATEGICAS

METAS

INDICADORES DE LOGRO

O Estructurar y definir junto
con as directivas: mision,
vision, objetivos, valores ¢
historia de la empresa

Reunir a los directivos
definir el 100% de la cultura
organizacional de la
empresa.

O

estara definido el rumbo
corporativo de AVIGRAS S.A.

O Elaborar y aprobar el
reglamento interno  de
trabajo de AVIGRAS S.A.

Para el 15 de julio estara
elaborado con la ayuda del
ministerio de la proteccion

O

Presentacion a la gerencia el
reglamento interno de trabajo
para su firma y posterion

social en un 100% el envio al ministerio de I3
reglamento interno de trabajo proteccidon social para su

aprobacion.
O Organizacion y disefio del Una vez obtenida a0 La informacion organizada en
manual de induccion informacion  anterior se] forma de manual serd
organizara en el manual de presentada a la gerencia

induccion.

para su aprobacién y se
convertira en la guia de
conocimiento de la empresal
y sus normas para los
nuevos miembros de Ia
empresa.

OBJETIVO 2: CONTRIBUIR AL MANTENIMENTO CONSERVACION Y DESARROLLO DEL

TALENTO HUMANO DE AVIGRAS S.A.

ESTRATEGIA 1: FOMENTAR Y PROMOVER LA PREVENCION Y SEGURIDAD INDUSTRIAL
POR MEDIO DEL DISENO COORDINACION Y DESARROLLO DE PROGRAMA DE SALUD

OCUPACIONAL

ACCIONES ESTRATEGICAS METAS INDICADORES DE LOGRO
O Realizar con el apoyo de Finalizando el mes de juliol Se presentara a la gerencia
la ARP, el diagnostico de|  se conoceran las condiciones| un informe  sobre las
las condiciones de trabajo, de trabajo y el 100% de los condiciones de trabajo y el
y el panorama de riesgos| riesgos a los que estan panorama de riesgos |
de la empresa expuestos los trabajadores presentara el plan de accion
para mejorar dichas
condiciones
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O Elaborar el programa de Para el 20 de agosto se[l Se presentara a la gerencia
salud ocupacional tendra elaborado el el programa de salud
programa de salud ocupacional para estudio,
ocupacional con Sus| aprobacion y firma de mismo.

subprogramas

O Conformar el COPASO y[0 Para el 5 de septiembred Se enviara al ministerio de la
elaborar el reglamento de estara conformado el comité proteccion social los nombres|
Higiene y  seguridad paritario de salud de los integrantes de comité
industrial ocupacional y elaborado el paritario, junto con I3

reglamento de higiene y| documentacion requerida y el

seguridad industrial reglamento de higiene |
seguridad industrial para su
aprobacion.

O Cumplir con las Se cumplird en un 100% las[ Mensualmente el comité
actividades propuestas en actividades propuestas en el paritario de salud
el programa de salud programa de salud ocupacional evaluara el
ocupacional ocupacional cumplimento del programa de|

salud ocupacional y
presentara el respectivo
informe.

ESTRATEGIA 2: DISENAR Y DIRIGIR PROCESOS DE MOTIVACION, MEJORAMIENTO DE
LAS RELACIONES SOCIO-LABORALES Y FOMENTO DEL BUEN TRATO EN LAS FAMILIAS

DEL PERSONAL DE AVIGRAS S.A.

ACCIONES ESTRATEGICAS METAS INDICADORES DE LOGRO

O Coordinar con la caja de Programar trimestralmente la] Realizacién de los talleres
compensaciéon, ARP, Ia realizaciéon de un seminario, dejando constancia de Ia
realizacion de seminarios, taller o charla dirigida a asistencia e informe por
talleres, conferencias con mejoramiento de las| escrito.
temas como relaciones condiciones socio laborales.
humanas y trabajo en
equipo

O Creacion del comité de El 30 de junio se habrad Presentacion formal de
deportes y recreacion | creado el comité V| comité de deportes |
coordinar con el mismo programado la  primera recreaciéon a la gerencia, al
actividades de recreacion actividad igual que sus objetivos |
e integracion familiar cronograma de actividades a

realizar

O Presentar a la gerencia un El 15 de julio se presentard] EIl proyecto de integracion vy,
proyecto de integracion vy el proyecto para su motivacion laboral se
motivacion laboral V| conocimiento y aprobacion presentara a la gerencia para
familiar su estudio y aprobacion

O Evaluacién de losd0 A 15 de agosto se realizardJ Optimizacién en un 100% del

procesos llevados a cabo

una evaluacion del
funcionamiento del comité vy
de las actividades llevadas a
cabo

proceso de motivacion e
integracion familia -
empresa.
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OBJETIVO 3: CONOCER EL GRADO DE RESPONSABILIDAD SOCIAL DE LA EMPRESA CON
LOS TRABAJADORES Y CON A COMUNIDAD EN GENERAL

ESTRATEGIA 1: EVALUAR EL GRADO DE RESPONSABILIDAD SOCIAL DE LA EMPRESA
CON SUS TRABAJADORES DEL AREA DE PRODUCCION A TRAVES DEL DIAGNOSTICO DE

CLIMA LABORAL

ACCIONES ESTRATEGICAS

METAS

INDICADORES DE LOGRO

O Adecuar y aplicacion del
formato de evaluaciéon de

El 5 de septiembre se habra
adecuado y aplicado el

O

Todos los empleados de I3
empresa habran aportado I3

clima laboral para los formato de evaluacién de informacién solicitada en el
empleados del area de clima laboral al 100% de los| formato para la evaluacion de
produccion empleados de area de clima laboral
produccion
O Tabular la informacion A 10 de septiembre se[d La informacion recolectada
obtenida por medio del tendran los resultados| en el formato de evaluacion
formato de medicion de| tabulados y obtenida Ia de clima laboral serd

clima laboral

evaluacion de clima laboral

tabulada y organizada segun
las variables

O Elaboracion Exposicion del
diagnostico del clima
laboral y propuesta de
mejoramiento

Para el 18 de septiembre se
habra realizado la exposicion
del estado del clima laboral
del area de produccion de
AVIGRAS S.A.

O

La gerencia conocera el
analisis de los resultados
obtenidos a partir de Ia
aplicaciéon del formato |
conocera la propuesta de
mejora del mismo

ESTRATEGIA 2: EVALUAR EL NIVEL DE RESPONSABILIDAD SOCIAL DE LA EMPRESA CON

LA COMUNIDAD

ACCIONES ESTRATEGICAS METAS INDICADORES DE LOGRO
O Aplicar un formato queld A agosto 23 de habrdd Estara recolectada la|
permita evaluar el nivel de disefiado y aplicado el informacién necesaria para

responsabilidad social en

formato de evaluacion de la

establecer el nivel de

la empresa con la responsabilidad social responsabilidad social de la
comunidad empresa con la comunidad.
O Tabular la informacion A octubre 1 se tendran[d La informacion recolectada

suministrada en el formato

resultados tabulados de I3

sera organizada y tabulada

de evaluacion de informacion obtenida en la segun variables.
responsabilidad social en evaluacion de
la empresa responsabilidad social

O Exposicion del diagndsticoll A octubre 5 se habrad Se presentara a la gerencia

de la responsabilidad
social de la empresa

realizado la exposicion del
estado de la responsabilidad

social de la empresa

los resultados de la|
evaluacion a nivel externo |
se propondran mejoras

Tabla 4. Planeacion. Fuente la autora
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5.2.2 Ejecucion de la Planeacion

5.2.21 Objetivo 1: incorporar el personal que la organizaciéon necesita

Este objetivo busca lograr, que el personal que ingrese a la organizacion, sea el

mas acertado y competente, para ubicar la vacante. Para esto es necesario:

1. Disenar un manual de funciones, el cual indica, principalmente, cuales son las
funciones y responsabilidades de cada cargo.

2. Disenar un manual de perfiles, con el fin de identificar y conocer cuales son las
especificaciones necesarias, que un aspirante debe tener, para ubicarse en
determinado cargo.

3. Disenar un formato de entrevista para los aspirantes, al igual que un formato
para la comprobacion familiar, o que nos permitird conocer al aspirante en a
nivel individual y familiar.

4. Disefiar y elaborar el manual de induccion, en el que se deben incluir el rumbo
corporativo de la organizacion, el reglamento interno de trabajo, la estructura

organizacional, con el fin de ilustrar al nuevo miembro de la organizacion.

EJECUCION: 80%

Con el fin de establecer con claridad las funciones que se desarrollan en cada
cargo Y la caracteristicas que debe poseer la persona que ocupe 0 aspire a ocupar
dicho cargo, se elaboré el manual de funciones y perfiles de los 12 cargos del area
operativa, teniendo como base formatos de recoleccion de informacion (Ver
anexos B y C), los cuales fueron diligenciados con la informacién suministrada por
los ocupantes de cada uno de los cargos y posteriormente ajustados y revisados
junto con los jefes de area. Estableciendo de esta forma limite de
responsabilidades y claridad de las labores a desarrollar en cada cargo, adicional

a esto se realizdé reinduccidn, que se trata de una nueva induccion al personal
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antiguo, en cada uno de los puestos de trabajo en cuanto a funciones y

responsabilidades correspondientes a cada cargo.

Se establecieron las pautas a seguir en el proceso de seleccion de personal, es
decir la forma adecuada de realizar el proceso de seleccion las cuales fueron
aprobadas y se empezaron a aplicar. Se escribié un manual de seleccion con el

objetivo de garantizar la continuidad del proceso.

En cuanto al proceso de induccion no fue posible consolidarlo, ya que no se llegd
a acuerdos acerca de la definicion del rumbo de la organizacion. Fue elaborado el
reglamento interno con ayuda del ministerio de la proteccion social pero aun no ha

sido aprobado por la gerencia.

El cumplimento de este objetivo fue del 80% debido a la falta de estructuracion del
proceso de induccion, aunque se plantearon varias citas y reuniones con el asesor
de practicas, la gerencia y los socios nunca pudieron organizarse para la definicion
de las politicas organizacionales, la mision, la vision, y todo lo que compone el

rumbo corporativo.

5.2.2.2 Objetivo 2: Contribuir al mantenimiento, conservacion y desarrollo del
talento humano de AVIGRAS S.A.

Para el logro de este objetivo, un eje fundamental es la salud ocupacional y
seguridad industrial, reglamentaria para todas las empresas.

Otra estrategia para el logro de este objetivo, es la creacion y direccién 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 integracién familia — empresa.
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EJECUCION: 100%

Con ayuda de la Administradora de riesgos profesionales se realizé el diagnéstico
de las condiciones de trabajo, posteriormente se levanté el Panorama de Factores

de Riesgo, base sobre la cual se elaboro el programa de salud ocupacional.

Dentro de las actividades que se desarrollaron del Programa de Salud
Ocupacional, estan: medicion de ruido y material particulado, lo que permitid
identificar a fondo las causas de estos factores de riesgo y controlarlos en la
fuente (maquinas) y en el empleado, adecuando los elementos de proteccion
personal segun los niveles a los que se encuentran expuestos. Se realizaron 5
talleres de sensibilizacion en el uso de Elementos de Proteccion personal, con la
participacion del 100% del personal. Con los talleres se logré que el personal
operativo entendiera la importancia de usar un elemento de protecciéon para la

conservacion de su salud ahora y en el futuro.

Disenio de normas de procedimientos y trabajos seguros para el area de
mantenimiento y almacén de la empresa y se llevaron a cabo 2 talleres de
divulgacion de las mismas. Implementacion de un Programa de Higienizacion,
aseo y desinfeccion en la planta con el fin de evitar la proliferacion de
enfermedades y contaminacion por la manipulacién de materia organica, ademas
de evitar la contaminacion del producto terminado, a esta actividad se le realiza

seguimiento semanal.

Se cumplieron los cinco requisitos de ley: conformacion del comité paritario de
salud ocupacional, elaboracién del reglamento de higiene y seguridad industrial,
panorama de factores de riesgo, programa de salud ocupacional, falta
conformacion de Brigadas de emergencia.
Se capacité a los miembros del comité paritario en los siguientes temas:
v' Conceptos de salud Ocupacional
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v" Investigacién y analisis de accidentes de trabajo

v Inspecciones de seguridad

Para el logro de la segunda estrategia de este objetivo, se crearon espacios para
la recreacion y el esparcimiento a través de la creacion del comité de deportes y
recreacion el cual ha organizado actividades como el primer campeonato de
banquitas inter empresas, con la participacién de empresas cercanas a la planta,
de igual forma el comité ha sido el encargado de organizar las celebraciones
trimestrales de los cumpleafios y de fechas especiales como: amor y amistad y
navidad ocasiones en las cuales se han generado espacios de diversion y

afianzamiento de relaciones socio laborales.

Enfocados en el fomento del buen trato en la familia se han realizado dos charlas
contratadas con la caja de compensacion familiar las cuales han brindado
espacios de auto evaluacion familiar y herramientas para dirimir conflictos

familiares diferentes a la violencia y la agresion.

5.2.2.3 Objetivo 3: Identificar el grado de responsabilidad social de la
empresa con los trabajadores y con a comunidad en general

Este objetivo esta compuesto por 2 partes: la primera es la responsabilidad social
interna, es decir de la empresa con sus trabajadores, la cual puede ser
diagnosticada a partir del clima laboral, ya que éste es el producto de la
interaccion de factores tales como: Potencial de logro, Motivacién, Creatividad,
Desarrollo en el trabajo, Administracion de la empresa, Calidad técnica de la
supervision, Salud Ocupacional, Cordialidad y apoyo y Trabajo y Vida personal,
los cuales reflejan no solo el ambiente grupal de los empleados, sino el sentir de la
organizacion hacia ellos y de ellos hacia la organizacion. La segunda es la

responsabilidad social externa, que esta relacionada con la comunidad afectada o
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vinculada con el objeto social de la empresa, tales como las comunidades
aledafas, los clientes etc., la cual se medira con un formato en el que se vinculen

estos componentes.

EJECUCION: 50%
Este objetivo se logré en la primera parte ya que se realizo el diagnostico el clima
laboral en la empresa y se presento el correspondiente diagnéstico (Anexo G) y el

plan de accién el cual se esta llevando a cabo actualmente.

El otro 50% del objetivo no se logré debido, principalmente a la respuesta de la
gerencia ante este objetivo propuesto. La gerencia plante6 que reconocia lo mal
que se encontraba la empresa respecto a la comunidad externa, razén por la cual
se encuentran experimentando situaciones dificiles en el momento; de igual forma
manifiestan que una vez se mejoren las condicione de emision de olores vy
contaminacion ambiental, se podria comenzar a trabajar el tema con la
comunidad, por que en el momento es evidente que la empresa se “rajaria” en la

evaluacion social externa.

5.3 EVALUACION DEL PROCESO

Una vez cumplido el tiempo asignado para el desarrollo de la experiencia, es
importante realizar un diagnostico final, que permita comprender el escenario
actual de la organizacion, por lo cual se realiza un recuento de algunos de los

aspectos, positivos y negativos que influyeron en el desarrollo de la experiencia.

AVIGRAS S.A. vendio el 60% de sus acciones y trasladé su planta de produccion
a el parque industrial segunda etapa ubicado en el kilbmetro 6 via al café Madrid,

debido a las presiones de la comunidad de Girdn, donde se encontraba ubicada
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anteriormente y al corto tiempo que establecié la autoridad ambiental para el
traslado. Por esta situacion de presion la planta inicié su funcionamiento con la
estructura fisica sin terminar, lo que ocasioné muchos problemas, principalmente
en el aspecto sanitario ya que el servicio de agua potable y alcantarillado, para el
predio aun no habia sido aprobado por la compania Acueducto Metropolitano, esto
no se mantuvo por mucho tiempo, sin embargo ocasioné mucha inconformidad
entre los empleados y mucho desaseo por el tipo de materias primas y productos

que se manejan como parte del proceso.

De igual forma se present6 incomodidad para el desarrollo de la practica en estas
condiciones, ya que no se encontraba un lugar apropiado (oficina) para la

ubicacion del estudiante, posteriormente esto fue solucionado.

El montaje de equipos se realizé poco a poco siguiendo la secuencia de los
procesos con el fin de establecerlos en cadena, mejorando la eficiencia del
mismos, y analizando su posibles efectos en la salud de los trabajadores, con la
ayuda de la ARP y un grupo de trabajadores que por su experiencia en la empresa

se solicitd su colaboracion en el disefio del montaje de la planta.

Los cambios en los procesos produjeron de igual forma cambios en las funciones
de cada puesto de trabajo, y en algunos casos se fusionaron algunos cargos, por

lo cual es importante revisar nuevamente el manual de funciones y ajustarlo.

Sin embargo, aunque la gerencia traté de realizar las cosas de la mejor manera,
con el fin de modificar las condiciones de trabajo, considerando que “se partia de
cero”, faltdé mucha planeacion y tal vez por ahorrar dinero se incurrieron en
muchas fallas que se pudo haber evitado y corregido a tiempo. Algunas de estas
fallas son: las entradas, solo se establecié una entrada la cual debe ser utilizada

por todo el personal que desee ingresar, empleados, asesores, vendedores,
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visitantes, etc. dicha entrada atraviesa la planta de produccion; otro aspecto el
cual perjudica y sigue perpetuando la mala imagen de la empresa con respecto a
los olores, es su ubicacién ya que se encuentra al lado de dos empresas que
generan olores, una planta de procesamiento de subproductos, similar a AVIGRAS
y otra que incinera desechos hospitalarios, ademas de estar ubicada enfrente de
la quebrada Las navas que presenta un alto grado de contaminacion y como

consecuencia también despide olores desagradables.

Por lo anterior, nuevas comunidades como las pertenecientes al café Madrid y
otros barrios del norte de la ciudad, ya comenzaron a emitir sus quejas a la

autoridad ambiental por la generacién de olores.

AVIGRAS S.A. ha firmado un compromiso con la Corporacion de la Defensa de la
Meseta de Bucaramanga a fin de disminuir la contaminacion ambiental que la
empresa genera, parte de éste, es la vinculacion al grupo Ecoprofit, una estrategia
ambiental que acompafia y asesora a las empresas que generan alta
contaminacion para que puedan realizar planes efectivos de gestion ambiental al
interior de las mismas, este convenio busca lograr que la gerencia centre
estrategias para el control de la contaminacion con vision integral en la prevencion

de la misma y no de “acciones al final del tubo”®’

, para este proceso el Nodo de
Produccién Mas Limpia de Santander, brindara asesorias y de hecho la gerencia
esta comprometida en este proceso, que se ha comenzado, ademas que brinda
una alternativa de solucion para el problema mas relevante que presenta la

empresa en la actualidad.

Con la situacion que ha vivido AVIGRAS, también los empleados se han afectado,

inicialmente por las condiciones sanitarias, la cuales constituian un factor

" Son mecanismos utilizados como control de la contaminacion ya generada, por ejemplo filtros, tratamientos
de agua y lo que busca el proyecto ECOPROFIT, con la produccién mas limpia es que se creen estrategias
para disminuir la generacion de contaminacion.
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desmotivante y degradante para cada uno, ya debian llegar a sus casas sin
bafnarse previamente, debido a la carencia de agua, otra situacién que afecto el
clima laboral durante todo el desarrollo de la experiencia, fue la zozobra de las
personas por el desconocimiento de su estabilidad laboral, y se generaban
comentarios de pasillo respecto a renovacion total del personal, situacién que el
estudiante debid enfrentar y explicar, aclarando la situacion por la cual estaba
atravesando la empresa y transmitiendo los mensajes alentadores de la gerencia
respecto al mejor futuro, que se esperaba venir con la estabilidad econdmica,
después de la venta de un porcentaje de la empresa, por lo cual el trabajador
social se convirti6 en un puente entre la gerencia y los trabajadores, logrando

disminuir los niveles de angustia y estrés experimentados en los trabajadores.

La gerencia con su vision de mejoramiento ambiental ha centrado la labor del
trabajador social en la implementacion de normas y procedimientos de orden y
aseo con los empleados, orientados por un programa de higienizacién, elaborado
por una firma encargada de procesos de calidad, en el desarrollo de estas
funciones se han identificado falencias del programa como: el enfoque en el
mantenimiento de la higiene y limpieza sin una previa educacién al personal, por lo
cual el personal no ha adquirido responsabilidades en el aseo y limpieza, de igual
forma no se les ha dado a conocer el objetivo del programa de higienizacién; el
programa se basa en el control sin educacioén; el programa de higienizacién se
centra en el area fisica de trabajo y no se tiene en cuenta la salud del empleado
en cuanto a vacunaciones y control de plagas. Teniendo en cuenta estas falencias

se ha dado origen de la propuesta del presente trabajo.

Algunos procesos planteados al comienzo de la intervencion profesional, han
quedado suspendidos, debido al nuevo rol asumido, sin embargo la empresa ha
decidido contratar al estudiante con el fin garantizar la continuidad de los procesos

planteados.
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Con el fin de mostrar de manera concreta y puntual, los aspectos anteriormente

descritos, a continuacion se presenta una matriz DOFA.

5.3.1 MATRIZ DOFA

FORTALEZAS

DEBILIDADES

1. Apoyo de los directivos en el desarrollo de
los procesos

2. La mejor organizacién del proceso en la
nueva planta

3. Elinterés de la Gerencia por hacer de la
nueva planta un buen lugar de trabajo, en
términos de los riesgos ocupacionales

4. Coordinacion con Salud Ocupacional para
el disefo y montaje de la planta

5. Colaboracion del personal operativo con la
labor de Trabajo Social

1. Inicio del funcionamiento de la planta sin la
culminacion de la totalidad de la obra

2. Expectativas de la gerencia centrada
unicamente el aspecto de orden y aseo.

3. El

previstos al inicio de la practica.

estancamiento de algunos procesos

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

6. Apoyo de la Administradora de Riesgos
Profesionales, para brindar capacitaciones, en
las instalaciones de la empresa

6. Servicios de la Caja de Compensacion
Familiar.

6. Ingreso de la empresa al convenio
ECOPROFIT: Nodo de Produccion mas limpia
de la CDMB.

6. Asesoria del profesor coordinador de la

practica: Dr. Carlos Eduardo Torres.

del

terreno, donde queda ubicada la nueva planta:

1. Falta de planeacion para la compra

al lado de la quebrada las Navas, planta de
Harinas de Avidesa y Sandesol, que generan
olores desagradables.

1. La posible venta de mas del 50% de la
empresa.

2. Cambio de procedimientos en la nueva
planta. (cambios de funciones)

y de
comunidades: Norte y café Madrid.

3. Quejas presiones nuevas

4. Contaminaciones del producto terminado.

Tabla 5. Matriz Dofa. Fuente la autora
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6. PROPUESTA PARA EL MEJORAMIENTO DEL AMBIENTE FISICO
LABORAL EN AVIGRAS S.A. BASADO EN PRINCIPIOS DE
BIOSEGURIDAD

Durante el desarrollo de la practica como trabajadora social en AVIGRAS S.A. se
identificd la importancia de la Bioseguridad, entendida ésta como el mecanismo
para obtener y mantener los mas altos estandares de calidad del producto y de la
salud de los empleados ya que se venian presentando constantes aumentos de
bacterias como salmonella y e-coli, en los resultados de laboratorio de las harinas
y segun las estadisticas de morbilidad y ausentismo de la empresa la principal
causa estaba relacionado con infecciones en la piel, atribuidas a la contaminacién
por el contacto con los productos y materias primas procesados en la empresa.
Ademas de esto existen situaciones conjuntas producto de la manipulacion de las
materias primas contaminadas y del ambiente en el que se desarrolla el trabajo en
AVIGRAS S.A. las cuales estan relacionadas con las familias de los trabajadores
las cuales han sufrido de igual manera el inadecuado ambiente ya que perciben el
olor nauseabundo con el cual llegan sus padres y esposos al hogar, esta situacion
ha causado graves inconvenientes en la intimidad de las familias, tales como el

rechazo.

Con el fin de plantear solucion a esta problematica, se inicié la coordinacion del
Programa de Higienizacion, disefiado por el departamento de Control de Calidad,
programa que fue implementado sin arrojar el resultado esperado, ya que estaba
basado en el control de estandares, normas y reglamentos enfocados al
mantenimiento de la higiene, por lo que se pensd en un programa estructurado
que abarque tanto la estandarizacion y control, como la educacién y la

transformacion de comportamientos y estilos de vida saludables basados en
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Principios de bioseguridad, que permitan mejorar el ambiente fisico laboral en
AVIGRAS S.A.

Es importante mencionar que la aplicacion e implementacién de la presente

propuesta necesita de un trabajo interdisciplinario en el que participen

profesionales y empleados de diferentes areas en la empresa, son ellos: Gerente,

Jefe de control de calidad (Quimico) Jefe de Recursos Humanos (Trabajadora

Social), Gerente de Produccion (Ingeniero Mecanico) y Jefes de Patio,

principalmente.

6.1. OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

6.1.1 Objetivo General

Mejorar las condiciones de salud del trabajador de AVIGRAS S.A., mediante la

generacion de habitos de higiene y aseo personal y laboral, creacion de estilos de

vida saludables y garantia de la seguridad laboral.

6.1.2 Objetivos Especificos

» Prevenir la proliferacion de enfermedades en los empleados de AVIGRAS S.A.

» Impulsar el mantenimiento del orden y el aseo en la empresa a partir de la
implementacién de las Cinco S (SEIRI: Clasificar, SEITON: Organizar, SEISO:

Limpieza, SEIKETSU: Estandares de Limpieza, SHITSUKE: Disciplina)

» Disminuir la posibilidad de contaminacion de los productos
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6.2 JUSTIFICACION

Los principios de la bioseguridad, aplicados a estrategias de mejoramiento de
ambientes de trabajo, enmarcados dentro del orden y el aseo es de gran
importancia para la salud, la seguridad, la calidad, la productividad, la proteccion al

medio ambiente y la competitividad de la empresa.

Algunas empresas no han tenido éxito en el intento de mejorar las condiciones
ambientales relacionadas con el orden y el aseo, esto se debe generalmente a
que se han limitado, como AVIGRAS S.A., a realizar campafas puntuales cuyos
efectos, de acuerdo con muchas experiencias, no han generado beneficios a largo

plazo.

El orden y el aseo para que permanezca en el tiempo, debe ser un proceso de
mejora continua, que parta de una politica y accion gerencial clara, a través de

programas basados en los siguientes principios de Bioseguridad:

El aislamiento: Se trata de realizar un control integrado de plagas, como roedores,

artropodos y vectores, al igual que planes de vacunacion para la poblacién.

La sanidad: es aplicar estrategias de orden y aseo no de jornadas de limpieza

unicamente, con el fin de mejorar las condiciones ambientales (cinco “S”).

Comportamientos: es importante desarrollar conciencia y compromiso en los
involucrados, con el fin de que adopten comportamientos saludables consigo
mismos, como parte de su vida personal para proyectarlos en el desarrollo del

programa de Bioseguridad.

90



Induccién y reinduccion: esto comprende que cada miembro de la organizacion
nuevo o antiguo conozca la politica de Bioseguridad y la aplique en el desarrollo

de su labor.

“El desorden en las empresas refleja el estado mental de las organizaciones y

personas que en ellas trabajan’.

Cuando un ambiente de trabajo esta desordenado, sucio, con suelos resbaladizos,
materiales colocados fuera de su lugar y acumulacion de material sobrante o
desperdicio, ocurren muchos accidentes, los trabajadores no se motivan a realizar
un buen trabajo y cuando se almacenan productos combustibles o inflamables, se
presentan factores de riesgo de incendio que pueden poner en peligro los bienes

patrimoniales de la empresa y la vida de los ocupantes?®.

En el marco de la legislacion colombiana podemos encontrar que el estatuto de
seguridad industrial (resolucion 2400 de 1979), establece en el titulo 2, capitulo 4,
articulo 29-45, las disposiciones de higiene, en los lugares de trabajo. Este

capitulo se reglamenta, entre otros, sobre los siguientes topicos:

» Condiciones de higiene de los sitios de trabajo, pasadizos, bodegas y servicios
sanitarios

Casos en que se debe practicar el barrido o la limpieza humeda

Condiciones para mantener el piso limpio, seco y libre de desperdicios

Control de insectos, roedores y otras plagas.

Recoleccién y evacuaciéon de desperdicios y basuras

YV V. V V V

Manipulacion de materiales organicos

ZBETANCUR Fabiola. Socidloga, Magister en Educacion, Jefe de la Division de Capacitacion de
SURATEP. Conferencia. Las 5 S: Un método para lograr los mejores estandares en orden y aseo.
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» Disposicion de drenajes
Estas disposiciones permiten que una labor de Bioseguridad sea sustentada con
bases legales de salud ocupacional y no se entienda como un gasto, pérdida de

tiempo, o un lujo que grandes empresas pueden darse.

6.3 ANTECEDENTES: PROGRAMA DE LAS CINCO “S”

Para la consecuciéon de los objetivos de un programa de mejoramiento del
ambiente fisico laboral, basado en principios de Bioseguridad, es importante
seguir y tener en cuenta la metodologia de las cinco “S”. Es una estrategia que
se aplica actualmente en varias organizaciones y que apunta a uno de los
objetivos del programa de mejoramiento del ambiente fisico laboral, la sanidad.
Esta metodologia fue propuesta por los japoneses y cuyo nombre obedece a que
los principios que orientan el método, se resumen en cinco palabras que en el

idioma japonés, empiezan por esta letra.

Este método se estructura en distintas etapas: eliminar lo innecesario y clasificar lo
util; acondicionar los medios para guardar y localizar el material facilmente; evitar
ensuciar y limpiar enseguida; estandarizar las mejoras para no regresar a las
condiciones de partida y crear y consolidar habitos de trabajo encaminados a

favorecer el orden y la limpieza.

Cada uno de estos aspectos se explican a continuacion.

6.3.1 Primera S: Seiri (Clasificar)

Consiste en distinguir claramente entre los elementos, herramientas, Utiles,

documentos, etc., que se necesitan y deben organizarse y los que no se necesitan

y se deben retirar del puesto de trabajo.
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El impacto de la clasificacion: esta relacionado con la seguridad y el mejoramiento
del ambiente de trabajo porque se ha conseguido una mejor organizacion del
espacio, la liberacién de areas para la circulacién y un mejor control visual de los
materiales de producciéon. Pero falta aun eliminar las causas que generan la
acumulacion de elementos innecesarios, lo cual se logra con la puesta en practica

de la segunda S.

6.3.2 Segunda S: Seiton (Organizar)

Una vez elegidos los elementos que necesitamos, procedemos a organizarlos,
ubicandolos en forma légica y ordenada dentro del area de trabajo, de tal forma

que se facilita localizar, tomar y devolver con mayor rapidez dichos elementos.

Aqui es necesario decidir cual sitio es el mas adecuado para cada elemento y la

manera por medio de la cual los empleados podran ubicarlo rapidamente.

El impacto del Orden: se refleja inmediatamente en el ahorro de tiempo por el
rapido acceso a los elementos de trabajo y su facil identificacién por medio de un
control visual. También el aseo y la limpieza se pueden realizar con mayor

facilidad y el ambiente de trabajo se hace mas agradable.

6.3.3 Tercera S: Seiso (Limpieza)

Cuando las instalaciones y puestos de trabajo de la empresa se encuentran
ordenados deben asearse; se limpian de polvo y desechos los pisos, las
maquinas, los escritorios, equipos, herramientas, estantes, etc. Ademas se puede
disefar dispositivos especiales que evitan la caida o derrames de desechos al

piso o a los equipos.
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En este punto, se reafirma una vez mas el hecho de que la calidad es
responsabilidad de todos en la empresa, quedando atras la idea de que este

compromiso le compete solo a control de calidad.

El impacto de la limpieza se evidencia en la calidad del producto, el incremento de
la vida util de los equipos, el incremento de la satisfaccion de las personas, la
reduccion de la accidentalidad por caidas, ahorro del tiempo en la limpieza de

materiales, entre otras.

6.3.4 Cuarta S: Seiketsu (Estandares de limpieza)

Una manera de mantener los logros alcanzados con las tres primeras S es
mediante la elaboracion de estandares. Estos ayudan a conservar los logros y a
evitar que se regrese a los niveles iniciales de desorden y suciedad. Pero los
estandares hay que definirlos con los empleados para que puedan ser cumplidos

facilmente. Cuando ellos son impuestos, con mayor frecuencia los pasan por alto.

Es importante anotar que antes de elaborar los estandares y hacerles
seguimiento, primero hay que hacer las mejoras que requieren los ambientes de

trabajo.

Un estandar representa la mejor, mas facil y mas segura forma de realizar un
trabajo y son una base para el mantenimiento de las condiciones de orden y aseo
y su mejoramiento constante. La esencia de las 5 S es seguir lo que se ha

acordado o estandarizado.

El impacto de la estandarizacion se manifiesta entre otros aspectos en los

siguientes: mantener el estado de orden y limpieza alcanzado con las tres
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primeras S, documentar el conocimiento recogido y promover el aprendizaje en las

personas que participan del proceso de estandarizacion.

6.3.5 Quinta S: Shitsuke (Disciplina)

La disciplina significa respetar, utilizar y mejorar de manera continua los
estandares desarrollados para mantener el orden y la limpieza en el lugar de
trabajo. Las cuatro etapas hasta ahora descritas pueden considerarse como
actividades que necesitan consolidarse en habitos de trabajo para garantizar su

permanencia en el tiempo.

El concepto de orden y limpieza debe aplicarse a la vida diaria practicando los
pasos anteriores en el trabajo y en la casa. Esto significa que las personas
vuelven un habito las 5 S, cuando se preocupan por aplicar el método no soélo para

organizar su puesto de trabajo.

La disciplina ayuda a que las condiciones de orden y aseo no vuelvan a los viejos

e indeseables puntos de partida. Para ello la gerencia debe disehar

procedimientos que aseguren la continuidad del proceso que se ha iniciado. Por lo

tanto es necesario:

» El apoyo firme de una direccidn visiblemente involucrada y explicitamente
comprometida en la consecucion de tales objetivos.

» La asignacion clara de las tareas a realizar y de los involucrados en la
ejecucion de las mismas.

» Integrar en el flujo regular de trabajo las tareas de organizacion, orden y
limpieza, para que éstas formen parte de la rutina diaria.

» Responsabilizar a los supervisores de area del cumplimento de los

procedimientos establecidos sin admitir ni tolerar incumplimientos.
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» Realizar tareas de verificacidon y control con una periodicidad establecida

(minimo semanalmente).

El impacto logrado con la disciplina es el desarrollo de una cultura de autocontrol y
reflexién sobre el grado de cumplimiento de los estandares, respeto por su propio
ser y el de los demas, respeto y cuidado por los recursos de la empresa y como
resultado de todo ello incremento de la calidad de las personas, el ambiente y el

producto final.

6.4 METODOLOGIA

Con el fin de llevar a cabo el programa de Bioseguridad se han establecido etapas

en las cuales se desarrollaran diferentes actividades de la siguiente manera:

PRESENTACION: En esta etapa se pretende vender el programa a la Gerencia
con el fin de establecerlo como una politica Gerencial ya que no se trata de un
programa por un tiempo determinado, sino continuo. Se realizara una reunion con
socios y directivos de la empresa exponiendo las razones por las cuales se hace
inminente un programa de mejoramiento del ambiente fisico laboral basado en
principios de Bioseguridad, demostrando con resultados de laboratorio la
presencia y aumento actual de bacterias perjudiciales para la calidad del producto
y la salud de los empleados, de igual forma presentar las estadisticas de
ausentismo y morbilidad a causa accidentes de trabajo o enfermedades que
tengan relacion con el desorden el desaseo y los riesgos bioldgicos presentes en
la empresa. Traduciendo las estadisticas en dinero perdido, con el fin de llamar la
atencion de los socios en este aspecto. Se plantean los objetivos a cumplir y se
manifiesta la importancia del trabajo en equipo es decir que el programa no se
desarrollara por si solo o solo con el trabajo de una persona, se necesita el trabajo

de todos, en especial de los departamentos de Produccién y control de calidad.

96



Una vez la Gerencia ha aceptado el programa, se iniciara la fase de
IMPLEMENTACION. Esta fase esta dividida en 3 etapas la primera:

Sensibilizacion: se trata de iniciar una serie de talleres en los que los empleados y
todo el personal vinculado a la empresa por grupos desarrollen la idea de la
importancia del cuidado de su salud y de la importancia del aseo tanto para si
mismos como para sus familias, lo que se busca es que inicialmente el empleado
comprenda, que el cuidado propio y el aseo personal, son importantes no para la

empresa sino para el y su familia.

Posterior a estos talleres se iniciara una campana de comunicacion, utilizando la
cartelera y lugares vistosos de la empresa para colocar mensajes alusivos al

cuidado personal y la autoestima.

Una vez se ha trabajado con el grupo en general, se debe enfatizar la labor con
los directivos y jefes de patio, explicando la importancia del trabajo en equipo para
la consecucion de los objetivos planteados. Es importante desarrollar
comportamientos saludables en los directivos y Jefes, con el fin de que se

conviertan en ejemplo para todo el personal.

Lo que se ha trabajado hasta ahora tiene que ver con el aseo personal y el
cuidado propio, es decir, conductas orientadas al auto cuidado, el aseo del
uniforme, uso de elementos de proteccion personal para evitar contacto con
sustancias sucias y contaminantes y el mantenimiento del puesto de trabajo en

adecuado orden y aseo.

Posteriormente, con el equipo de trabajo conformado por los departamentos de
Recursos Humanos, Produccion y Control de Calidad, que se denominara equipo

de bioseguridad, se programaran actividades de acuerdo con la produccion para
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continuar con el desarrollo del Programa y se estableceran los mecanismos a
utilizar para el aislamiento, es decir para el control de gallinazos, roedores,
moscas y demas ( control integrado de plagas) al igual que un estudio con la
asesoria de la EPS y ARP para la vacunacion a los empleados, con el fin de

inmunizar a la poblacion y evitar contagios de enfermedades.

Se inicia la implementacion de cada una de los pasos establecidos en las cinco
“S” , es decir de cada una de las eses, con el fin de obtener y mantener el
saneamiento en la planta, para iniciar esta fase se le indicara al personal el
objetivo de la estrategia en general de orden y aseo, y se realizara por medio de
talleres en los que el empleado descubra la importancia de la implementacién para
su salud, cada uno de estos pasos no se trata de realizarlos una sola vez, se
maneja una actividad permanente de implementacion de la ese, por ejemplo al
iniciar con la primera S, clasificar, se trata de discriminar entre lo que necesito en
mi puesto de trabajo y lo que no, se debe convertir en una labor diaria , con el fin
de no permitir que objetos o elementos innecesarios se acumulen en el lugar de
trabajo, para lograr la efectividad de esta fase se requiere de seguimiento y control
permanente es decir no dejar a la deriva el programa porque no dara los
resultados esperados, crear habitos en las personas no es facil y requiere de

tiempo, por lo cual el seguimiento se convierte en la clave.

La implementacion de cada ese esta combinada con talleres de sensibilizacion
con el fin de evitar que las actividades de orden y aseo se conviertan en una
carga, y al contrario se realicen como una forma de protegerse y de evitar

accidentes y molestias en su salud.

Una vez iniciado el programa se hace necesario vincular a todos los miembros que
ingresen a la organizacién y que no hayan pertenecido a los talleres iniciales, se

plantea entonces la necesidad de incluir dentro del la induccién la politica de
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Bioseguridad y ensenarle al nuevo miembro el proceso con el fin de evitar

complicaciones por desconocimiento del programa en desarrollo.

La importancia de la culminacién del proceso radica en la consecucién de cambios
de comportamientos en los empleados y ademas de la extension de los mismos a
las familias es decir que el cambio respecto a los habitos de higiene y aseo sean

reflejados en sus hogares.

A continuacién se presenta una planeacién que servira como base para la
ejecucion de la propuesta de mejoramiento del ambiente fisico laboral en
AVIGRAS S.A., esta planeacion parte de cada uno de los principios basicos de la
bioseguridad, enfocados al logro de los objetivos propuestos. Se incluye en la
planeacion los recursos necesarios y los responsables de la ejecucion de cada
una de las actividades propuestas, con esto se pretende ademas de materializar la
propuesta, exponer a la gerencia sobre la inversién estimada para cada una de las

acciones.
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6.5 PLANEACION PARA LA EJECUCION DE LA PROPUESTA DE TRABAJO SOCIAL

DE BIOSEGURIDAD: Al

SLAMIENTO)

Objetivo Estratégico 1: Prevenir la proliferacion de enfermedades en los empleados de AVIGRAS S.A. (PRINCIPIO

Estrategia 1: Coordinar la implementacion de un plan de vacunaciéon dirigido a la poblacién trabajadora y sus

importancia de la vacunacion
para el cuidado de su salud vy
sus familias.

y concienciacion en

a la importancia de
\vacunacion.

diferentes turnos respecto

los

la

beneficios de las vacunas
como una de las formas de
proteccion contra algunas|
enfermedades se
mostraban a
recibirlas.

) y
dispuestos

N° Empl. Asist. Charla X100

N° Total de Empleados

Financiero: Ninguno que afecte el
presupuesto

Fisico: salén o lugar adecuado para
realizar las actividades.

familias.
Accioén Meta Indicadores Recursos Responsables
Estratégica De logro
1. Sensibilizar a la poblaciéon[1. realizar charlas y[1. el 100% de los empleadosHumano: una enfermera de lasEjecucién: Dpto. de
trabajadora acerca de latalleres de sensibilizaciénconoceran la importancia yEPS. promocién y prevencion

de la EPS.

Seguimiento: Jefe de
Recursos Humanos




2. Coordinar con el
departamento de promocion
y prevencion, de las EPS a
las que se encuentran
afiliados los empleados y sus
familias, la vacunacién contra
enfermedades virales de alto
contagio, con respecto al tipo
de riesgos a los que estan
expuestos y teniendo en
cuenta las estadisticas de
morbilidad existentes.

2. establecer un
cronograma y metodologial
para las jornadas de
%/acunacic’)n de los
empleados y sus familias

2. Cronograma y metodologia
establecida para inician
jornadas de vacunacioén

2. Humanos: enfermera y auxiliar
dotadas por la EPS.

Financieros: ninguno para
aplicacién de vacunas incluidas en
el POS y entre $10.000 y $30.000
para vacunas fuera del POS.

Fisicos: Ninguno

2. Ejecucion: Dpto. de
promocién y prevencion
de la EPS.

Seguimiento: Jefe de
Recursos Humanos.

Estrategia 2: Contratar una firma especializada y certificada por el ministerio de salud y medio ambiente para el
control integrado de plagas.

Accioén Meta Indicadores Recursos Responsables
Estratégica De logro
1. Solicitar propuestas al. Seleccionar unall. seleccion y contratacion de1. Humanos: Quimico de control de/1. ejecucion: quimico

diferentes empresas
especializadas en el control
de plagas

empresa especializada
con el fin de establecer un
control efectivo de las
diferentes plagas|
existentes en la empresa

la empresa especializada en
el control de plagas

calidad.

Financieros: incluidos en el salario

del quimico de control de calidad

Fisicos: ninguno

de control de calidad

Seguimiento:
departamento
control de calidad.

jefe del
de




2. presentacion del programa?2.

la empresal2.

conocimiento del

[2. Humanos: Equipo especializado?2.
y cronograma a ejecutarseespecializada presentara acronograma establecido paraen el control de plagas dotado por laespecializada

para el control integrado dela empresa el programa ala ejecucidon de actividadesicompafiia especializada

plagas

ejecutarse
cronograma establecido

y

elorientadas a el
plagas.

control de

contrato

Firmal
en el
control de plagas
Seguimiento: dpto. de

Ejecucion:

Financieros: incluidos en el costo delcontrol de calidad.

CINCO “S”)

Objetivo estrategico 2: Impulsar el mantenimiento del orden y el aseo en la empresa con el fin de mejorar la
calidad de vida y el ambiente fisico laboral. (PRINCIPIO DE BIOSEGURIDAD SANIDAD: PROGRAMA DE LAS

de AVIGRAS S.A.

Estrategia: Despejar todos los espacios de elementos innecesarios en las diferentes areas de trabajo de la planta

Accion estrategica

Meta

Indicador de logro |

Recursos

Responsable

1. realizar reuniones con el
personal con el fin de
explicar los objetivos del
programa de Bioseguridad |
la incidencia de la estrategia

a implementar en el mismo

1.Dar a conocer al personal
los objetivos del programa
de bioseguiridad.

1. el 100% de los empleados

Humanos: Ingeniero

conocen los objetivos dellndustrial. Gestionado con la
programa de Bioseguridad. |A.R.P.
N° Asist. A Reuniones X100 Financieros: ninguno que

N° Total de empleados

afecte el presupuesto

Fisicos: Espacio adecuado

para las reuniones

Ejecucion: A.R.P.

Seguimiento: Jefe de

Recursos Humanos.




Objetivo estrategico 2: Impulsar el mantenimiento del orden y el aseo en la empresa con el fin de mejorar la
calidad de vida y el ambiente fisico laboral. (PRINCIPIO DE BIOSEGURIDAD SANIDAD: PROGRAMA DE LAS

CINCO “S”)
2. reunir por grupos a los_2. capacitar a los empleados|2. todo el personal conocera?2. Humanos: IngenieroEjecucion: A.R.P.
empleados y ensefiarles unaen la  clasificacon  defa tecnica de clasificacion dejindustrial aportado por la
forma facil de clasificar loselementos segun frecuencialos elementos de trabajo enARP. Seguimiento: Equipo de
elementos que sede uso y cantidad requeridautiles e inutiles y empezara a Bioseguridad.
encuentran en el puesto dey eliminar los elementosaplicarla. Financieros: Ninguno que
trabajo en utiles e inldtiles  |inutiles para el desarrollo de afecte el presupuesto
su trabajo N° empl. Capacitados X100
N° Total de Empleados Fisicos: Ninguno
3. realizar diariamente en3. Mantener los puestos de3. se mantendran3. Humanos: empleados deEjecucién: Jefes de Patio.
cada turno 10 minutos detrabajo y areas comunes,despejados los puestos detodos los turnos.
clasificacion en cada puestalibres de elementos inutilestrabajo de elementos Seguimiento: Equipo de
de trabajo y semanalmentepara la realizacion de sujinservibles y se mantendranfFinacieros: ninguno queBioseguridad
15 minutos en  areastrabajo solo los utiles. afecte el presupuesto
comunes como pasillos
N° P. Trabajo despej. X100 [Fisico: Ninguno
N° Total de P. De trabajo
4. establecer semanalmente4. Generar un ingreso parad. se dejara constancia pord. Humanos: 2 empleados y4. Ejecucion: Jefe  de
la venta de elementosiuso de los empleados apartinescrito del ingreso de lasJefe de Control de calidad. Control de calidad.
reciclables o disposicion finalde la venta de elmentosyventas semanales
de los desechos. inservibles reciclables Financieros: Ninguno queSeguimiento: Equipo de

afecte el presupuesto

Bioseguridad.

Fisicos: Ninguno




Estrategia 2: organizar los lugares de trabajo y las areas comunes “un lugar para cada cosa y cada cosa en su

para desarrollar habilidades
y técnicas de organizacion

de trabajo
N° Emp. Capacitados X100

N° Total de Empleados

Financieros: Ninguno que
afecte el presupuesto

Fisicos: ninguno

lugar”

Accion estratégica |Meta Indicador de logro Recursos Responsable

1.  Se coordinara la/1. capacitar al personal en el1. 100% del personall. Humanos: profesionall1l. Ejecucion: ARP
capacitacion con undesarrollo de habilidadesicapacitado para iniciar lajgestionado con la ARP.

profesional  especializadopara la organizacion organizacion de sus puestos Seguimiento:  equipo de

Bioseguridad.

2 los empleados de cada
area analizara la situacion
actual de su puesto de
trabajo

2. realizar un diagnéstico de
cada uno de los puesto de|
trabajo

2. una vez despejados el

100% de los puestos de
trabajo los empleados
analizaran los pro y los

contra de la situacion actual
de sus puesto de trabajo

2. Humanos: empleados de|
cada area.

Financieros: Ninguno que
afecte el presupuesto

Fisicos: Ninguno

2. Ejecucion: Empleados de
cada Area.

Seguimiento: Jefe de Patio

3. Determinar un lugar en el
cual ubicar los elementos
necesarios y fijar un método

3. Organizar los elementos
de trabajo necesarios en
cada puesto de trabajo

3. el 100% de los puestos de
trabajo estaran organizados
con los elementos|

3. Humanos: empleados de|
cada area

3. Ejecucion: Jefe de patio y
Control de calidad.

exigir el mantenimiento del
orden establecido

N°P que perman. Org X100

N° Total de P. de Trabajo

Financieros: Ninguno que
afecte el presupuesto

para mantenerlos necesarios en cada uno Financieros: Ninguno queSeguimiento: equipo  de
ordenadamente afecte el presupuesto Bioseguridad

N° P.Trabajo. organiz X100

N° Total de P. de trabajo Fisicos: ninguno
4. el jefe de patio sed. mantener la organizacién4d. el 100% de los puestos de4. Humanos: empleados ded. Ejecucion: Cada uno de
encargara  de realizaren cada puesto de trabajo  trabajo permanecenicada area los empleados
seguimiento constante | organizados.

Seguimiento: Jefe de Patio y
equipo de Bioseguridad.

Fisicos: Ninguno




Estrategia 3: mantener los equipos e instalaciones limpias evitando que estos se ensucien y/o limpiandolos

inmediatamente si se e

nsucian.

Accion estratégica

Meta

Indicador de logro

Recursos

Responsable

1. coordinar con la ARP,
taller de sensibilizacion del
personal

1. sensibilizar al personal en
el cumplimiento de la
estrategia y su incidencia en
el mejoramiento del
ambiente fisico laboral

1. el 100% de los empleados|

comprenderan el objetivo de
la estrategia.

N° Emp. sensibilizados X100
N° Total de Empleados

1. Humanos: Profesional
gestionado con la ARP.

Financieros: Ninguno que
afecte el presupuesto

Fisicos: Ninguno

1. Ejecucion: ARP

Seguimiento: de

Bioseguridad

Equipo

2. establecer como norma
que siempre que se genere
suciedad, debe limpiarse

2. mantener limpios los

puestos de trabajo

2. El 100% de los empleados
aplicara la norma establecida

1. Humanos: Jefe de Control
de calidad

Ejecucion: Jefe de Control
calidad.

inmediatamente N° Emp. aplica norma X100 |Financieros: Ninguno queSeguimiento: Equipo de
N° Total de Empleados afecte el presupuesto Bioseguridad
Fisicos: Ninguno
3. Dotar con depositos def3. Evitar que haya basura en3. cada area de trabajo3. Humanos: Jefe de[» Ejecucion: Jefe de
basura cada uno de laskel piso o] lugaresicontara minimo con unComprasy 1 empleado. Compras.
areas de trabajo inadecuados deposito de basura
Financieros: $50.000 compralSeguimiento:  Equipo  de

N° de Deposit Basura X100
N° de Areas de Trabajo

de recipientes

Fisicos: Ninguno

Bioseguridad




cumplimiento del objetivo

cumplimiento de la estrategia

N° Inspecciones mens X100
30 dias

4. programar taller ded. Crear conciencia en los4. El 100 de los empleados4. Humanos: Jefe de» Ejecucion: Jefe de
sensibilizacion, para que losempleados de la importanciaentenderan la importancia deRecursos Humanos Recursos Humanos
empleados entiendan lade hacer de esta estrategiala aplicacion de la estrategia
importancia de la estrategiajun estilo de vida. en todas los roles de su vida [Financieros: Ninguno quelSeguimiento: Equipo de
como estilo de vida afecte el presupuesto Bioseguridad
N° Asistentes X100
N° Total de empleados Fisicos: Lugar apropiado
para el desarrollo de los
talleres
5. realizar inspeccionesf5. Crear como Habito el5. quedara constancia pon5. Humanos: Jefe de Patio |Ejecucion: Jefe de Patio
diarias y motivaciénjorden y la limpiezaescrito de las inspecciones
permanente para elpermanentes como seguimiento diario alFinancieros: Ninguno queSeguimiento: Equipo de

afecte el presupuesto

Fisicos: Ninguno

Bioseguridad.

Estrategia 4: Mejorar el Bienestar personal de cada empleado incentivando para que el programa se convierta en
un estilo de vida saludable, de aplicacién en todas las areas de su vida

personal

estrategias de orden y aseo
en todas la areas de su vida

de la practica continua de
estrategias de orden y aseo
en su vida personal, laboral y|
familiar

N° T. Sensibilizados X 100

Financieros: Ninguno que
afecte el presupuesto

Fisicos: Lugar adecuado
para la realizacion de los

Accidn estratégica Meta Indicador de logro Recursos Responsable
1. coordinar con la ARP,1. sensibilizar al personal en1. el 100% de los empleados{1. Humanos: Profesional1. Ejecucion: ARP
taller de sensibilizacion della practica continua decomprendera la importanciagestionado con la ARP.

Seguimiento: de

Bioseguridad

Equipo

N° Total de Trabajadores

talleres




y personal

afecte el presupuesto

N° fam. Beneficiadas X100
N° Total Fam de
trabajadores

Fisicos: Ninguno

Bioseguridad

2. disefiar y dar a conocer a2. crear habitos de2. los empleados conoceran2. Humanos: Equipo de2. Ejecucién: Equipo de
los empleados las normas decomportamiento  orientadosflas normas establecidas paraBioseguridad. Bioseguridad
aseo para todas las areas defal la limpieza, el orden y elel mantenimiento de orden vy
la empresa y realizaraseo el aseo en la empresa Financieros: Ninguno queSeguimiento: Gerencia de
seguimiento N° Normas divulgadas X100 [afecte el presupuesto Produccion

N° Normas Creadas

Fisicos: Ninguno

4. idear estrategias con el fin4. Lograr que losi4. el 100% de las familias de4. Humanos: Jefe dep» Ejecucion: Jefe  de
de hacer extensivas a losicomportamientos adquiridos|los trabajadores seRecursos Humanos. Recursos Humanos
hogares las estrategias deal interior de la empresabeneficiaran con las
orden y aseo. trasciendan a la vida familiarestrategias propuestas Financieros: Ninguno queSeguimiento: Equipo de




Objetivo estratégico 3: Disminuir la posibilidad de contaminacién cruzada® del producto terminado.

Estrategia 1: Estandarizar y divulgar procedimientos orientados a evitar la contaminacién cruzada del producto

en la empresa

claramente sefalizadas vy
adecuadas para cada uno
de los fines

sefalizacion

final.

Accion estrategica Meta Indicador de logro Recursos Responsable
1. redisefar y sefalizar las|/1. Establecer vias de/1. aprobacion de la gerencigHumanos:mano de obra de maestroEjecucion: maestro
areas de acceso y transporteacceso y trasportede la propuesta de redisefio yy ayudante:$800.000, incluidos en elde construccion

costo total de la obra

Financieros: costo total de la obra v
la sefializacion: $2.800.000

fisicos: materiales para la obra y I3
sefalizacion, incluidos en el costo
total de la obra.

seguimiento:

Ingeniero civil socio|
de la empresa
encargado de la
supervision de
obras al interior de
la empresa.

2. Dotar de herramientas,
ayudas mecanicas, etc, sean
exclusivas para cada seccion,
evitando el traslado de las
mismas a todas las secciones
de la planta

2. Eliminar el uso de las|
mismas herramientas,
tanto para el trasporte de
materia prima
(contaminada) como para
el transporte de producto
terminado

2. se entregaran para cada
area marcadas las
herramientas a usar y los
empleados comprenderan el
por qué del uso indispensable
en cada area

Humanos:jefe de compras, gerente
de produccion. Costos incluidos en la
nomina

Financieros: $1.000.000

Fisicos: Ninguno

2. Ejecucion: Jefe

de compras Yy
Gerente de
Produccion.
Seguimiento: Jefe
de Recursos
Humanos

29 S L L . . .
Contaminacion cruzada es la contaminacion dada por el contacto de materia prima cruda, o material en proceso, portadora de bacterias y micro
organismos con el producto terminado, el cual ha pasa por procesos de asepsia.



3. establecer fumigacion

3. crear una barrera de

3. se fumigara diariamente[3. Humanos:

1 empleado. Costo

Ejecucion: Jefe de

informativas para reforzar en
los empleaos el conocimiento
de los cambios realizados

empleados
realizados y el objetivo de
los mismos.

los cambios
objetivo de los mismos.

N° Cambios Comun X100

los cambios realizados y el

diaria con bactericida de altacontrol contra bacterias,durante una hora conjincluido en la némina. patio.
residualidad, las areas deppresentes en el aire,bactericida de alta
almacenamiento de productojparedes etc, que puedanfresidualidad. Financieros: bactericida $200.000Seguimiento: jefe
terminado contaminar el producto mensuales de control de
terminado N° de Fumigac mens X100 calidad.
30 dias Fisicos: ninguno
4. organizar reuniones4. comunicar a losl4. los emmpleados conoceran4. Humanos: jefe de control deEjecucion: Jefe de

calidad Jefe

Humanos.

de Recursos

y

Financieros: Ninguno que afecte el

control de calidad v
Jefe de Recursos|
Humanos.

N° Cambios Realizados presupuesto Seguimiento:
Gerente de
Fisicos: lugar adecuado para las|Produccion.
reuniones.
Objetivo estrategico 4: comunicar al personal nuevo y antiguo el programa de Bioseguridad adelantado en la empresa. (INDUCCION Y
REINDUCCION)
Estrategia: Disefo, impresion y divulgacién de una cartilla de induccidn a la Bioseguridad en AVIGRAS S.A.
Accion estrategica Meta Indicador de logro ? Recursos Responsable
1. recopilar y organizar de|1. reunir toda la informacion|1. presentacion a la gerencial. Humanos: Jefe deEjecucion: Jefe de
manera didactica y clara losjhecesaria para el disefio dede la cartilla deRecursos Humanos Recursos Humanos
objetivos, alcances y normasjla cartilla, presentarla a laBioseguridad, para su
del programa dejgerencia para su aprobacidonjaprobacién 'y envio aFinacieros: Impresion deSegumiento: Equipo de
Bioseguridad. e impresion impresion 1.000 cartillas $ 800.000 Bioseguridad.
Fisicos: Ninguno




Objetivo estrategico 4: comunicar al personal nuevo y antiguo el programa de Bioseguridad adelantado en la empresa. (INDUCCION 'Y

adelantado

miembro de la empresa el
programa de Bioseguridad

entrega de la cartilla

alcances Yy normas a

N°_ de nuevos empleados
conoc del programa X100
N° total de empleados Nuev

cumplir. Fisicos: ninguno

REINDUCCION)
2. reunir a todo el personal3. Divulgar, explicar yZ2. todos los empleados de2. Humanos: equipo de2. Ejecucion: equipo de
para el lanzamiento oficial deentregar a cada empleado IaAVIGRAS S.A. Poseeran laBioseguridad Bioseguirdad
la cartilla, donde se entregargjcartilla de Bioseguridad cartila de Bioseguirdad
y explicara la revista de reforzaran de maneraFinacieros: Seguimiento: Gerente de
Bioseguridad de AVIGRAS didactica los objetivos del$100.000(Refrigerios) Produccion.
S.A.00 programa
Fisicos: lugar adecuado para

N° cartillas entregadas X100 |a reunién

N° Total de empleados
3. dar a conocer al nuevo_3. establecer como parte de3. los nuevos integrantes def3. Humanos: Jefe deEjecucion: Jefe de

la induccion de un nuevola organizacidon conoceranRecursos Humanos Recursos Humanos
empleado, la explicacion yuna vez ingresen a la
empresa, el programa deFinancieros:
Bioseguridad, sus objetivos,fafecte el presupuesto Bioseguridad.

Ninguno queSeguimiento: Equipo de

Tabla 6: Fuente la autora



7. CONCLUSIONES

La practica de Trabajo Social, dentro de un equipo interdisciplinario permitio
enriquecer la experiencia y generar una propuesta que beneficie a la

poblacion trabajadora y que sea viable para la empresa

La gestion de Trabajo Social, en salud ocupacional ha disminuido la
accidentalidad y los dias de incapacidad en los trabajadores segun las
estadisticas, por lo que es necesario enfocar el trabajo a desarrollarse en

un futuro desde este punto de vista.

Tener en cuenta al personal, para la generacién de ideas y hacerlos autores
de los procesos, es una estrategia que genera interés y participacion activa

de los mismos.



8. RECOMENDACIONES

Es importante que la propuesta sea desarrollada por un equipo
interdisciplinario, de lo contrario no dara resultados ya que no es trabajo de una

sola persona.

La Gerencia de las empresas en las que se desarrollen las practicas, debe
conocer directamente los procesos a desarrollarse y apoyarlos de lo contrario

sera dificil el logro de los objetivos.

Continuar con el enfoque de salud ocupacional de Trabajo Social, para el
mejoramiento de las condiciones de trabajo, y continuar ante todo con el

compromiso gerencial.

La escuela debe evaluar tanto al estudiante en practica como al campo de
practica, exigiendo condiciones y reconocimiento del trabajo a desarrollarse
para que se logren los objetivos propuestos, de lo contrario los procesos

careceran de continuidad
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ANEXOS



ANEXO A
FORMATO DE DESCRIPCION DEL PERFIL OCUPACIONAL

1. IDENTIFICACION DEL CARGO:

Nombre del cargo:

Dependencia:

Cargo del Jefe inmediato:

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

Cargo: Asunto:

Cargo: Asunto:

3. Con qué entidades externas a la empresa se relaciona en forma permanente?

Entidad: Asunto:
Entidad: Asunto:
Entidad: Asunto:
Entidad: Asunto:

4. Qué cargos dependen de éste?

Cargo: Cargo:

Cargo: Cargo:

5. Cuaél es la jornada de trabajo del cargo?

Jornada Normal: De a:
Jornada Especial: De a:
Otra:

Il. DESCRIPCION ESPECIFICA DEL CARGO:

1. Cuédles actividades realiza diariamente?

2. Qué actividades realiza esporadicamente?




3. Qué actividades realiza eventualmente?

ANEXO B

DESCRIPCION DE FUNCIONES

NOMBRE DEL CARGO
EDAD

SEXO

EXPERIENCIA

NIVEL EDUCATIVO

¢ RESPONSABILIDADES PRINCIPALES:

& RESPONSABILIDADES SECUNDARIAS:

& HABILIDADES:
MANUAL VERBAL MENTAL
& ESFUERZOS:
FIiSICOS MENTALES

& RELACIONES INTERPERSONALES:







RESULTADOS DE GESTION EN SALUD OCUPACIONAL

ANEXO C

B Prom Prom H.Ext mens por Prom AT
ANO | Numero AT | Dias Incapacidad | Trabajadores trabajador mensual
2003 21 138 48 13 3.5
2004 5 73 41 17 0.8
COMPARATIVO ACCIDENTALIDAD 2003 - 2004 PERIODO DE
ENERO A JUNIO
180
140 W Moamero AT
120 | |
100 O Dias Incapacidad
80 A O Prom Trabajadores
B0
B From H Ext mens por
40 .
trabajador
20 7

2003

2004

O Prom AT mensual




ANEXO D

REGLAMENTO DE HIGIENE Y SEGURIDAD INDUSTRIAL

AVIGRAS 5.4

NIT 804.008.965-5

BUCRAMANGA SANTANDER Km. 6.5 via café madrid 6760509

Ciudad Departamento Direccion Teléfono

NOMBRE DE LA ARP: SURATEP
Numero patronal: N° poéliza de afiliacion 094014300

Clase o tipo de riesgo asignado por la ARP: i

Codigo de la actividad Econémica: 3209020 (Segun Decreto 1607 del 31 de Julio de
2002 del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social)

Describa la actividad econémica segun el anterior Decreto 1607: Alimentos
concentrados para animales (fabricacion de)

Prescribe el siguiente reglamento, contenido en los siguientes términos:

ARTICULO 1. La empresa se compromete a dar cumplimiento a las disposiciones legales
vigentes, tendientes a garantizar los mecanismos que aseguren una oportuna y adecuada
prevencion de los accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, de conformidad
con los articulos 34, 57, 58, 108, 205, 206, 217, 220, 221, 282, 283, 348, 349, 350 y 351
del Cdédigo Sustantivo del Trabajo, la Ley 9a de 1.979, Resolucion 2400 de 1.979, Decreto
614 de 1.984, Resolucion 2013 de 1.986, Resolucion 1016 de 1.989, Resolucién 6398 de
1.991, Decreto 1295 de 1994 y demas normas con tal fin se establezcan

ARTICULO 2. La empresa se obliga a promover y garantizar la constitucion y
funcionamiento del Comité paritario de Salud Ocupacional de Medicina, Higiene y
Seguridad Industrial, de conformidad con lo establecido por el Decreto 614 de 1.984, la
Resolucién 2013 de 1.986, la Resolucion 1016 de 1.989 y Decreto 1295 de 1994

ARTICULO 3. La empresa se compromete a destinar los recursos necesarios para
desarrollar actividades permanentes, de conformidad con el programa de salud




ocupacional, elaborado de acuerdo con el Decreto 614 de 1.984 y la Resolucion 1016 de
1.989, el cual contempla, como minimo, los siguientes aspectos:

a) Subprograma de medicina preventiva y del trabajo, orientado a promover y mantener el
mas alto grado de bienestar fisico, mental y social de los trabajadores, en todos los
oficios, prevenir cualquier dafio a su salud, ocasionado por las condiciones de trabajo,
protegerlos en su empleo de los riesgos generados por la presencia de agentes vy
procedimientos nocivos; Colocar y mantener al trabajador en una actividad acorde con
sus aptitudes fisioldgicas y psicosociales.

b)Subprograma de higiene y seguridad industrial, dirigido a establecer las mejores
condiciones de saneamiento basico industrial y a crear los procedimientos que conlleven
a eliminar o controlar los factores de riesgo que se originen en los lugares de trabajo y
que puedan se causa de enfermedad, disconfort o accidente.

ARTICULO 4. Los riesgos existentes en la empresa, estan constituidos, principalmente,
por: Mecanico (Area de tripa, lavado de canecas, coocker, molino, coocker de hidrdlisis,
sistema de olores, sebo, calderas y mantenimiento), Ergonémico (Area de tripa, lavado de
canecas, coocker, molino, coocker de hidrdlisis, sebo, calderas y mantenimiento), Fisico
(Area de tripa, lavado de canecas, coocker, molino, coocker de hidrdlisis, sistema de
olores, sebo, calderas y mantenimiento), Biolégico (Area de tripa, lavado de canecas,
coocker, molino, coocker de hidrdlisis, sebo) Quimico (Todas las areas), Eléctrico
(Mantenimiento), Psicolaboral (Todas las areas), Fisico - quimico (Todas las areas),
Administrativo (Todas las areas), Humanos (Todas las areas).

PARAGRAFO. - A efecto de que los riesgos contemplados en el presente articulo, no se
traduzcan en accidente de trabajo o enfermedad profesional, la empresa ejerce su control
en la fuente, en el medio transmisor o en el trabajador, de conformidad con lo estipulado
en el programa de salud ocupacional de la empresa, el cual se da a conocer a todos los
trabajadores al servicio de ella.

ARTICULO 5. La empresa y sus trabajadores daran estricto cumplimiento a las
disposiciones legales, asi como a las normas técnicas e internas que se adopten para
lograr la implantacion de las actividades de medicina preventiva y del trabajo, higiene y
seguridad industrial, que sean concordantes con el presente Reglamento y con el
programa de salud ocupacional de la empresa.

ARTICULO 6. La empresa ha implantado un proceso de induccién del trabajador a las
actividades que deba desempefiar, capacitandolo respecto a las medidas de prevencion y
seguridad que exija el medio ambiente laboral y el trabajo especifico que vaya a realizar.

ARTICULO 7. Este Reglamento permanecera exhibido en, por lo menos dos lugares
visibles de los locales de trabajo, junto con la Resolucién aprobatoria, cuyos contenidos
se dan a conocer a todos los trabajadores en el momento de su ingreso.




ARTICULO 8. EIl presente Reglamento entra en vigencia a partir de la aprobacién
impartida por el Ministerio de la Proteccion Social y mientras que la empresa conserve sin
cambios substanciales las condiciones existentes en el momento de su aprobacion, tales
como actividad econdémica, métodos de produccion, instalaciones locativas o cuando se
dicten disposiciones gubernamentales que modifiquen las normas del Reglamento o que
limiten su vigencia.

FERNANDO SILVA SANJUAN

Representante legal




ANEXO E

RESULTADOS DE EVALUACION DE CLIMA LABORAL AVIGRAS S.A.

Una vez procesada la informacién obtenida se pudo precisar el estado de las
variables que componen el clima organizacional en AVIGRAS S.A. evidenciado en

las siguientes caracteristicas:

9. Potencial de logro

Esta variable la definen los aspectos que permiten realizar exitosamente un
trabajo creativo y la posibilidad de conocer los resultados del mismo, la conforman
los siguientes indicadores que se definen asi:

Identidad: Pertenencia del empleado hacia la empresa. Participacion:
Aprovechamiento de espacios abiertos, para estimular la creatividad. Evaluacién:
Sistema de aprovechamiento del desempefio.

En la evaluacion de esta variable, se encontr6 que los empleados de AVIGRAS
S.A. tienen un sentido de pertenencia de 6.3/10, lo que nos indica que los
empleados se sienten identificados con la organizacion. Aunque no es un
porcentaje alto, es considerado cualitativamente como bueno, si tenemos en
cuenta que la empresa es relativamente nueva, al igual que su personal. Esta
identidad en proceso de construccion, esta basada en la estabilidad y seguridad

que encuentran en la misma. En cuanto a la participacion, encontramos



proporcién similar a la identidad, sendo esta de 6.2/10, a partir de la cual se
percibe poca participaciéon, este comportamiento es entendido, ya que las
funciones llevadas a cabo se encuentran previamente establecidas y los
empleados no estan involucrados en la formulacion de las mismas o de politicas
que requieran de esfuerzo mental o creatividad, pues su labor es netamente
operativa. La evaluacién presenta un porcentaje de 4.0/10, ya que no existe un
sistema de apreciacion formalizado del desempefo. La evaluacion se realiza de
manera informal y por lo general unicamente al personal nuevo en el periodo de

prueba.

2. Motivacion

La motivacién representa el conjunto de actividades que desarrolla la empresa
para preservar y proporcionar el interés del empleado hacia su trabajo y el
sentimiento de identidad hacia la administracion.

Esta variable esta compuesta por los indicadores: Reconocimiento Personal:
utilizado por la empresa para enaltecer el desempefio de los empleados,
generando asi espiritu de grupo. Promocién: Ascenso de un cargo a otra posicion
de mayor status. Salarios: Hace referencia a la remuneracion recibida por la
realizacion del trabajo.

En cuanto al indicador Reconocimiento personal obtuvo una calificacién de 2.5/10,

lo que expresa en algunas ocasiones se les da crédito por las labores realizadas y



se les enaltece, ya que en la empresa no se encuentra establecido un programa
de reconocimiento al personal. En cuanto a promocién y ascenso obtuvo una
calificacion de 3.5/10, ya que en muy pocas ocasiones se ha ascendido a alguien
de produccion, puesto que la estructura organizacional es muy horizontal, y
existen pocas posibilidades de ascenso. En el caso del indicador salarios se
expresa una calificacion de 4.3/10, se reconoce como un puntaje bajo al respecto,
por lo que se puede interpretar que los empleados manifiestan que el salario

devengado no es el justo para las labores que deben realizar.

3. Administracién de la empresa

Esta variable hace referencia a las caracteristicas organizacionales de la empresa,
esta compuesta por indicadores como Claridad Organizacional: visién clara frente
al funcionamiento de la organizacion, el funcionamiento, autoridad. Comunicacion:
Proceso mediante el cual la administracion hace participes a los empleados de
hechos y eventos importantes para el desempefio de su trabajo y de orden
personal. Normas: aquellos patrones de conductas establecidas por el grupo de
trabajo o la administracién para determinar formas de actuar.

En la evaluacion de esta variable se encuentra una situacién contradictoria a lo
que se esperaria en cuanto a la claridad organizacional estimada en 8.4/10, si
tenemos en cuenta que es una empresa nueva sin rumbo corporativo establecido,

lo que hace evidente que los empleados conocen implicitamente el rumbo de su



organizacién y su cultura organizacional. En cuanto a la comunicacion es
calificada como 7.1/10 se observa que existe una buena comunicacién y que por
lo general se informan los cambios, situaciones de manera formal, es decir por
medio de reuniones o comunicados por escrito. El indicador Normas, estimado en
4.6/10 evidencia la falta de claridad en las normas y formalidad de las mismas,
pues la normatividad es laxa, no existe Reglamento Interno de Trabajo, Normas de
seguridad y sobre el manejo de equipos y herramientas, sin embargo existen otras

de caracter verbal, con referencia a situaciones o casos especificos.

4. Calidad técnica de la supervision

Se refiere a la competencia técnica, conocimientos y experiencia que posee el jefe
para dirigir el trabajo de sus subalternos. Esta compuesta por los indicadores:
Autoridad: Facultad que poseen determinados empleados para exigir a otros que
emprendan acciones. Control: Se refiere al numero de empleados que pueda
manejar un supervisor de manera eficaz. Direccion: Orientacion que da el
supervisor al subalterno en su trabajo en forma efectiva.

La direccidbn se encuentra estimada en 7.6/10 se entiende como buena, en
términos generales, en la medida que los jefes inmediatos orientan de forma
acertada a sus subalternos. Control 5.6/10, se presenta de una manera poco
marcada, ya que se evidencia una gran confianza por parte de los jefes en el

trabajo de sus subalternos. Autoridad 7.3/10 existe una autoridad marcada,



aceptada y reconocida, puesto que se hace constante énfasis en las lineas de

mando y conducto regular.

5. Interés por el trabajo en si mismo

Esta variable mide el interés que despierta el individuo por su trabajo como tal.
Esta compuesta por: la Creatividad: capacidad que tiene un trabajador para
realizar una funcion por iniciativa propia. Responsabilidad: Eficiencia demostrada
en el desempefio de sus funciones. Cuidado de equipos y herramientas: la
responsabilidad con el equipo e implementos de trabajo.

En la evaluacion de esta variable se pudo evidenciar un puntaje alto 8.1/10 para el
indicador responsabilidad, puesto que sabe y conoce de antemano sus funciones
y no necesita de una alta supervision para el desarrollo de las mismas, claro que
esta responsabilidad no se ve reflejada en el cuidado de equipos y herramientas,
considerado en 4.8/10, ya que se espera que las personas con alta
responsabilidad en el desarrollo de sus funciones, de igual forma lo manifestara en
el cuidado de sus herramientas de trabajo, esto puede deberse a que no se
encuentra establecido un lugar especifico en el cual guardar y dejar dichas
herramientas, de igual forma la empresa no ha establecido un programa de
mantenimiento preventivo para la maquinaria. En cuanto a la creatividad en el
desarrollo de sus tareas, obtuvo un puntaje de 5.9/10, el cual se puede considerar

como normal, teniendo en cuenta que el trabajo mondétono y repetitivo no le



permite mucho espacio para el desarrollo de su creatividad, sin embargo los
empleados presentan propuestas de mejoramiento para el desarrollo de las

labores diarias.

6. Desarrollo en el trabajo

Esta variable es entendida como la oportunidad que ofrece la empresa para que
los empleados se capaciten, posibilitando la adquisicion de nuevos conocimientos
y habilidades. Los indicadores que la componen son: Capacitacion: entrenamiento
que se requiere para mejorar el desempeno. Induccion: adaptacion y ambientacion
del nuevo empleado a la empresa, su ambiente social, fisico, estructura, normas
etc. Autonomia: es la libertad que poseen los trabajadores para la toma de
decisiones que se encuentre dentro de su rango de competencia.

Esta variable se manifiesta de la siguiente manera, en cuanto a la capacitacion
para mejorar el desempefio de sus funciones obtuvo una calificacion de 4.6/10, lo
que nos indica que se encuentra deficiente este aspecto, las capacitaciones en
este aspecto son muy esporadicas, no se encuentra una planeacion concreta y
establecida frente a la capacitacion de los empleados. La induccién fue calificada
con un puntaje de 4.7/10 refleja la inexistencia de un proceso de induccion y
reinduccion, al personal nuevo se le realiza una instruccién acerca de las labores a
realizar, y a los empleados antiguos solo en el caso de cambiar o variar algun

procedimiento o proceso, las politicas y reglamentos de la empresa no se



socializan de ninguna manera. En cuanto a la autonomia fue calificada de 6.8/10,
apreciamos que existe cierta libertad en la toma de decisiones relacionadas con la
realizacion de su propio trabajo, pero es claro que decisiones importantes

generales, siempre se debe contar con la aprobacion de la Gerencia General.

7. Salud Ocupacional

La Salud Ocupacional es la disciplina encargada de mantener el nivel mas elevado
de bienestar fisico, mental y social de los trabajadores, colocandolos en el lugar de
trabajo adecuado para llevar a cabo las funciones de manera comoda, rapida y
eficaz. Esta variable esta compuesta por los indicadores: Seguridad Industrial: es
la planeacion organizacién y control de estrategias orientadas a mantener la salud
del trabajador, teniendo en cuenta los riesgos a los que esta expuesto. Lugar de
trabajo: hace referencia a la presentacion, comodidad, seguridad del lugar en el
que se desarrollan las funciones especificas de cada puesto de trabajo. Ambiente
Fisico Laboral: son las condiciones fisicas y ambientales existentes en el lugar de
trabajo.

AVIGRAS S.A. es una empresa generadora de riesgos ocupacionales, lo cual crea
en el personal expuesto inseguridad en el desarrollo de sus funciones, esto es
evidenciado en el indicador puesto de trabajo el cual obtuvo un puntaje de 4.5/10,
en cuanto a seguridad industrial el puntaje fue de 6.8/10 obedeciendo éste a la

intencidn marcada de la administracién por controlar los riesgos y de dotar al



personal de los elementos de proteccion personal necesarios para la realizacion
de su labor. En cuanto al ambiente fisico de trabajo 4.6/10, se presenta un
ambiente fisico poco agradable debido a las materias primas y procesos

desarrollados.

8. Cordialidad y apoyo

Esta variable manifiesta las relaciones con los superiores y compaferos con
relacion al nivel de tolerancia, satisfaccion, cordialidad e integracion. Esta
compuesta por los indicadores: Espiritu de grupo: la existencia del trabajo en
equipo eleva la eficacia de las labores. Relaciones Humanas: Actitudes y
sentimientos de los empleados entre si que generan relaciones de trabajo

armoniosas.

El espiritu de grupo estimado en 8.5/10 muestra que al interior de la empresa
existe un alto grado de compafierismo y trabajo en equipo, lo que ha permitido que
las labores se desarrollen en un ambiente de solidaridad y ayuda mutua. Las
relaciones humanas calificadas en 6.8/10 se estima buena aunque con algunos

roces de tipo personal por la excesiva confianza generada entre comparieros.

9. Trabajo y Vida Personal



Es el grado en el que el trabajo afecta la vida personal del trabajador, dificultando
o facilitando su dedicacion a actividades no laborales. Esta compuesta por los
indicadores: Estabilidad Laboral: sentimiento de seguridad del trabajador respecto
a su permanencia en la empresa. Bienestar Social: Servicios directos que brinda la
administracion a sus empleados y familias para lograr un mejoramiento de su nivel
y condiciones de vida como ser humano.

La estabilidad laboral fue estimada con un puntaje de 5.7/10 lo que evidencia
cierta inseguridad respecto a la permanencia en la empresa ya que en la mayoria
de vinculaciones se realizan por medio de contratos a término fijo por periodos
cortos los cuales se renuevan. El bienestar Social fue estimado en 6.0/10 los
empleados manifiestan que la empresa les brinda un bienestar econémico, lo cual
les permite satisfacer sus necesidades basicas, sin embargo por los turnos de
trabajo es poco el espacio de permanencia con la familia, por esta situacion la
empresa organiza periddicamente actividades de integracion familiar lo que
permite crear estos espacios que son suprimidos un poco por las jornadas

continuas de trabajo.



ANEXO F

TALLERES Y CAPACITACIONES REALIZADAS

TEMA: Uso de Elementos de Proteccion Personal

OBJETIVO: Prevenir accidentes de trabajo y futuras enfermedades profesionales,
causados por la falta de utilizacion de los Elementos de Proteccion Personal.
METODOLOGIA:

Primera Parte: Sensibilizacion con fotografias de accidentes de trabajo
ocasionados por ausencia de proteccion, los cuales se hubieran podido evitar.
Segunda Parte: Ejercicio dinamico con balones en el cual un empleado pasaba
por la mitad de un circulo de empleados los cuales le lanzaban balones
golpeandolo y posteriormente el mismo empleado hacia el mismo recorrido pero
con proteccidn (casco, gafas, chaqueta....) se realizé el analisis de la situaciéon y

se llegaron a conclusiones.

LOGROS OBTENIDOS: Los empleados identificaron la importancia del uso de los

elementos de proteccion personal, para conservar su salud ahora y en el futuro.

ASISTENCIA: 45 empleados. Se realizaron 3 talleres iguales en cada uno de los

turnos de trabajo con el fin de abarcar el 100% del personal.



TEMA: Conservacion auditiva

OBJETIVO:
Prevenir la Hipoacusia a largo y mediano plazo en los empleados de AVIGRAS
S.A. los cuales se encuentran expuestos a 60 decibeles por un tiempo de 8 horas

diarias, mediante el uso adecuado de protectores auditivos.

METODOLOGIA:

Primera Parte: Explicacion Tedrica de las partes del oido, causas y consecuencias
de la hipoacusia o sordera.

Segunda Parte: Importancia del uso del protector auditivo, su cuidado y adecuado

aseo.

LOGROS OBTENIDOS:
Dotacion de Protector Auditivo interno de silicona. Los empleados identifican las
consecuencias del no uso de Protector auditivo y las graves consecuencias de la

hipoacusia en el desarrollo normal de la vida

ASISTENCIA: 45 empleados (100%)



TEMA: Accidentes en Manos

OBJEIVO:

Sensibilizar en el uso de guantes, con el fin de prevenir los accidentes en manos.

METODOLOGIA:

Primera parte: Video acerca de las causas y consecuencias de los accidentes en
manos Yy de la importancia del uso de elementos de proteccion personal

Segunda Parte: Ejercicio dinamico en el que a los empleados se les ata su mano
principal a la espalda y deben realizar labores como: escribir, amarrarse los
zapatos, armar un barco de papel.

Tercera Parte: realizar un analisis acerca de las dificultades que presentaron y de

la importancia de los miembros superiores, por lo cual debemos cuidarlos.

LOGROS OBTENIDOS:
Los empleados entendieron la importancia de los miembros superiores e hicieron
el compromiso de usar siempre los guantes para protegerlos de cortaduras,

infecciones, quemaduras etc., en el desarrollo de sus funciones

ASISTENCIA: 45 empleados (100%), se realizaron 1 taller como este en cada uno

de los turnos con el fin de abarcar el 100% de los empleados.
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