GESTION DEL TALENTO HUMANO EN JARRIS LTDA:
EJE DE INTERVENCION PROFESIONAL DE TRABAJO SOCIAL

MONICA LISETH GONZALEZ SANCHEZ

UNIVERSIDAD INDUSTRIAL DE SANTANDER
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS
ESCUELA DE TRABAJO SOCIAL
BUCARAMANGA
2011



GESTION DEL TALENTO HUMANO EN JARRIS LTDA:
EJE DE INTERVENCION PROFESIONAL DE TRABAJO SOCIAL

MONICA LISETH GONZALEZ SANCHEZ

Trabajo de grado para optar al titulo de trabajadora social

Directora
ADRIANA VEGA MARTINEZ

Trabajadora Social

UNIVERSIDAD INDUSTRIAL DE SANTANDER
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS
ESCUELA DE TRABAJO SOCIAL
BUCARAMANGA
2011



DEDICATORIA

Al dador de la vida, por su infinito amor
Quien ha cumplido mis suefios y me acompania.

Dedico este logro:

A mis padres Martha y Raul con su esfuerzo y dedicacién formaron la persona que
soy hoy, por quererme tanto y por dejarme ser, por jugarselas al doscientos por
ciento por mi, esta meta también es suya.

A mi hermano Andrés que me acompafa y ha compartido muchos de mis suefios,
Le pido a Dios que siempre estemos unidos y seamos un apoyo incondicional.
Andresito ahora viene usted y sabe que puede contar conmigo siempre.

Esta es mi familia quienes hacen mi presente perfecto, ustedes son mi mayor mo-
tivacion, no podria retribuir de otra forma su esfuerzo, cada una de estas paginas
esta dedicada a ustedes.



AGRADECIMIENTOS

Han sido muchas las personas que me han
Brindado su ayuda y me han apoyado a
Lo largo de esta trayectoria.

Mi mas sincero agradecimiento a mi tio Willian por creer en mi, por estar siempre
atento en cada etapa del proceso, por apoyar a mi familia en los momentos difici-
les, por ser mi ejemplo a seguir. Sin su ayuda esto no habria sido posible.

Al Doctor Felipe Serrano por permitirme realizar este proyecto en su empresay
Depositar su confianza en mi.

A Edison por ser incondicional, por compartir conmigo esta etapa de la vida.
Estamos en los mejores tiempos.

A mis amigas y ahora colegas por tantos suefios compartidos, por las aventuras,
las alegrias y tristezas. Han dejado recuerdos inolvidables, deseo que nuestra
amistad se fortalezca y perdure en el tiempo. El futuro nos depara cosas buenas

A la Profesora Adriana Vega por su paciencia y dedicacion,
Por ensefiarme a ser mejor

Finalmente a todas las personas que no mencione pero son igualmente importan-
tes en mi viday han dado su grano de arena para la conclusion satisfactoria de
esta carrera.

Mil gracias.



TABLA DE CONTENIDO

PAG.
INTRODUGCCION. .. .ttt it e e e e e e et e e e e e e e 15
1.LAS ORGANIZACIONES COMO SISTEMAS ABIERTOS..........cccvvvieveen. 18
1.1 SALUD EN EL MEDIO AMBIENTE LABORAL.......cccviiiiiiiii i, 25
2. CONTEXTUALIZACION DE LA EXPERIENCIA.............oeeeviiieeeiiee e, 36
2.1 EL SECTOR SERVICIOS EN LA ECONOMIA COLOMBIANA.................... 36
2.2 LOS RIESGOS LABORALES EN EL SISTEMA GENERAL DE SEGURIDAD
SOCIAL COLOMBIANO . ...t e e e e e e e e e e e enens 39
3. CARACTERIZACION DE LA ORGANIZACION: JARRIS LTDA................ 46
3.1 DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO......ccciiiiiii e 48
3.2 EL PROCESO DE FABRICACION Y COMERCIALIZACION DE PRODUCTOS
ALIMENTICIOS EN JARRIS LTDA ... e e e e e 53
3.3 EL TALENTO HUMANO EN JARRIS LTDA.....cciiii e, 55

3.4 ROL DEL TRABAJADOR SOCIAL EN LA ORGANIZACION...................... 63
4. CARACTERIZACION DE LA EXPERIENCIA PROFESIONAL DE TRABAJO

SO C AL . e e 66
4.1 PLANEACION OPERATIVA PRACTICA PROFESIONAL JARRIS LTDA

OCTUBRE 2010- FEBRERO 2011......ciiiiiiiiiii e e e 76
4.2 EVALUACION DE LA EXPERIENCIA ..., 97

5. PROPUESTA DE IMPLEMENTACION DE UN PROGRAMA
FORTALECIMIENTO DE COMPORTAMIENTOS SEGUROS COMO

ESTRATEGIA DE PREVENCIONEN EL AMBITO LABORAL 100
5.1 JUSTIFICACION. .. ccuiii ettt et e e e e ee e e seneen e eee. 100
5.2 OBJETIVO ESTRATEGICO.....cuutiit et 101
5.2.1 ODbjetivos ESPECITICOS. .. ..ttt it it 101



5.3 FASES DEL PROCESO......cciiiii i e 102
5.4 CICLO DE EJECUCION DE LAPROPUESTA. ...t 111
CONCLUSIONES. ... .o e e e e e e 113
RECOMENDACIONES
BIBLIOGRAFIA. .. e e e e e, 116



LISTA DE CUADROS

Cuadro 1 FACtOreS de MBSO ....cceeeeeeee e 32
Cuadro 2 Personal en 1a organizacCion ..........ccocceeeeieeuuiiiiiieeeeeeeeeeeiiine e e e e e eaeeannnnns 57
Cuadro 3 Matriz DOFA ... 69
Cuadro 4 Matriz de eStrategias .......cooveiiuiuiiiie e e 74
Cuadro 5 Provision del Talento HUM@aNO.........coooeeeieeieiiiiieeeeeeeeeeeeee e 76
Cuadro 6 Estandarizacion procesos Gestion Humana..........ccccccvveeeieeeeeeeeeeevnnnnnn, 79
Cuadro 7 Formato de visita domiciliaria ..o, 83
Cuadro 8 INducciOn de Personal..............uuuiiiiieeiiiieeeie e e 87
Cuadro 9 Salud OCUPACIONAL........cceiiiiiiiiiiiiie e e 89
Cuadro 10 Conformacion del grupo gesStor .........ccuuvviiiiieeee e 102
Cuadro 11 Identificacion de factores CritiCoS..........ccooevveeieiiiiiiieeeee 104
Cuadro 12 Definicion de eStANdares .........coooeeeeeeeeeieeeeeeeeeeeeeeeeeee e 106
Cuadro 13 Socializacion de [0S estandares ..........ccceeeeeeeieiiiiiiiiiiieeee e 108
Cuadro 14 EvaluacCiOn ..o 109
Cuadro 15 Ciclo de ejecucion de la propuesta.............ueeeeieeeeeeeveeiiiiiineeeeeeeeeennns 111



TABLA DE FIGURAS

Figura 1.El sistema y sus cuatro elementos esenciales ............cccccvevvvvciiieeeeeennnns 20
Figura 2. Determinantes de la salud...............cccooiiiiiiiiiiiiiic e 27
Figura 3.Ubicacion geografica Jarris Ltda. .........cuueeeeieiiiiiiiiiiiiiiieecee e 47
Figura 4.0rganigrama Jarris LEA@............uuuuuiuumiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieee 50
Figura 5.Cadena productiva Jarris Ltda. ........ccceeeeeeerieeiiiiiiee e eeeeeeiiiiine e e e e eeeeennnnns 54
Figura 6.Areas del proceso profesional para el desarrollo en la organizacion ...... 64
Figura 7 . Mapa de procesos Gestion de Talento Humano Jarris Ltda ................. 68

10



LISTADO DE GRAFICOS

Grafico 1. Distribucion de personas por area de trabajo. ..........cccceeveeeeeiiinnnee. 57
Grafico 2. Distribucién de personal en mision por area de trabajo. .................. 58
Grafico 3.TiPO A€ CONrALO ......uuuuieee e e e e e e eeaanes 59
Grafico 4. Distribucion de personal por GENErO ............eeeeveeeeiiiiiiiiiiieeeee e 60

11



LISTADO DE IMAGENES

Imagen 1 Actividad de capacitacion sobre uso de Epp 2010. ..........cccvvvvieeeeeennnns 92

Imagen 2 Actividad de capacitacion sobre lesiones aprendidas 2010 .................. 93

12



LISTA ANEXOS

ANeXos A .Entrevista Perfiles ... 122
ANEXOS B .PerfileS POr CargOS ......cuuuuiiiiiieeeeeeeeiie e e e e e e e e 123
Anexos C. Formato de solicitud de personal.............ccoovvviiiiiiiiiiiccceeeccee e, 126
ANEX0S D. FOrmato de ENtreVISIA ........iiiiieiiiiiiiiiiee e 127
Anexos E .Formato de verificacion de referencias ............ccccveeevieeeiiiiiiiiiieeeenenn. 128
Anexos F Plegable de iINAUCCION .........coiiiiiiiiieeiiee e 129
ANeX0Ss G. Acta de INAUCCION .........oevvviiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeieeeee et ee e eeeeeeeeeees 131
Anexos H. Protocolo investigacion de accidentes...........ccevvvveveiiieeeeiiiieeeeeeeeeenne. 132
ANexos |. Aplicativo @StadiStICO ........uuiiiieiiiiiiiiiieee e 134
Anexos J. Inspecciones a puestos de trabajo. .........cccovvveviiiiiiiiieceeceeeei e 135
Anexos K. Cronograma de capacCitaCiONES .........cceeveeeeeiieeiiiiiiiieeeeeeeeeeariinn e 138
Anexos L. Material FOtOgrafiCo. .........uuuvuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 140
Anexos M. Acta conformacion del grupo gestor..........ooovvuviiiiieiiee e 142
Anexos N. Acta de asiStencia @ rEUNIONES .........cuvvviiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeee e 143
Anexos O. Formato de inspeccion de seguridad en coCinas...........cccccvvvveeeennnn. 144

13



RESUMEN

TITULO: GESTION DEL TALENTO HUMANO EN JARRIS LTDA: EJE DE INTERVENCION
PROFESIONAL EN TRABAJO SOCIAL*.

AUTOR:
GONZALEZ SANCHEZ MONICA LISETH **

PALABRAS CLAVES: talento humano, salud ocupacional, accidentes de trabajo

CONTENIDO

El crecimiento de la industria en estos tiempos y la necesidad de adaptarse a los movimientos de
los mercados crearon nuevas exigencias en lo relacionado a las organizaciones, entre los que se
encuentran el aumento de mano de obra y los cambios en la relacion del trabajo-hombre-méaquina;
este proceso revelo la necesidad de fortalecer el principal elemento que la compone el equipo
humano,puesto que representa el eje fundamental en el logro de los objetivos organizacionales en
la toma de decisiones y mejoramiento continuo en Jarris Ltda.

El presente trabajo de grado referencia la experiencia practica profesional realizada en Jarris Ltda.
durante el segundo semestre de 2010, este informe pretende realizar un analisis critico de los
procesos de desarrollo del talento humano en la organizacion.

Los tdpicos teédricos y conceptuales incluyeron la teoria general de sistemas, visualizando las
organizaciones como sistemas abiertos, asi como los conceptos de salud, determinantes de la
salud bajo el modelo Lalonde, salud ocupacional, riesgo y factores de riesgo.

Finalmente se presenta la propuesta “Fortalecimiento de comportamientos seguros como
estrategia de prevencién en el ambito laboral” que surge como resultado de todo el proceso
desarrollado, aprendizajes adquiridos y experiencias vividas en la practica profesional y esta
orientada a prevenir accidentes de trabajo en el ambiente laboral.

*Trabajo de grado i
**Facultadas ciencias humanas. Escuela de trabajo social. VEGA MARTINEZ Adriana
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SUMMARY

TITLE: MANAGEMENT OF HUMAN TALENT IN JARRIS LTDA: MLA PROFESSIONAL
INTERVENTION IN SOCIAL WORK *,

AUTHOR:
GONZALEZ SANCHEZ MONICA LISETH **

KEY WORDS: human talent, occupational health, accidents at work

CONTENT

The growth of the industry in these times and the need to adapt to the movements of the markets
they created new requirements in related to the organizations, between that they find the increase
of work force and the changes in the relation of the man-machine work; this process | reveal the
need to streng then the principal element that her the human equipment composes. Since it
represents the fundamental axis in the achievement of the aims organizacionales in the capture of
decisions and constant improvement in Jarris Ltda.

The present work of degree reference experience professional practice carried out in Jarris Ltda
during the second half of 2010, this report seeks to perform a critical analysis of the processes of
development of human talent in the organization.

The topics theoretical and conceptual included general systems theory, viewing organizations as
open systems, as well as the concepts of health, health determinants under the model Lalonde,
occupational health, risk and risk factors.

Finally, it presents the proposal "Strengthening of safe behaviors as a prevention strategy in the
field of labor" that arises as a result of the whole process developed, learning and experiences in
professional practice and is aimed at preventing accidents at work in the work environment.

* Graduation project
**Human Science Faculty. School of social work. Vega Martinez Adriana.
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INTRODUCCION

El crecimiento de la industria en estos tiempos y la necesidad de adaptarse a los
movimientos de los mercados crearon nuevas exigencias en lo relacionado a las
organizaciones, entre los que se encuentran el aumento de mano de obra y los
cambios en la relacion del trabajo-hombre-maquina, hechos que han implicado
para las empresas desarrollar nuevos procesos frente al contexto local y nacional

en cuanto a la gestion humana se refiere.

La anterior situacién se enmarca en un proceso social globalizante y econémico
donde cobra vital importancia la gestion del talento humano con una visién integral
del contexto y buscando siempre el mejoramiento de las condiciones de vida de
las personas, a través de programas de conservacion y desarrollo.

De esta forma en la actualidad las empresas deben orientar sus esfuerzos no sélo
del lado de la productividad y la obtencion de ganancias, sino del mismo modo
enfocar sus energias hacia el factor humano que hace realidad el producto o ser-
vicio, por cuanto de las acciones realizadas por los individuos depende en gran

medida el éxito de la empresa

El presente trabajo de grado estd basado en un andlisis de la practica organiza-
cional de trabajo social en la empresa Jarris Ltda durante el segundo semestre del
afio 2010, donde se interviene mediante la gerencia del talento humano de la or-
ganizacion. El lector podréa encontrar cinco capitulos, el primero de ellos represen-
ta un referente tedrico que fundamenta la intervencion, profundizando en la orga-
nizacion como sistema, la relacion salud — trabajo y los factores de riesgo, toda de

igual importancia para el desarrollo del proceso de practica que se llevé a cabo.

En el siguiente capitulo se encuentra la contextualizacion de la experiencia deta-

llando en temas como: el sector servicios de la economia y el sistema de riesgos

16



profesionales por ser estos parte del macrosistema en el cual esta inmersa Jarris
Ltda.

En el tercer capitulo se hace una descripcion de la institucién partiendo de una
pequefia introduccion historica, resaltando el crecimiento que ha mantenido en
un ultimos afos, asi mismo se expone el direccionamiento estratégico por medio
del proposito central, objetivo retador, valores corporativos y politica de calidad,
qgue dan cuenta de una plataforma direccionada hacia la calidad de los productos
gue generan placer en sus consumidores, finalizando este parte del trabajo con la
caracterizacion de la poblacion sujeto de intervencién y el rol del trabajador social

en la organizacion.

A continuacion, en el capitulo cuatro se presentan la caracterizacion de la expe-
riencia, mostrandose ademas el proceso de intervencion que giré en torno al mo-
delo de gerencia estratégica por ser ésta la que actualmente direcciona la organi-
zacion. Se parte de un diagnostico inicial que da las bases para el desarrollo de la
planeacion operativa. Esta se fundamentdé en cuatro acciones estratégicas que
desarrollaban los objetivos de la practica organizacional: la formalizacién del de-
partamento de talento humano, disefio e implementacion de perfiles por cargo,
disefio y ejecucion del programa de induccién y fortalecimiento y desarrollo del
programa de salud ocupacional, compildndose una serie de informacion que daria
los fundamentos para la propuesta de intervencion cuya ejecucion se da a conocer

en este aparte.

Finalmente se plantea una propuesta de trabajo como alternativa de prevencion de
accidentes laborales, la cual se basa en el fortalecimiento de comportamientos
seguros como estrategia que busca el mejoramiento de la calidad de vida de los

colaboradores.
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1. LAS ORGANIZACIONES COMO SISTEMAS ABIERTOS

En la actualidad las organizaciones han fluctuado debido a coyunturas tales como
las crisis econdmicas, los movimientos sociales y las tendencias del mercado en-
tre otros fendmenos los cuales las han vuelto complejas, por lo que se hace ne-
cesario un abordaje teorico que de explicacion respecto a los cambios produci-
dos, puesto que en ellas estan involucrados individuos que satisfacen sus necesi-

dades econOmicas, productivas y sociales.

Bajo este parametro y por la experiencia practica de Trabajo Social realizada en
Jarris Ltda durante el segundo semestre del afio 2010, el fundamento tedrico que
permite en forma sistematica y cientifica la aproximacién y representacion de la
realidad y al mismo tiempo constituye una orientacién para las acciones cumplidas
en esta organizacion es la Teoria General de Sistemas (TGS), que juega un papel

protagdnico por su perspectiva holistica e integradora.

La TGS esta basada en las premisas del bidlogo Bertalanffy, quien considera que
ésta se constituye en un mecanismo de integracion entre las ciencias naturales y

sociales.
En palabras de Bertalanffy, 1969/76-94

“La teoria general de los sistemas es una teoria que procura derivar, partien-
do de una definicion general de sistemas como complejo de componentes in-

teractuantes, conceptos caracteristicos de totalidades organizadas, tales co-
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Mo interaccion, suma, mecanizacion, centralizacion, competencia, finalidad

etc., y aplicarlos entonces a fenémenos concretos™

La TGS aplicada a las organizaciones explica las relaciones que se dan en su
interior, por cuanto las mismas son un conjunto de unidades reciprocamente rela-
cionadas. Esta teoria, como ya se habia anotado, se caracteriza por su perspecti-
va integradora donde se considera relevante la interaccion de los procesos y los

productos que surgen en esta dinamica.

La TGS permite entonces definir el contexto de las organizaciones desde una po-
sicion holistica y totalizante de todos los componentes que se entrelazan e inter-

actian en el sistema, definido éste por Chiavenato como:

Un conjunto de elementos dinamicamente relacionados, esto es en interac-
cion, que desarrollan una actividad para alcanzar un objetivo o propdésito,
operando sobre datos/energia/materia, tomados del medio ambiente que cir-
cunda el sistema, en una referencia de tiempo dada para proporcionar infor-
macién/energia/materia, resultado de los procesos internos de operaciéon del

sistema.?

'BERTANFFY Ludwig. Teoria General de sistemas. EN: Luis. Teoria y cambio en las organizaciones: Un acercamiento
desde los modelos de aprendizaje organizacional. Universitarias de Valparaiso.Chile2001. {citado en marzo 7 de 2011}
Disponible en : http://www.euv.cl/archivos_pdf/libros_nuevos/teoria_y_cambio.pdf

2CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de recursos humanos. Quinta Edicién. México: McGraw. P 15.
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Figura 1. El sistema y sus cuatro elementos esenciales

Entradas o Salidas o
insumos Procesamientou resultados
operacion.

) (conversion o )
Ambiente .~ | transformacién ) "~ Ambiente

(Importacion) Retroalimentacion (Exportacion )

Fuente: Idalberto Chiavenato. Administracién de recursos humanos.
Mc Graw Hill .2000

Como se observa en la figura 1 Chiavenato® plantea que los elementos esenciales

de un sistema son:

» Entradas o insumos: todo sistema recibe entradas o insumos del
ambiente circundante. Las entradas (inputs) proporciona al sistema
los recursos e insumos necesarios para su alimentacion y nutricion.

» Procesamiento u operacion: es el nucleo del sistema; transforma
las entradas en salidas o resultados. Regularmente, lo constituyen
subsistemas (u 6érganos o partes) especializados en procesar cada
clase de recurso o insumo recibido (importado) por el sistema.

» Salidas o resultados: son el producto de la operacion del sistema.
Mediante esta salidas (outputs), el sistema envia (exporta) el pro-

ducto resultante al ambiente externo.

®Ibid., p. 16.
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» Retroalimentacién: es la accién que las salidas ejercen sobre las

entras para mantener el equilibrio del sistema. La retroalimentacién

(feedback) constituye, por lo tanto, una accion de retorno.

Segun la naturaleza del sistema, en este caso la organizacion, se evidencia la
constante interrelacion y dindmica, al recibir insumos que son transformados de
diversos modos para elaborar productos; lo cual hace que las interacciones pre-

sentadas entre sus componentes afecten al sistema como un todo.

De esta forma, para comprender a la organizacién como un todo, hay que visuali-
zarla como un sistema, concepto en el cual sobresalen algunas caracteristicas. La
primera de éstas, es la interdependencia funcional que hace referencia a los ele-
mentos que dependen de los otros para su funcionamiento, y en segunda medida
la interaccion, siendo ésta la accion mutua entre todos los elementos para el fun-

cionamiento del sistema, que se compone de entradas, procesos y salidas.

Respecto a lo anterior, Vergara dice: “La organizacion entendida como sistema
implica una unidad articulada cuyos componentes se relacionan entre si para el
logro de un objetivo global y superior. Las interacciones entre los componentes
generan resultados y desempefios que ninguno de ellos por si mismo podria des-

arrollar

Por lo descrito, la TGS ha tomado gran relevancia en el espacio organizacional,
por cuanto concibe al hombre como sujeto activo y dinamizador, capaz de modifi-
car e interactuar con su medio para transformar una realidad que se encuentra

inmersa en un sistema llamado organizacion.

* VERGARA, José. Las Redes Sistémicas en el disefio y operacion de Sistemas de Planeacién. México: 1999. p.3
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5“

Es entonces relevante tener en cuenta que las organizaciones’son unidades so-
ciales intencionalmente construidas y reconstruidas para lograr objetivos especifi-
cos, esto quiere decir que tienen un propdsito definido y su planeacién se hace
para conseguir algunos de ellos”. Para Chiavenato una organizacion solo existe
cuando hay personas capaces de comunicarse, estan dispuestas a actuar conjun-
tamente, y desean un objetivo comun.

Bajo el enfoque sistémico, la organizacion es un sistema abierto pues se encuen-
tra en constante interaccion con su medio, mantiene un equilibrio dinamico entre
las entradas, procesos y salidas, lo cual le permite su capacidad de transforma-
cion. Sin este flujo constante el sistema no podria sobrevivir, por o que cada vez
es mas importante analizar sus interacciones por la afectacion que se genera en-

tre los subsistemas que la conforman.
Para McGregor® las caracteristicas de la organizacion son:

Una organizacion empresarial es un sistema abierto que encaja en otro
mayor: la sociedad. Las entradas pueden ser las personas, los mate-
riales y el dinero, asi como las fuerzas politicas y econémicas de la so-
ciedad. Las salidas son los productos, los servicios y las retribuciones
dadas a los miembros de la organizaciéon. De la misma manera, los in-
dividuos son sistemas abiertos en los subsistemas de la organizacion.
Puesto que la naturaleza de la organizacion empresarial varia de
acuerdo con el medio que la rodea, se dice que es un sistema organico
y adaptable. Sin embargo, la adaptacién es activa, pues la organiza-
cibn y el ambiente se afectan mutuamente: la organizacién coopera
con el ambiente, de la misma manera como el individuo coopera con

ella.

® TORRES SANCHEZ, Carlos Eduardo. Visién sistémica del hombre en la organizacién. Bucaramanga. Revista UIS-
Humanidades Vol.27, N° 2, 1998.
®CHIAVENATO, Op. Cit., P. 15.
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La empresa Jarris Ltda, es un ente expuesto a multiples interacciones con el en-
torno, constituyéndose en un cuerpo complejo, dada la actividad que realiza como
organizacion. El medio en el que se desenvuelve esta conformado por un sin
namero de otros sistemas que le aportan, imponen limitaciones y hacen exigen-
cias que son necesarias tenerlas en consideracion para determinar las respuestas
a corto, mediano y largo plazo que se han de definir y que marcan su desarrollo
organizacional. De esta forma es preciso identificar y analizar entre otros aspec-
tos, las relaciones presentes con los proveedores para la adquisicion de materias
primas, el rol que cumple su talento humano en el desarrollo de sus procesos; la
respuesta de los consumidores frente al producto elaborado y servicio prestado, la
atencion a los compromisos legales (laborales, ambientales, calidad, tributarios) y
el cumplimiento de los compromisos sociales para lograr una vision sistémica de

Jarris Ltda.

De acuerdo con lo sefialado anteriormente, Jarris Ltda se configura como un sis-
tema abierto, que cumple las caracteristicas generales de los mismos: Tiene las
respectivas entradas de energia e insumos, que podrian agruparse en dos gru-
pos: Materiales (papeleria, maquinaria, equipos, materia prima, entre otros) y
humanos, todos tomados del entorno, permitiendo mantener su funcionamiento y
sustento como organizacion; ademas desarrolla en su interior diversos procesos
de transformacion en diferentes subsistemas como: técnico, administrativo, huma-
no y sociales, y por ultimo realiza la transformacion de insumos hasta lograr la ge-

neracion de productos y servicios que reciben sus clientes

Este no es un sistema perfecto ni totalmente acabado, encontrandose en constan-
te transformacion, como consecuencia de la accion de las personas que la con-
forman, quienes aportan sus conocimientos y destrezas profesionales a la conse-

cucioén de objetivos propuestos.
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En este escenario, un rasgo que caracteriza a la organizacion es el subsistema
humano, conformado por personas que se convierten en el eje mas importante.
Cada persona tiene una historia particular y unos objetivos propios; es asi como
los individuos al interior de una organizacion sea grande o pequefia presentan
unas cualidades que definen, caracterizan y diferencian las organizaciones unas

de otras.

Lo anterior es lo que configura la cultura organizacional que es entendida, como
un “conjunto de instituciones informales compartidas que gobiernan y legitiman la
conducta de una colectividad organizacional’, es vista como el conjunto de su-
puestos, creencias, conductas y valores que comparten sus miembros. Dicha cul-
tura es intangible pero se encuentra presente en cada parte de la organizacion,

dado que esta limitada por la estructura organizacional.

La cultura ha sido integrada por elementos y métodos reflejados en las acciones
de la organizacion y es interiorizada por sus miembros a través del diario compar-
tir, para Chiavenato la influencia de las organizaciones en la vida de los individuos
es fundamental: “la manera como las personas viven, se visten, se alimentan, y
Sus expectativas, sus convicciones y sus sistemas de valores experimentan una
enorme influencia de las organizaciones, que a su vez se ven reflejadas por el

modo de pensar y sentir de sus miembros™®.

Mediante la interpretacion de la cultura organizacional se llega a comprender la
cotidianidad de la organizacion; esta cultura se expresa mediante aspectos socio-
culturales los cuales comprenden las relaciones entre los valores, las ideologias,
las politicas y otros procesos formales de la direccién de ésta, al igual que la agru-
pacion de caracteristicas especificas de la organizacion. El determinante humano

"TOCA Claudia, CARRILLO Jesiis. Asuntos tedricos y metodoldgicos de la cultura organizacional. {Citado en marzo 8 de
2011} Disponible en: http://web.//redalyc.org Pag. 120
SCHIAVENATO, Op. Cit., P. 2.
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genera una realidad a partir del flujo continuo de interacciones y relaciones, ya que
se integra de un conjunto de individuos que estadn dotados de talentos, habilida-
des, destrezas y experiencias personales, que ponen su sello en la dindmica or-

ganizacional.

1.1 SALUD EN EL MEDIO AMBIENTE LABORAL

La salud y el trabajo son considerados procesos complejos y vinculantes entre si.
En esta relacion es importante tener en cuenta que la salud-enfermedad es un
proceso complejo producto entre otros fenOmenos, de la interaccién constante
entre el individuo y el medio ambiente en el cual crece y se desarrolla. “El trabajo
es una actividad vital del hombre desde sus origenes. En la medida en que
pasamos la mayor parte del tiempo en funcién del trabajo, nuestra vida y, por lo
tanto también, la salud dependen y estan determinadas en la sociedad, de
acuerdo como se realicen y organicen el trabajo y el consumo” °

Hasta mediados del siglo XX la salud se consideraba como ausencia de
enfermedad y limitaciones, y con los cambios socioculturales, econémicos y
epidemiolégicos empieza a gestarse un nuevo concepto que finalmente se
concretd en el afio 1946 en la carta fundacional de la Organizacion Mundial de
Salud (OMS) gque reafirma el concepto integral de salud definiéndola como “un
completo estado de bienestar fisico, mental y social y no solamente la ausencia
de enfermedad o invalidez"®® Si bien es cierto este concepto marcé un cambio
importante en la concepcion de salud, el mismo ha sido criticado por cuanto

presenta la salud como un estado y no como un proceso.

® GANADO, César. La Educacion e Investigacion en Salud de los Trabajadores. ENS. Medellin, 1996. p.1.

Ypreambulo de la Constitucion de la Asamblea Mundial De La Salud, adoptada por la Conferencia Sanitaria Internacional,
Nueva York, 19-22 de junio de 1946;firmada el 22 de julio de 1946 por los representantes de 61 Estados (Actas oficiales de
la Organizacion Mundial de la Salud,N°.2,p.100) y que entro en vigor el 7 de abril de 1948.
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El aporte dado por la OMS incluye al medio como elemento que puede
proporcionar un desequilibrio en la salud, superandose de esta forma conceptos
anteriores fundamentados sélo en el aspecto fisico en el que se consideraba que*

si la estructura anatomica o las funciones organicas del hombre o mujer no

presentaban ninguna disfuncion, entonces se clasificaba como sano™*.

El concepto dado por la OMS incluye entonces elementos del medio, sociales y

mentales permitiendo una mirada holistica e integral a la definicion de salud bajo

tres dimensiones:

Aspecto social: El hombre como unidad psicobioldgica es por naturaleza un
ser social que tiende en todo momento a conformar grupos y comunidades
mediante las que promueve su desarrollo. Pero para vivir en comunidad, ha
tenido que idear formas de convivencia, regidas por las normas y leyes que

regulan los interesen, deberes y derechos de los individuos.

Aspecto Mental: el hombre en su estructura fisica posee el sistema
nervioso, que le permite sentir, moverse, pensar, expresar su caracter, la
personalidad y el lenguaje para comunicarse con sus semejantes y su
entorno. Se entendera aqui que la mente esta diseminada por todo el cuerpo
fisico y siquico y es el mecanismo humano mediante el cual sobrevivimos,

crecemosy trascendemaos.

Aspecto Fisico: el hombre al ser un ser complejo en sus estructura
anatdmica, la cual esta constituida por un conjunto de 6rganos que cumple
funciones vitales como la respiracion,digestion,la actividad cardiaca entre
otras, debido a su buen o mal funcionamiento, se califica el estado de

bienestar fisico de la persona.*?

"URREO Diaz, Wilfredo. Curso basico en salud ocupacional. {en linea} Cartilla N°: salud y trabajo. Servicio Nacional de
Aprendizaje Sena. Centro de servicios de salud- centro nacional agropecuario La Salada Antioquia. [Citado el 17 de febrero

de 2011} Disponible en : http://www.everyoneweb.com/WA/DataFilessaludocu/Cartillal.pdf

2bid.
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No obstante es importante resaltar que a estas dimensiones de salud se ha ido
incorporando otras como la capacidad de funcionar o la salud como un fenédmeno
dinamico hasta llegar a la idea que la salud es un fenémeno multidimensional que
mantiene una estrecha relacidon con unos determinantes, que son entendidos
como un conjunto de factores o caracteristicas que influyen en la salud individual
y colectiva de las poblaciones. Los determinantes han sido considerados por
diferentes autores entre los que se destaca el modelo holistico de Laframboise en
1973 el cual fue desarrollado un afio mas adelante por el Ministro de sanidad

canadiense Marc Lalonde.

Bajo el anterior modelo los factores condicionantes de la salud se dividen en
cuatro aspectos, la biologia humana, el medio ambiente, los estilos de vida y el

sistema de asistencia sanitaria tal como se muestra en la figura 2.

Figura 2. Determinantes de la salud

Biologia humana Medio Ambiente

Q3 Contaminacion biologica

O Contaminacién
atmosférica

O Contaminacion quimica

O Contaminacién Psico-
social y socio cultural

O Genética
3  Envejecimiento

Estilos de vida
Sistema de asistencia

sanitaria

O Habito Q cCalidad
3 Costumbres O Cobertura
O Comportamientos O Gratuidad

Fuente. Elaboracion propia. Basando En: Modelo Lalonde
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Al analizar conceptualmente uno a uno los campos de la salud*® propuestos por
Lalonde se ubica en primera instancia la biologia humana la cual esta
determinada por una carga genetica. Dada su complejidad y la predisposicion, es
claro que ésta puede repercutir sobre la salud de multiples formas, como lo sefiala

la Organizacion Panamerica para la salud:

El componente de biologia humana incluye todos los hechos
relacionados con la salud, tanto fisica como mental, que se manifiestan
en el organismo como consecuencia de la biologia fundamental del ser
humano y de la constitucidon organica del individuo. Incluye la herencia
genética de la persona, los procesos de maduracion y envejecimiento,
y los diferentes aparatos internos del organismo, como el esquelético,
el nervioso, el muscular, el cardiovascular, el endocrino y el

digestivo™.

En segunda instancia se encuentra el medio ambiente que incluye aspectos
relacionados con la salud que son externos al cuerpo humano y sobre las cuales
la persona no tiene control,comprende seres vivos,objetos,agua, suelo, aire y la

relacion entre ellos.

...peligros para la salud que representan la contaminacion del aire y
del agua, ni los ruidos ambientales, ni la prevencion de la diseminacion
de enfermedades transmisibles. Ademas, individualmente, no se
puede garantizar la eliminacion adecuada de los desechos y aguas
servidas, ni que el medio social y sus rapidos cambios no produzcan

efectos nocivos sobre la salud®®.

BUniversidad de Antioquia. El concepto de “el concepto de campo de la salud “una perspectiva canadiense. Tomado de:
Organizacién panamericana de la salud. Promocién de la salud: Una analogia. Washington, 1996, Publicacion cientifica N
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En un tercer item estdn los estilos de vida, que son caracteristicas del
comportamiento que algunas veces son saludables y otras veces nocivas; ademas
son de tipo individual y colectivo y se encuentran fundamentados en las
costrumbres, habitos en la vida cotidiana (consumo de

alcohol,droga,alimentacion,estres). La OPS determina:

El componente estilo de vida representa el conjunto de decisiones que
toma el individuo con respecto a su salud y sobre las cuales ejerce
cierto grado de control. Desde el punto de vista de la salud, las malas
decisiones y los habitos personales perjudiciales conllevan riesgos que
se originan en el propio individuo. Cuando esos riesgos tienen como
consecuencia la enfermedad o la muerte, se puede afirmar que el

estilo de vida de la victima contribuy6 a ellas™®.

En una cuarta categoria se localiza la organizacion de la atencion en salud o
sistema de asistencia sanitaria que son los esfuerzos de la sociedad encamidados

a mejorar el manejo en relacion a la salud. La OPS define como:

La cantidad, calidad, orden, indole y relaciones entre las personas y
los recursos en la prestacidon de la atencion de salud. Incluye la
practica de la medicina y la enfermeria, los hospitales, los hogares de
ancianos, los medicamentos, los servicios publicos comunitarios de
atencion de la salud, las ambulancias, el tratamiento dental y otros
servicios sanitarios como, por ejemplo, la optometria, la quiropractica y

la pediatria®’.

El modelo de los determinantes de la salud tiene la capacidad de abarcar los

problemas de salud como un todo y bajo esta Optica se aborda la salud en el

®1hid
bid

29



trabajo, por cuanto la misma esta determinada por diferentes factores que son
objeto de analisis de la salud ocupacional entendida como “una disciplina
evidentemente preventiva que puede ser definida como un area de la salud

publica que atiende una comunidad, la de los trabajadores.” *8

De acuerdo con la OMS:

La salud ocupacional es una actividad multidisciplinaria dirigida a
promover y proteger la salud de los trabajadores mediante la
prevencion y el control de enfermedades y accidentes y la eliminaciéon
de los factores y condiciones que ponen en peligro la salud y la
seguridad en el trabajo. Ademas procura generar y promover el trabajo
seguro y sano, asi como buenos ambientes y organizaciones de
trabajo realzando el bienestar fisico mental y social de los trabajadores
y respaldar el perfeccionamiento y el mantenimiento de su capacidad
de trabajo. A la vez que busca habilitar a los trabajadores para que
lleven vidas social y econOmicamente productivas y contribuyan
efectivamente al desarrollo sostenible, la salud ocupacional permite su

enriquecimiento humano y profesional en el trabajo™.

En la anterior definicion se pone de manifiesto el caracter preventivo de la salud
ocupacional, por lo que se precisa el reconocimiento de los factores que en el me-
dio laboral afectan la salud del hombre para la intervencion de los mismos desde
diferentes disciplinas. Por esto se reconoce que, la salud en el trabajo se encuen-

tra determinada entre otros factores, por el ambiente, es decir por las condiciones

BORGANIZACION PANAMERICANA DE LA SALUD Y ORGANIZACION MUNDIAL DE LA SALUD. OPS/OMS. Méndez, R.
Favero, Programa Integrado de Medicina del Trabajo. Revista de Educacién Médica y salud. Afio 1985.

* ORGANIZACION MUNDIAL DE LA SALUD. Definicion de salud ocupacional. EN: Fondo de riesgos profesionales.
Aseguramiento de la salud en el trabajo. {Citado el 6 de abril de 2011}. Disponible en:
http://www.fondoriesgosprofesionales.gov.co/documents/Publicaciones/Cartillas/cartilla_asegurando la_salud_en_el_trabaj

0.pdf.
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donde se realiza la tarea productiva, las cuales influyen directamente sobre la sa-

tisfaccion, produccion y salud de los trabajadores.

En este aspecto es comun encontrar factores del ambiente que van en detrimento
de la salud, como el espacio fisico inapropiado, herramientas deterioradas, estruc-
turas inseguras, equipos y materiales en mal estado, que de una u otra forma se

constituyen en riesgos para la salud.

De esta forma, es claro cdmo las organizaciones empresariales afectan la salud
de los trabajadores por ser el lugar donde los individuos pasan gran parte de su
tiempo, hecho que hace necesario la busqueda de un ambiente de trabajo sano,
mediante la adecuacion de procedimientos de gestion humana dirigidos a la pro-
mocion y prevencion de la salud en estos sitios. Asi las cosas, si el ambiente de
trabajo no cumple unas condiciones minimas de seguridad, la salud de las perso-
nas se afecta produciendo dafos que se materializan en accidentes de trabajo y/o
enfermedades profesionales por efecto de la combinacion de diversos factores de

riesgo

En este escenario, el riesgo es entendido como *“ la probabilidad de que un obje-
to material, sustancia 6 fendmeno pueda, potencialmente, desencadenar perturba-
ciones en la salud o integridad fisica del trabajador, asi como en materiales y
equipos” y los factores de riesgo se definen como la existencia de elementos,
fendmenos, ambiente y acciones humanas que encierran una capacidad potencial
de producir lesiones o dafios materiales, y cuya probabilidad de ocurrencia depen-
de de la eliminacién y/o control del elemento agresivo®. En otras palabras son las
situaciones que amenazan con reducir la salud y el bienestar de la persona ex-

puesta.

®Yniversidad del Valle. Salud ocupacional. Factores de riesgo ocupacional. {citado el 17 de febrero de 2011}. Disponible en
:http://saludocupacional.univalle.edu.co/factoresderiesgoocupacionales.htm
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Para mayor precision a continuacion se presenta una clasificacion de los factores

de riesgo para el control de los accidentes de trabajo y las enfermedades profe-

sionales.

Cuadro 1.Factores de riesgo

Factores de riesgo®

FACTOR DE RIESGO BIOLOGICO

FACTORES DE RIESGOS FISIOLOGI-
COS O ERGONOMICOS

FACTORES DE RIESGO QUIMICO.

FACTORES DE RIESGO QUIMICO.

Fuente: Universidad del Valle. Salud ocupacional. Factores de riesgo ocupacional.

bid.

Los sectores mas propensos a sus
efectos son los trabajadores de la salud,
de curtiembres, fabricantes de alimentos
y conservas, carniceros, laborista,
veterinarios. Presentan contacto directo
con Hongos, virus, bacterias, paracitos,
pelos, plumas, polen (entre otros).
Involucra aquellos agentes o situaciones
gue tienen que ver con la adecuacion del
trabajo, o los elementos de trabajo.
Presentan factores de riesgo equipos,
maquinas y herramientas cuyo peso,
tamarno, forma y disefio pueden provocar
sobre-esfuerzo.

Factores ambientales que dependen de
las propiedades fisicas de los cuerpos,
tales como carga fisica, ruido,
iluminacioén, radiacion ionizante, radiacion
no ionizante, temperatura elevada vy
vibracion, que actlan sobre los tejidos y
organos del cuerpo del trabajador y que
pueden producir efectos nocivos, de
acuerdo con la intensidad y tiempo de
exposicion de los mismos

Son factores ambientales que dependen
de las propiedades fisicas de los cuerpos,
tales como carga fisica, ruido,
iluminacion, radiacion ionizante, radiacion
no ionizante, temperaturas elevadas y
vibraciones
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Cuadro 1 .Factores de riesgo (Continuacion)

Son las caracteristicas de disefio,
construccién, mantenimiento y deterioro de
las instalaciones locativas  pueden
ocasionar lesiones a los trabajadores o
incomodidades para desarrollar el trabajo,
asi como dafios a los materiales de la
Se refiere a los sistemas eléctricos de las
maquinas, equipos, herramientas e
instalaciones locativas en general, que
conducen o generan energia y que al
entrar en contacto con las personas,
pueden provocar, entre otras lesiones,
guemaduras, choque, fibrilacién ventricular,
segun sea la intensidad de la corriente y el
Contempla todos los factores presentes en
objetos, maquinas, equipos, herramientas,
que pueden ocasionar  accidentes
laborales, por falta de mantenimiento
preventivo y/o correctivo, carencia de
guardas de seguridad en el sistema de
FACTORES DE RIESGO MECANICO transmision de fuerza, punto de operacion

y partes moviles y salientes, falta de

herramientas de trabajo y elementos de

Fuente: Universidad del Valle. Salud ocupacional. Factores de riesgo ocupacional.

FACTORES ARQUITECTONICOS

FACTORES DE RIESGO ELECTRICO

Los riesgos mencionados tienen directa relacion con los comportamientos insegu-
ros o sub-estandares,?* definidos como comportamientos que podrian dar paso a
la ocurrencia de un accidente o incidente, que constituye en la actuacion personal
indebida, que se desvia de los procedimientos seguros, determinados para cada
area de trabajo aceptados como correctos. Se trata de acciones comunes, mu-
chas veces gue se realizan sin pensar que pueden ocasionar un dafio a la salud,
entre éstas se encuentran: no seguir procedimientos establecidos, laborar sin au-
torizacion o no estar capacitado, omitir el uso de elementos de proteccién perso-
nal, hacer bromas, trabajar bajo la influencia del alcohol y/u otras drogas y falta de

atencion entre otros. Estas condiciones generan un amplio abanico de riesgos y

22 Resolucién 1401 de 2007. Articulo 2 {citado el 18 de febrero de 2011} Disponible en :
http://www.suratep.com.co/index.php?option=com_content&task=view&id=854&Itemid=136
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peligros que pueden generar accidentes derivando un deterioro de la salud, por lo
gue se precisa de medidas de control sobre los mismos; aunque es cierto que con-
trolar estos actos sub-estandar, no significa que no se van a generar mas actos
inseguros, si se logra reducir estos comportamientos en actos seguros se reducen

los riesgos.

Para el logro de la reduccion del riesgo e inminentemente relacionado con la dis-
minucion de accidentes de trabajo y enfermedad general, se encuentra la ejecu-
cion del programa de salud ocupacional, “el cual consiste en la planeacién, organi-
zacion, ejecucion y evaluacion de las actividades de medicina preventiva, medici-
na del trabajo, higiene industrial y seguridad industrial, tendientes a preservar,
mantener y mejorar la salud individual y colectiva de los trabajadores en sus ocu-
paciones y que deben ser desarrollados en sus sitios de trabajo en forma integral

e interdisciplinaria™?®

Desde la mirada de trabajo social y partiendo de su responsabilidad en los proce-
sos de gestion del de talento humano, le corresponde a este profesional el desa-
rrollo de su labor encaminada hacia el mejoramiento de la calidad de vida de los
colaboradores en el ambiente laboral, para lo cual se definen unos ejes estratégi-
cos como lo cita el Profesor Carlos Eduardo Torres®® . Estos ejes hacen parte de
una de las areas del proceso de actuacion profesional de trabajo social que busca
el bienestar del trabajador y la cual ha sido denominada conservacion y desarrollo
gue prevé no sélo la salud ocupacional como un pilar fundamental para el desarro-
llo del hombre en la organizacién sino otras areas de intervencion dentro de las
que se destacan capacitacion y desarrollo (capacitacion técnica, capacitacion en

crecimiento personal, capacitacion normativa, mecanismos de rotacion, métodos

% Resolucion 1016 de 1989. Articulo 2 {Citado el 6 de abril de 2011} Disponible en:
http://www.fondoriesgosprofesionales.gov.co/documents/Publicaciones/Cartillas/cartilla_asegurando la_salud_en_el_trabaj
0.pdf.

* TORRES SANCHEZ.Carlos Eduardo. Trabajo social en las organizaciones: Nuevas alternativas y perspectiva profesional.
En revista colombiana de trabajo social CONETS 2005-N°19.P.120
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.
Universidad
Industrial de
Santander

eficientes de competencia);gestion participativa (espacios de innovacion y creativi-

dad, comunicacion organizacional, ambiente laboral adecuado), y mejoramiento
socio laboral (prestacion de servicios, proceso de pension, fondo de ahorro, orien-

tacion familiar).

Se configura acorde con lo anterior un campo de desempefio importante para el
trabajador social que debe estructurarse en pro de un alto nivel de bienestar de los
colaboradores, donde la promocion de la salud y la prevencion de enfermedades

son protagonistas de primer orden.
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2. CONTEXTUALIZACION DE LA EXPERIENCIA

2.1 EL SECTOR SERVICIOS EN LA ECONOMIA COLOMBIANA

El sistema econdmico se compone de tres sectores, el sector primario
se ocupa de las actividades mas proximas a los recursos naturales y al
que pertenecen las ramas de la agricultura, pesca y mineria; el
secundario comprende las actividades industriales y la construccion y
el terciario se ocupa de proveer bienes no materiales, como los
servicios y esta integrado por el comercio, él transportela banca, los

seguros entre otros>.

En cuanto al sector terciario este hace referencia a la actividad econémica que no
produce una mercancia en si, a esto se le llama bienes intangibles, pero que son
necesarios para el funcionamiento de la economia, esta actividad se encuentra

agrupada principalmente en zonas urbanas por concentrar variedad de servicios.

Este sector se encuentra a cargo de la etapa final de la carrera productiva es
decir de la comercializacion de productos en el mercado incluyendo diferentes
esferas de bienes y servicios. Ademas se encuentra en continuo crecimiento
debido a los avances tecnoldgicos y a las demandas sociales por mayores
servicios, debido a la variedad de actividades econOmicas donde actua se

presenta un aumento de las exigencias del mercado y la competitividad.

% JARAMILLO. Paula. Departamento nacional de planeacion. Direccién de estudios econémicos. ¢,Qué es el sector
servicios, como se regula, como se comercia y cudl es su impacto en la economia?{citado el 21 de febrero 2001} disponible
en : www.dnp.gov.co
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Por lo anterior es evidente que dado el objeto social de Jarris Ltda, el sector que
corresponde para efectos de este proyecto, es el sector servicios, siendo este
determinante pues hace referencia a “conjunto de actividades econdmicas
dedicada a la distribucion de bienes o a la satisfaccion de necesidades no
cubiertas mediantes bienes materiales’?®, este sector se caracteriza por la
diversidad de negocios, entre estos se encuentran el comercio, hoteleria,
restaurantes, transporte y comunicaciones. Cabe afiadir como en los ultimos
tiempos ha adquirido importancia los servicios que se enfocan en la satisfaccion
de necesidades relacionadas con el ocio (espectaculos, gastronomia y turismo

entre otros).

Para Jaramillo el sector servicios:

Ha presentado un gran crecimiento en los ultimos afios, 1o que lo ha
convertido en el rubro con mayor participacion en el PIB tanto en
paises desarrollados, como en los que estan en desarrollo. Ademas,

ha presentado un importante crecimiento en el comercio mundial®’.

% Romero Ivan Ernesto. Régimen de comercio exterior de servicios un enfoque practico. Santa Fe de Bogoté4, 2003, 28 p.
Trabajo de grado (Derecho). Universidad Pontificia Javeriana. Facultad de ciencias Juridicas y socioeconémicas
" JARAMILLO. Paula, OP.Cit. P.2
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A nivel internacional este sector es el de mas rapido crecimiento de la economia
mundial y representa dos tercios de la produccion mundial, un tercio del empleo

mundial y cerca del 20 por ciento del comercio mundial.?®

, convirtiéndose en uno
de los sectores mas importantes de la economia, no solo por el peso econémico

sino por el uso de capital humano para el desarrollo de su actividad.

Para Jaramillo esta actividad de servicios econdémicos representa mas del 60% de
la produccién en los paises de la OECD?, y méas del 50% del PIB de Colombia,
por otra parte determina el crecimiento de otros sectores, como industrial y
agropecuario debido a su caracter intermediario.

Para el caso colombiano el sector de servicios ha ganado participacion en el PIB
durante los dltimos afios, este aporte para el 2009 fue de 68.5%, asi el aporte al
empleo es del 66.9%, frente al sector primario y secundario®. Es preciso aclarar la
importancia de este sector como motor de economia y generador de empleo a
nivel nacional, visualizdndose un crecimiento progresivo debido a la gran demanda
del mercado en medio de un contexto globalizado.

El crecimiento de la industria ameritd el aumento de la mano de obra, razén por la
cual se establece la reglamentacion de politicas que se orienten en favor de las
personas que ingresan al mercado laboral, constituyéndose por medio de los
riesgos laborales el sistema de seguridad social integral, medidas que permitan
proteger de riesgos acaecidos por el trabajo.

%8 Organizacién Mundial del Comercio. OMC. Servicios: normas encaminadas al crecimiento y la inversion. {citado el Marzo
15 de 2011}. Disponible en : http://www.wto.org/spanish/thewto_s/whatis_s/tif_s/agrm6_s.htm

®sjglas en ingles de : Organizacién para la cooperacion y el desarrollo econémico

¥JARAMILLO.Paula, OP.Cit. P.2
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2.2 LOS RIESGOS LABORALES EN EL SISTEMA GENERAL DE SEGURIDAD
SOCIAL COLOMBIANO

La introduccién de nuevas tecnologias en la economia ha traido consigo nuevas
relaciones laborales, cambios en la organizaciéon del trabajo, la flexibilidad en la
legislacion laboral, incremento en la jornada laboral, reduccion en el nimero de
trabajadores por la relacion hombre maquina, inducciébn de nuevos procesos,
tareas, agentes y materiales. Lo anterior ha incidido directamente sobre la salud
de los trabajadores, por lo tanto es relevante destacar aspectos legales que
enmarcan la practica en el ambito laboral y en materia de salud ocupacional
tendiente a mejorar el ambiente de trabajo, buscando el bienestar fisico,

psicolégico y social.

Con relacion a la OIT* institucion mundial responsable de la elaboracion y
supervision de las Normas Internacionales del Trabajo, se determina que cada afo
mueren mas de 2 millones de personas a causa de accidentes o enfermedades
relacionadas con el trabajo. De acuerdo con estimaciones moderadas, se
producen 270 millones de accidentes en el trabajo y 160 millones de casos de
enfermedades profesionales. La seguridad en el trabajo difiere enormemente de

pais en pais, entre sectores econémicos y grupos sociales*?.

Si bien las nuevas tecnologias han permitido un mayor desarrollo y rapidez, éstas
han aumentado los riesgos en relacion al trabajo, causando un dafio directo a la
salud de los trabajadores. Segun datos de la OIT, el nUmero de accidentes y

enfermedades relacionados con el trabajo que anualmente cobra mas de 2

" OFICINA INTERNACIONAL PARA EL TRABAJO.OIT.Salud y seguridad en el trabajo.{citado 16 febrero de 2011}.
3Dzisponible en : http://www.ilo.org/global/topics/safety-and-health-at-work/lang--es/index.htm
Ibid.
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millones de vidas, parece estar aumentando debido a la rapida industrializacion de

algunos paises en desarrollo.*

La situacién es aun mas preocupante a nivel mundial debido a que una nueva
evaluacion de los accidentes y las enfermedades profesionales indica que el
riesgo de contraer una enfermedad profesional se ha convertido en el peligro mas
frecuente al que se enfrentan los trabajadores en sus empleos. Estas
enfermedades causan anualmente unos 1,7 millones de muertes relacionadas con
el trabajo y superan a los accidentes mortales en una proporcion de cuatro a
uno®*.

Colombia no es ajena a estos problemas y ha formulado una serie de normas en
al @mbito de la salud ocupacional con miras a garantizar la salud en el trabajo, que
incluye el aseguramiento de los riesgos de accidentes laborales y enfermedad
profesional, destacadndose que a partir de la Ley 100 de 1993 en el libro tercero se

configura el Sistema General de Riesgos Profesionales.

En relacion con lo anterior, en Colombia segun informes del Ministerio de
Protecciéon Social 2009-2010°%° la poblacién afiliada al Sistema General de
Riesgos Profesionales pas6 de 6.845.532 a un total de 6.806.887 para marzo de

2010, contando con 434.333 empresas afiliadas.

La tasa de accidentalidad inicio el periodo con 5 accidentes por cada mil afiliados y
a marzo de 2010, se presentaron 4,9 accidentes por cada mil. Las actividades
econdémicas con mayor incidencia de accidentes de trabajo fueron: empresas

prestadoras de servicios de salud, empresas de negocios varios tales como

*1bid

#0Organizacion Mundial de la salud. OMS. El nimero de accidentes y enfermedades relacionados con el trabajo sigue
aumentado. Comunicado conjunto OIT/OMS. (citado el 16 de febrero de 2011. Disponible en :
http://www.who.int/mediacentre/news/releases/2005/pri18/es/index.html

* Repblica de Colombia. Sector de la proteccién social. Informe de actividades 2009-210. Bogota 2010. {citado el 16 de
marzo de 2011} Disponible en: http://mps.minproteccionsocial.gov.co/vbecontent/NewsDetail.asp?ID=19746&IDCompany=3
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cobranza de cuentas, actividades de evaluacion, construccion de edificaciones
para uso residencial y, empresas dedicadas a la obtencién y suministro de
personal.

En el periodo julio 2009 — marzo 2010, la mortalidad fue de 409 accidentes
calificados como mortales, siendo las empresas del sector de la construccion,
actividades de justicia, oficina de negocios varios, actividades agricolas y

agropecuarias y la del sector petrolero las de mayor incidencia.

En el marco anterior, la encuesta nacional de condiciones de salud y trabajo
2007°¢  determind los factores de riesgo presentes en méas de la mitad de los
centros de trabajo, destacando que los mismos estan relacionados con
condiciones ergonémicas (movimientos repetitivos de manos o brazos, conservar
la misma postura durante toda o la mayor parte de la jornada), seguido por los

agentes psicosociales relacionados con la atencion al publico.

Como se anoté en parrafos anteriores, es a partir de la Ley 100 de 1993 y su
Decreto Reglamentario 1295 de 1994 que se definen los lineamientos
administrativos, econdémicos y asistenciales referente a los riesgos profesionales,
por lo que merece especial atencion sefalar los aspectos mas relevantes del

mencionado Decreto.

En el articulo 1 expresa que “el Sistema General de Riesgos Profesionales es el
conjunto de entidades publicas y privadas, normas y procedimientos, destinados a
prevenir, proteger y atender a los trabajadores de los efectos de las enfermedades

% Ministerio de la proteccién social. Encuesta Nacional de condiciones de salud y trabajo 2007 .{citado el 16 de Marzo de
2011}. Disponible en : http://www.ila.org.pe/publicaciones/docs/encuesta_nacional_colombia.pdf
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y los accidentes que puedan ocurrirles con ocasidbn o como consecuencia del

trabajo que desarrollan™®’

Segun el mencionado decreto, en procura del principio de universalidad el sistema
cubre a los trabajadores dependientes, vinculados mediante contrato de trabajo,
los trabajadores independientes, los jubilados incorporados a la fuerza laboral y
los estudiantes en practica que deban ejecutar trabajos que signifiquen fuente de
ingreso para la respectiva institucion, y cuya actividad formativa es requisito para

la culminacion de sus estudios®.

En este sentido segun lo dispuesto en el articulo 56 del decreto 1295 del 94, la
prevencion de riesgos profesiones es responsabilidad de los empleadores.
Corresponde al gobierno nacional expedir las normas reglamentarias y técnicas
tendientes a garantizar la seguridad de los trabajadores y de la poblacion en
general, en la prevenciéon de los accidentes de trabajo y enfermedad profesional,
asi mismo le corresponde ejercer la vigilancia y control de todas las actividades,

para la prevencion de los riesgos profesionales.

El Sistema General de Riesgos Profesionales esta regulado por el estado, éste a
su vez otorga el manejo a las empresas administradores de riesgos profesionales
ARP, gque tienen como funcidon principal prevenir, proteger y atender a los
trabajadores de las contingencias producidas en ocasiéon de su trabajo. La
afiliacion al sistema es obligatoriedad del empleador, los aportes al mismo son
acorde a la actividad econdmica de la empresa y la proteccion se inicia desde el
dia calendario siguiente al de la afiliacion. Se destaca igualmente que los

empleadores solo pueden vincular a sus colaboradores para el aseguramiento de

%  Decreto 1295 de 1994. Articulo 1 {Citado el 6 de abrili de 2011}. Disponible en:

http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/decreto/1994/decreto_1295_1994.html

% PICON MERCHAN, Marfa Eugenia. La salud ocupacional en el contacto del sistema general de riesgos profesionales.
Departamento de salud publica Universidad de caldas. (citado el 16 de Febrero de 2011). Disponible en:
http://promocionsalud.ucaldas.edu.co/downloads/Revista%203-4_5.pdf
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los riesgos profesionales a una sola ARP, la cual es de su libre y voluntaria

eleccion.

Es determinante entonces las obligaciones que tiene el empleador en cuanto al

sistema de riesgos profesionales, las cuales son definidas en el Articulo 20°.
Obligaciones del empleador:
¢ Del pago de la totalidad de la cotizacion de los trabajadores a su servicio.
e Trasladar el monto de las cotizaciones de los trabajadores a su servicio.

e Procurar el cuidado integral de la salud de los trabajadores y de los ambien-
tes de trabajo,

e Programas, ejecutar y controlar el cumplimiento del programa de salud ocu-

pacional de la empresa, y procurar su financiacion;

¢ Notificar a la entidad administradora a la que se encuentre afiliado, los acci-
dentes de trabajo y enfermedad profesional.

e Registrar ante el ministerio de trabajo y seguridad social el comité paritario

de salud ocupacional o el vigia ocupacional correspondiente.

e Facilitar la capacitacion de los trabajadores a su cargo en materia de salud

ocupacional

e Informar a la ARP a la que este afiliado, las novedades laborales de sus

trabajadores
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A los trabajadores como parte elemental del sistema, la ley establece entre otros
deberes Articulo 22°:

Procurar el cuidado integral de la salud
Suministrar informacién clara veraz y completa sobre su estado de salud

Colaborar y velar por el cumplimiento de las obligaciones contraidas en este

decreto

Cumplir con las normas, reglamentos e instrucciones de los programas de

salud ocupacional de la empresas

Participar de la prevencién de los riesgos profesionales a través de los CO-
PASO o como vigias ocupacionales.

Los pensionados por invalidez por riesgos profesionales, deberan mantener

actualizada la informacion.

Los pensionado por invalidez por riesgos profesionales, deberan informar a
la entidad administradora de riesgos profesionales correspondiente, del
momento en el cual desaparezca o se modifique la causa por la cual se

otorgo la pension.

Es importante anotar que los beneficios a que todo afiliado tiene derecho en el

Sistema de Riesgos Profesionales en Colombia estan asociados con dos tipos de

prestaciones: las asistenciales y las econdmicas. Las asistenciales son las que

estan relacionadas con servicios médicos, hospitalizacion y tratamientos entre

otros. Por su parte, las economicas contemplan subsidios por incapacidad

temporal, indemnizacién por incapacidad permanente parcial, auxilio funerario,

pension de invalidez y pension de sobrevivientes.
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De acuerdo con el marco regulatorio del Sistema General de Riesgos
Profesionales mediante la Resolucion 1401 de 2007, se regulan las
investigaciones de incidentes y accidentes de trabajo y se dictan las disposiciones
qgue debe contener el informe de la investigacién, como son la descripcion clara y
precisa del accidente y sus causas, los compromisos de intervencion por parte del
trabajador y el empleador. Estas actividades se llevan a cabo con el fin de
disminuir el indice de accidentalidad y enfermedad ocupacional en las

organizaciones.

Bajo estas premisas es determinante un mecanismo de conservacion y desarrollo
para el empleado, dado que la organizacion esta en la obligacion de estructurar y
mantener un alto nivel de bienestar, en vista de la incidencia de factores
relacionados con el trabajo que afectan la salud, por lo que es preciso acorde con
lo formulado en el Plan Nacional de Salud Ocupacional en 2008-2012 fortalecer la
promocién en salud y mejorar la actuacion de las entidades, para lo cual se
requiere impulsar el desarrollo del sistema de riesgos profesionales, garantizar la
viabilidad de éste y fortalecer la cobertura del sistema de riesgos profesionales,
objetivos que exigen la vinculacion de los diferentes actores del sistema, donde la
actuacion de las empresas es un factor clave para concretar programas dirigidos

al cumplimiento de estos objetivos.
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3. CARACTERIZACION DE LA ORGANIZACION: JARRIS LTDA

Jarris Ltda, es una organizacion solida en el mercado gracias a la calidad de sus
productos y al buen servicio que ha caracterizado, razén por la cual cuenta con
gran acogida por parte de la poblacion, permitiendo un gran crecimiento. Como
respuesta a la acogida por parte del publico, esta entidad ha asumido su respon-
sabilidad para con la salud, asegurando la calidad sanitaria de los alimentos que
comercializa, mediante la aplicacion de las buenas practicas de manufactura y el
plan HACCP, asumiendo como prioridad la seguridad e inocuidad de los alimentos

en pro del bienestar de sus clientes y de sus colaboradores.

Jarris Ltda., es una empresa dedicada a la fabricacion y comercializacion de pro-
ductos alimenticios, nace en 1988 y sus fundadores son el Dr Juan Manuel Serra-
no Pinilla y la Dra. Elsa Yolanda Pinilla Varga, quienes visualizaron una oportuni-
dad de negocio en la comercializacidon de pollo a la Broaster su principal producto,
buscando satisfacer las necesidades alimenticias con productos de la mejor cali-
dad.

En 1992 asume la gerencia el Dr Felipe Serrano, socio de la organizacion, quien
dirige estratégicamente la empresa cuya sede principal esta ubicada en la calle 85
N° 25-115 de Bucaramanga, lugar donde se encuentra el area administrativa, la

planta de produccion y el punto de venta principal.

Por otro lado y gracias a la acogida y al éxito desde sus inicios, Jarris emprendio
un rapido crecimiento abriendo ocho puntos de venta (Autopista, centro, Riviera,
Ciudadela, Paralela, Florida, Cafiaveral, CC cuarta etapa) los cuales estan locali-
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zados estratégicamente en el area metropolitana de Bucaramanga, buscando lle-

gar a mas hogares santandereanos.

En la Figura 3 se visualiza la ubicacion geogréfica de cada uno de los puntos de
venta de Jarris y se evidencia el desarrollo estratégico de la empresa en relacion a
un factor critico de éxito como lo es la ubicacién geografica de puntos para la dis-
tribucion de productos al consumidor final.

Figura 3.Ubicacién geogréfica Jarris Ltda.

Fuente: Base de datos Jarris Ltda., Afio 2010

Jarris se ha diferenciado ante sus competidores, por cuatro premisas que son: La
calidad en sus productos, la atencién al cliente, la rapidez en sus servicios y los

estandares de aseo e higiene dentro de sus puntos de venta.
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Comprometidos con la salud y el bienestar en el afio 2000 implementa el sistema
HACCP, acorde con lo exigido en el Decreto 3075 del 23 de Diciembre de 1997,
establecido por el Ministerio de Salud que proporciona un soporte escrito para las
buenas practicas de manufactura, siendo estos principios basicos y practicas ge-
nerales de higiene en la manipulacion, preparacion, elaboracion, envasado, alma-

cenamiento, transporte y distribucion de alimentos para el consumo humano.

3.1 DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO

Jarris Ltda es una empresa que se visualiza como lider en la produccion y comer-
cializacion de productos alimenticios, y teniendo como referencia el devenir histo-
rico de la misma, se dan a conocer los lineamientos que definen su rumbo organi-
zacional, cuya informacion fue obtenida de la planeacion estratégica 2010 y de la

base de datos de la organizacion.

La empresa cuenta con un modelo de planeacion donde se expresa el propdsito
central, objetivo retador, valores corporativos y politica de calidad, los cuales se

exponen a continuacion.
Propdsito central (mision).

Generar placer entregando alimentos saludables con un servicio calido, rapido y

cémodo, expresion autentica de nuestro profundo compromiso con el cliente.*
Objetivo retador (vision)

Creceremos 5 veces, vendiendo 50.000 SMLV anuales en el afio 2020, teniendo

una marca posicionada a nivel nacional y con presencia internacional.*’

jz JARRIS LTDA. Direccionamiento estratégico 2010. Documento interno de la empresa. Noviembre 2010
Ibid
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Valores corporativos

Calidad: Que genere placer
Como eje vital de nuestras acciones
Cliente: Confianza: Creemos en la gente y la dejamos actuar

Compromiso: cumplimos de forma autentica nuestra palabra y vamos mas alla de

nuestras obligaciones.

Pulcritud: hacemos nuestro trabajo en ambientes limpios, ordenados e inocuos

que se ven reflejados en nuestra presentacién personal.*
Politica de calidad

Se disefara, implementara y mantendra en funcionamiento un Sistema de Gestion
de la Calidad basado en las Buenas Préacticas de Manufactura (BPM) y el Sistema
de Analisis de Peligros y Puntos Criticos de Control (HACCP), que asegure la ino-
cuidad y calidad de los alimentos que se elaboran, partiendo de bases cientificas y
técnicas que permitan desarrollar los procedimientos necesarios para controlar
todos los peligros significativos para la salud de los consumidores, a través de la
total conciencia y sensibilizacion del personal operativo y la participacion activa de
cada uno de los integrantes de la empresa.*?

Al validar la plataforma estratégica se observa que Jarris Ltda esta direccionada
hacia la generacion de placer y comodidad expresion auténtica del compromiso
con el cliente siendo ésta un elemento de competencia frente al mercado local y
nacional; asimismo busca el crecimiento y posicionamiento de la marca ejes que

constituyen la segunda estrategia en ejecucion. Asi entonces la misién y la visién

A4l
Ibid
“2 JARRIS LTDA. Plan Haccp 2008. Documento interno de la empresa. Noviembre 2010
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definen el rumbo de la organizacion a alcanzar mayores niveles de competitividad

y crecimiento.

De igual manera, en primera medida como funcién caracteristica de la empresa se
resalta la especializacion de la misma en el procesamiento, fabricacién y comer-
cializacion de productos alimenticios y bebidas en general para restaurante. Su
principal producto es el Pollo a la Broaster el cual se caracteriza por su excelente
calidad, y presenta reconocimiento a nivel departamental logrando la satisfaccion

del cliente

Figura 4.0rganigrama Jarris Ltda

PRESIDENTE

GEREMNTE
GEMNERAL

JEFE DE JEFE DE JEFE DE JEFE DE JEFE DE VENTAS
CONTABILIDAD TESORERIA PRODUCCION CALIDAD

Fuente: Planeacidn estratégica, Jarris Ltda. Afio 2010

La alta direccion de Jarrris Ltda como se muestra en la Figura 4, esta representa-
da por el gerente general, quién cumple como funcién principal representar legal-
mente a la empresa, ante terceros y ante toda clase de autoridad administrativo y
judicial, y a la vez velar por el cumplimiento de las politicas, normas procedimien-

tos y reglamentos establecidos por la empresa.
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La estructura organizacional fue disefiada para dar respuesta a lineamientos
técnicos y operativos de la organizacion. Los departamentos sujetos al area admi-
nistrativa como contabilidad, tesoreria, produccion, calidad y ventas se reinen pe-

riodicamente para analizar alcances de la organizacion.

La direccién de contabilidad y finanzas tiene como funciones principales realizar
los movimientos diarios de contabilidad y los libros que lleva la empresa, en-
cargandose de relacionar los ingresos y egresos diarios de cartera como soporte

para acciones legales.

La direccion de produccién se encarga de la entrada y supervision de materia pri-
ma que la empresa necesita para la produccion y comercializacién de alimentos,
verificando, registrando la calidad y cantidad permitiendo el abasteciendo de

productos que se elaboraran en la planta de produccién.

La direccidon de calidad organiza, planea vy dirige el programa de calidad constitui-
do en la organizacion; se encarga de velar por el cumplimiento de las BPM buenas

practicas de manufactura, en la planta de produccion y en los puntos de venta.

La Direccion de puntos de venta se encarga de prestar asesoria y atencion directa
al publico, realizando actividades relacionadas con las ventas y el servicio al clien-
te, coordinando con el departamento de produccion y calidad en cuanto a abaste-

cimientos, mejora de los productos existentes e inocuidad de los productos.

Como se nota, no existe una unidad funcional que agrupe los procedimientos de
gestion humana, frente al crecimiento y expansion que ha logrado en el mercado
local, se hizo necesario abrir el departamento de talento humano, que integrar al

personal con la organizacion.

De esta forma la intencién de crear el departamento de talento humano surge con

respecto al crecimiento que ha presentado la organizacion en los ultimos afios y la

51



proyeccion de la organizacion para dar solucidon a necesidades latentes que emer-
gen de esta dinamica los programas de salud ocupacional, los procesos de selec-

cién y contratacion entre otros.

En ese sentido Jarris Ltda integré en su organizacion durante el segundo semestre
de 2010 una estudiante en formacion de trabajo social organizacional de nivel
avanzado, con el fin de coordinar, liderar y apoyar constantemente el DEPARTA-
MENTO DE TALENTO HUMANO fortaleciendo areas de intervencion como provi-
sion del talento humano, conservacion y desarrollo y procesos evaluativos, con el
fin de brindar un clima organizacional seguro y sano, mediante acciones estratégi-
cas, que permitieran disminuir riesgos ocupacionales , mejorando el ambiente de

la organizacion vy la calidad de vida de los empleados.
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3.2 EL PROCESO DE FABRICACION Y COMERCIALIZACION DE
PRODUCTOS ALIMENTICIOS EN JARRIS LTDA

Para el contexto especifico en el que se enmarca la practica profesional que se
llevd a cabo, se destaca que la empresa estd dedicada a la fabricacion y
comercializacion de productos alimenticios lo cual lleva a que se presenten unas
caracteristicas particulares como es la aplicacion de las buenas practicas de
manufactura y sistema HACCP, constituyendo en una garantia para la calidad e
inocuidad del producto que se manifiesta en beneficios para el consumidor, estos
comprenden aspectos higiénicos y de saneamiento, aplicables en toda la cadena

productiva incluido el transporte y comercializacion.

Garantizar la inocuidad de los alimentos, en otras palabras, brindar un producto
gue no signifique riesgos para la salud es una responsabilidad de Jarris Ltda, por
lo cual se debe tener un control minucioso a lo largo de la cadena productiva,
desde el proveedor hasta el producto final que llega a la mesa, lo que se visualiza
en aplicar estandares de alta calidad en cada uno de los procedimientos que
lleva a cabo.

En la figura 5 se presenta un diagrama con la cadena productiva de los alimentos
en Jarris Ltda.
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Figura 5.Cadena productiva Jarris Ltda.

CADENA PRODUCTIVA JARRIS LTDA
PROVEEDOR

@ Puntos de venta

; * i
Recepcion de :: Procesamiento i odz:
materias primas Planta de @ . => A
produccién | “
A L 2,

T

Clientes

Fuente: Autor del proyecto.

Como se muestra la actividad productiva inicia desde el momento en que la mate-
ria prima es enviada por el proveedor, quien debe cumplir con unos estandares de
calidad exigidos por Jarris Ltda y que son valorados por el departamento de cali-
dad quien evalla constantemente los productos recibidos, razén por la cual se
asegura materia prima de la mejor calidad. Seguido a esto se desarrollan unos
procedimientos de toma de temperatura, procesamiento y trazabilidad del produc-
to, orientados por el cumplimiento de las BPM para una Optima manipulacion de
los alimentos, las cuales comprenden: las instalaciones, lo equipos, utensilios y el

personal manipulador.

Dada la variedad de los productos, clientes, demandas de servicio e incidencia en
la salud, el recurso humano de Jarris es competente en relacion con los requisitos
exigidos para la manipulacion de alimentos, como es la capacitacion constante en
medidas higiénicas. También debe cumplir con unas practicas higiénicas como es
el uso del uniforme (gorro, tapabocas, delantal), ademas el lavado de manos cons-
tante, la no utilizacion de maquillaje, entre otros, garantizando la inocuidad de los

productos.

Por ultimo el producto terminado es transportado al punto de venta para su destino

final que son los clientes. Este producto debe ser manipulado, inspeccionado y
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empacado, logrando una adecuada presentacion para llevarlo a la mesa, proceso
gue se realiza con estrictas medidas sanitarias, orientdndose hacia la calidad del
producto, en pro del bienestar y satisfaccién de los clientes.

Bajo este esquema el equipo de aseguramiento de la calidad se encuentra vigi-
lando la cadena productiva, evaluando y controlando productos criticos que pon-
gan en peligro la calidad del producto. Asi mismo la organizacibn mantiene una
alta competitividad frente al mercado econémico que exige cada dia innovacion,
excelentes productos y calidad, lo cual se evidencia en el crecimiento y competiti-

vidad frente al mercado que en encuentra en auge.

Esto no seria posible sin la integracién del recurso humano, el apoyo y la gestion
interdisciplinaria, que logran un resultado significativo en el proceso productivo; el
valor agregado dado por el componente humano se conceptualiza como un
importante componente del sistema que interactia en pro de resultados positivos,
no solo para la organizacion sino para el personal que labora en ésta, aportando

asi su talento y habilidades.

3.3EL TALENTO HUMANO EN JARRIS LTDA

La empresa se halla ubicada en el area metropolitana de Bucaramanga y Florida y
esta conformada por 132 personas, hombres y mujeres en su parte operativa y
administrativa. Se observa el alto nimero de mujeres tanto en planta como en

mision, siendo el grupo poblacional mas amplio que labora en la misma.

Todos las personas de la organizacion son capacitadas y acreditadas en BPM
(buenas practicas de manufactura), asi como en la implementacion del plan

HACCP, plan de calidad que se aplica para la elaboracion del producto “Pollo a la
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Broaster”, proceso que inicia con la recepciéon de las materias primas en la planta

de Produccién hasta la entrega al cliente en los puntos de venta.

El estilo gerencial de Jarris se caracteriza por ser participativo y estratégico,
orientado hacia el logro de objetivos en busca de la mejora continua en cada
proceso, los cuales son dirigidos por personal capacitado en cada area como
puntos de venta, planta de produccion, Dpto. de calidad, Dpto. de finanzas y Dpto.

de contabilidad

El rdpido crecimiento de la empresa y las exigencias del mercado por competir
permitieron que la organizacion cuente a la fecha con 132 personas distribuidas

en:

e Personal de planta: Vinculados directamente por la empresa con contratos
a término fijo e indefinido. Hay 61 personas entre mujeres y hombres que
se encuentran contratados directamente por la empresa, con 21 contratos
término indefinido y 41 contratos a término fijo, desempefiandose en el

area administrativa, comercial y produccion.

e Personal en mision: Vinculado por medio de una empresa de servicios
temporales, con contratos a término fijo, se le denomina personal extra. Son
71 personas entre hombres y mujeres, desempefiandose 70 en el area co-

mercial y operativa, solo con 1 persona del area administrativa.
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Cuadro 2 .Personal en la organizacion

Las personas en la organizacion

Personal planta 61

Personal en misién 71
Total 132

Fuente: Informacion suministrada por Jarris Ltda en el marco de la practica
desarrollada durante el segundo semestre académico de 2010.

Se observa en el cuadro personas en la organizaciéon que el personal de Jarris a
octubre de 2010 se divide en dos grupos: el personal planta en menor rango, con
61 personas y el personal en misiéon con 71 personas contratadas. Esto permite
evidenciar la tercerizacion del servicio frente a la necesidad de contratar nuevos

empleados como respuesta al crecimiento de la organizacion.

Grafico 1. Distribucion de personas por area de trabajo.

PERSONAL PLANTA

H Produccion

10% . .
W Administrativos

E Punto de venta

Fuente: Informacién suministrada por Jarris Ltda en el marco de la practica
desarrollada durante el segundo semestre académico de 2010.

57



Universidad
Santander

El personal vinculado directamente se encuentra distribuido en el éarea

administrativa, produccion y punto de venta contando este Ultimo con un 74% de
participacion relacionados con la parte comercial y de atencién al cliente; es de
resaltar que todo el personal se identifica con los valores y orientacion de servicio
que siempre ha llevado Jarris como una de las herramientas mas importantes de

trabajo.

Grafico 2. Distribucion de personal en mision por area de trabajo.

PERSONAL EN MISION

6%19%

M Produccion
u Administrativos

H Punto de venta

Fuente: Informacion suministrada por Jarris Ltda., en el marco de la practica
desarrollada durante el segundo semestre académico de 2010.

El personal en mision llamado personal extra se convierte en el tipo de
contratacion de mayor aplicabilidad en la organizacion. Es asi como se observa la
dinamica organizacional de tercerizacion de los servicios también llamados
outsourcing, delegando responsabilidades y compromisos que son inherentes a la
esencia del negocio. Este tipo de vinculacion laboral amerita un tipo de contrato

distinto que se configura como término fijo.
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Grafico 3.Tipo de contrato

TIPO DE CONTRATO

W termino
indefinido

B termino fijo
(jarris)

W Temporal ETS

Fuente: Informacién suministrada por Jarris Ltda., en el marco de la practica
desarrollada durante el segundo semestre académico de 2010.

Los contratos establecidos en la organizacién son los de tipo indefinido, fijo y
temporal como se aprecia en el grafico 3. Los de término indefinido es cuando no
existe un tiempo definido para la terminacion del contrato, a término fijo establece
un limite de tiempo a un afio y el temporal se acuerda por la realizacion de una

obra o prestacion del servicio.

La vinculacion laboral que prevalece para empleados es a término temporal con
un promedio de 54%, también llamados personal extra e involucra a domiciliarios y
personal de fines de semana, de otro lado esta el personal que se encuentra a

prueba para posteriormente firmar contrato a término fijo.

Cabe destacar que el personal con contrato a término indefinido son las personas
gue llevan mas tiempo de servicio dentro de la organizacion, siendo este tipo de

contrato un reconocimiento por parte de la empresa.
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Grafico 4. Distribucion de personal por Género

Geénero

E Femenino

B Masculino

Fuente: Informacion suministrada por Jarris Ltda., en el marco de la practica
desarrollada durante el segundo semestre acadéemico de 2010.

Por el tipo de actividad econ6mica de la empresa el género predominante es el
femenino con un 75% sobre el 33% de los hombres que trabajan en la
organizacion incluyendo personal planta y extra que participan laboralmente en

Jarris.

El alto porcentaje de mujeres fortalece la organizaciéon en el sentido dinamico de la
actividad, es decir, en la produccién y elaboracion de alimentos, asi también como

en la prestacion del servicio al cliente.

El personal femenino estd distribuido por todas las &reas de la estructura
organizacional, participando en cargos de direccién, planeacion y control, hasta
cargos operativos de ejecucion, siendo la participacion de la mujer activa y

fundamental en las labores organizacionales.

Con el objetivo de realizar un analisis a los graficos expuestos, se resalta la inter-
vencion realizada por la estudiante en préctica en el cual la poblacién sujeto in-
tegré al personal vinculado laboralmente con la organizacion en el area operativa y

administrativa.
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El area de puntos de venta es la mas numeroso en la organizacion, conformado
en su mayoria por mujeres que se desempefian como auxiliares de cocina, mese-
ras y cajeras, la comunicacion entre ellos es informal y espontanea; se mantiene
una relacion de amistad y de apoyo, debido a la actividad productiva, la cual exige
dinamismo y trabajo en equipo para cumplir con las metas establecidas, lo cual se
traduce en trabajo bajo presion pues todo depende de la demanda de productos

gue se realiza en el momento.

El area de produccién esta conformada como en la mayoria de las areas por muje-
res que se desempefian como operarias dentro del proceso de transformacion de

la materia prima.

Por dltimo se encuentra el area administrativa. Es el grupo de trabajo mas peque-
flo que congrega a secretarias, personal de sistemas, contabilidad, finanzas y
auxiliares, la interaccion es permanente permitiendo una comunicacion caracteri-

zada por ser informal, desarrollando asi lazos de amistad.

Bajo el lente de la teoria sistémica Jarris Ltda presenta caracteristicas de globali-
dad puesto que es un supra sistema, integrado por sistemas que se encuentran en
continua interaccién con su entorno, que se compone de individuos y grupos de
trabajo que responden ante una determinada estructura buscado cumplir con los
objetivos organizacionales. De esta forma la organizacién busca alcanzar la equi-
finalidad (logro de metas personales y organizacionales), esto mediante la sinergia
logrando la interaccién y el trabajo conjunto entre las partes, por ejemplo: Las lar-
gas jornadas de trabajo ha posibilitado el establecimiento de interaccion que tras-
pasa el ambito laboral y se convierte en una relacién de amistad, logrando un alto

nivel de cohesién entre sus miembros que a diario se fortalece.

Por otro lado existen factores que pueden afectar el sistema, por lo que tiende a la

entropia y al desgaste por razones de monotonia, jornadas de trabajo extensas y
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riesgos propios del trabajo, por tal razén y considerando la importancia del talento
humano como valor fundamental de Jarris Ltda, desde el area de conservacion y
desarrollo, convergen diversas estrategias para mejorar las condiciones laborales
de los colaboradores; ademas son liderados programas de prevencion de la en-
fermedad y promocion de la salud, higiene y seguridad industrial, medidas que se
toman con el fin de disminuir los riesgos, previniendo accidentes y/o enfermedad

ocupacional.

Haciendo referencia al liderazgo se nota que esta claramente marcado debido a
que en cada una de las areas de la organizacion se encuentra un administrador
(jefe inmediato), quien se convierte en la persona que controla, dirige y supervisa
cada uno de los procesos de acuerdo al area, buscando el funcionamiento 6ptimo

de la unidad y este a su vez esta sujeto a la gerencia.

Cabe anadir que las normas son informadas inmediatamente se firma el contrato
de trabajo, mediante la induccion al nuevo personal dando a conocer las normas,
politicas y sanciones de la organizacién. Asi mismo se encuentra publicado el re-
glamento interno de trabajo encontrandose a disposicién de todo el personal de la

organizacion.

Esta descripcion logra identificar el tipo de poblacion que caracteriza la organiza-
cion, permitiendo como se dijo en parrafos anteriores disefiar estrategias que ve-
len por la salud de los trabajadores mediante programas de promocion de la salud
y prevencion de la enfermedad, buscando reducir los riesgos en el area ocupacio-

nal, promoviendo el desarrollo del talento humano de la organizacion.
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3.4 ROL DEL TRABAJADOR SOCIAL EN LA ORGANIZACION

El rol de trabajador social en las organizaciones se centra en la administracion de
recursos humanos, orientdndose en apoyar y crear estrategias dirigidas hacia el

desarrollo humano integral de la persona en la organizacion.

El trabajo social juega un papel importante en el area organizacional pues segun
Angélica Herrera “el trabajador social debe tener la capacidad de ubicar proble-
mas y necesidades que lleven a poder disefiar e implementar programas o proyec-
tos que permitan implantar politicas de bienestar y lineas de desarrollo, ya que
solo asi es que se podra tener un impacto en el problema tratado™?. La importan-
cia del trabajo social radica en lograr mejores condiciones laborales en pro de la
salud y bienestar de los individuos que la integran propiciando asi una mayor pro-
ductividad.

En relacion a lo anterior y como profesionales de la accion, la vision del trabajo
social organizacional reza “gerenciamos procesos de desarrollo humano integral,
articulado las expectativas y objetivos personales de quienes trabajan con la em-
presa y los propios de la organizacion™, focalizando su atencién hacia el individuo

como ser humano integral propiciando un ambiente de trabajo cordial y amable.

Se destaca en este andlisis las areas del proceso que merecen la intervencion
profesional en trabajo social(figura 6), los cuales agrupan cuatro areas y estas a

su vez se dividen en estrategias y acciones estratégicas.

“* HERRERA Angélica. Trabajo social en empresas. EN: Sanchez Manuel y otros. Manual de trabajo social. Universidad
nacional autbnoma de mexico.2005.{citado el 24 de marzo de 2010. Disponible en:
http://books.google.com.co/books?id=RYbuGh9wZywC&pg=PA205&Ipg=PA205&dg=trabajo+social+en-+las+empresas&sour
ce=bl&ots=IghNxWbBJg&sig=hg8UcbLc_hmq_3hCqgcKkwlQ6VMo&hl=es&ei=0MGLTZuaC9PAtgflzuz9DQ&sa=X&oi=book
_result&ct=result&resnum=9&ved=0CEWQ6AEwWCDge#v=0onepage&

** TORRES SANCHEZ. Carlos Eduardo. Trabajo social en las organizaciones. Nueva alternativa y perspectiva profesional.
En revista colombiana de trabajo social- CONETS 2005
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Figura 6.Areas del proceso profesional para el desarrollo en la organizacion

17 Areas de proceso profesional —l
Provision de Conservaciony Responsabilidad
talento humano desarrollo Evaluacion social

1 )

Fuente: TORRES SANCHEZ. Carlos Eduardo. Trabajo social en las organizacio-

nes. Nueva alternativa y perspectiva profesional. En revista colombiana de trabajo
social- CONETS 2005- N°19. P.121

En primera medida la provision del talento humano implementa estrategias que
permiten mantener y desarrollar personas que generen altos niveles de calidad,
agregando valor al trabajo y a la organizacion; igualmente buscan el personal ido-
neo que cumpla el perfil establecido; en segunda instancia esta el area de con-
servacion y desarrollo dirige programas de capacitaciéon y salud ocupacional bus-
cando brindar un ambiente de trabajo sano y agradable que contribuya al mejo-
ramiento de la calidad de vida; en tercer lugar se encuentra la evaluacién, que pre-
tende determinar con claridad las debilidades, fortalezas ,amenazas y oportunida-
des que se presentan en cada cargo, con el fin de mejorar aspectos negativos y
fortalecer los positivos; por ultimo y no menos importante se halla la responsabili-
dad social, siendo esta la obligacion moral que adquiere la organizacion frente a
los sectores econdmicos y comunitarios con los que interactia en el cumplimiento

de sus funciones.

Finalmente el trabajo social en las empresas “identifica, diagnostica y contextuali-
za problemas y necesidades de la empresa, de la organizacion y de empleados,

desde una perspectiva integral que considera los aspectos econdémicos, psicolégi-
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cos y sociales, con la finalidad de poder conocer las relaciones productivas y

humanas, tendiendo hacia el aumento de la productividad™®.

El rol del trabajador
social en la organizacién se orienta hacia el bienestar de las personas como sub-
sistemas que interactian constantemente, identificando problemas y necesidades,
planteando objetivos, politicas y estrategias que se ejecuten logrando la forma-

cion del talento humano y el desarrollo organizacional.

“HERRERA Angélica. Trabajo social en empresas. EN: Sanchez Manuel y otros. Manual de trabajo social. Universidad
nacional auténoma de mexico.2005.{citado el 24 de marzo de 2010. Disponible en:
http://books.google.com.co/books?id=RYbuGh9wzZywCé&pg=PA205&Ipg=PA205&dqg=trabajo+social+en+las+empresas&sour
ce=bl&ots=IghNxWbBJg&sig=hg8UcbLc_hmq_3hCqgcKkwlQ6VMo&hl=es&ei=0MGLTZuaC9PAtgfIzuz9DQ&sa=X&oi=book
_result&ct=result&resnum=9&ved=0CEwWQ6AEwCDge#v=0nepage&
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4. CARACTERIZACION DE LA EXPERIENCIA
PROFESIONAL DE TRABAJO SOCIAL

La experiencia de practica se llevo a cabo en Jarris Ltda, empresa que centra sus
procesos misionales en la produccion y comercializacion de productos
alimenticios, para lo cual ha estructurado un sistema de gestidén de la calidad que
se refleja en su dinAmica organizacional donde el personal vinculado a esta
organizacion juega un papel protagonico, dado que los procesos son llevados a
cabo por las personas y acorde con las tendencias de la administracion moderna

ellas constituyen la fuente de ventajas competitivas.

Por lo anterior, es preciso tener en cuenta que las metas establecidas por la
empresa Jarris Ltda, sélo seran posibles de alcanzar con el concurso de todo el
talento humano, hecho que requiere la articulacion de su accionar individual y
grupal con los objetivos misionales de esta organizacion, lo que constituye un
escenario propicio para que la estudiante de Trabajo Social en préactica profesional
configure un sistema de gestion del talento humano, que se constituye en el
objetivo de intervencion profesional a desarrollar en el proceso que se adelanto en

el segundo semestre del afio 2010.

Para dar cumplimiento a las fases metodoldgicas establecidas para la practica pro-
fesional, la estudiante en un inicio emprende una serie de actividades que inclu-
yen entre otros aspectos la ubicacién institucional, el analisis de la organizacion y
su entorno, la comprension de la dindmica organizacional (procesos que se des-
arrollan, rol de las personas, normas etc.), la vision del hombre dentro de la orga-
nizacion etc., elementos que permiten la comprension del talento humano como el

factor clave del éxito empresarial dado que desde Trabajo Social se reconoce al
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trabajador como eje y foco de la organizacion y como el aliado imprescindible de

los procesos y la sostenibilidad de la misma.

Bajo esta perspectiva se concibe que la gestion del talento humano en Jarris Ltda
precisa la configuracion de procesos que generen valor diferencial para hacer visi-
ble la relevancia del talento humano frente a los otros elementos de la empresa.
Lo anterior concuerda con la vision de Trabajo Social Organizacional que segun
Carlos Eduardo Torres se dirige a: “Gerenciar procesos de desarrollo humano in-
tegral, articulando las expectativas y objetivos personales de quienes trabajan con
la empresa y los propios de la organizacién™. Se hace visible que el quehacer del
Trabajador Social se dirige a los procesos que hacen parte fundamental del sis-
tema de gestion de talento humano, puesto que esta en capacidad de disefar,
planear, coordinar y dirigir la ejecucion de diferentes propuestas holisticas y pro-
cesos administrativos que propendan por el desarrollo humano integral y la pro-

ductividad de la organizacion.

Dado que el objetivo de intervenciéon profesional de Trabajo Social se orientd a
estructurar los procesos de Gestibn Humana en Jarris Ltda, es necesario clarificar
que los procesos fueron concebidos mas alld de la descripcion de pasos
secuenciales para el cumplimiento de una determinada actividad y se pensaron y
estructuraron en la practica que se adelantd, como un conjunto de actividades que
realizan una transformacién de las entradas (talento humano, informacién, etc) a
salidas deseadas, donde agregar valor se convierte en uno de los retos a cumplir

por cuanto evidenciara el aporte del profesional de Trabajo Social en el area.

En este escenario, se procedié a estructurar el mapa de procesos propios de

Gestion Humana, que se constituyeron por su esencia en los ejes de intervencion

“ TORRES SANCHEZ. Carlos Eduardo. Trabajo Social en las organizaciones: Nueva alternativa y perspectiva profesional.
En Revista Colombiana de Trabajo Social - CONETS 2005 — N° 19. Pag. 121
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profesional, lo que permitié clarificar el rol profesional de Trabajo Social en cada

uno de los mismos. El resultado de esta tarea se evidencia en la Figura 7

Es importante resaltar que en Jarrris Ltda. Los procesos de Gestion Humana son
considerados dentro del nivel de Procesos de Soporte por cuanto dan apoyo a los
procesos misionales de la empresa que como se ha mencionado, se enfocan en la

produccion y comercializacion de productos alimenticios.

Figura 7 . Mapa de procesos Gestion de Talento Humano Jarris Ltda

MAPA DE PROCESOS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
EN JARRIS LTADA

Provision Induccion Vinculacion Salud ‘ Evaluacion
' ocupacional [ desempefio

Gestion de la informacion

Fuente: Reelaborado por la autora.2011

Teniendo claro el mapa de procesos y utilizando la informacion adquirida en las
primeras fases del proceso se inicia el diagnostico utilizando la planeacion
estratégica como herramienta que direcciona acciones encaminadas a cumplir
objetivos estratégicos, mediante el andlisis holistico organizacional identificando
las fortalezas y debilidades a nivel interno y oportunidades y amenazas a nivel
externo, permitiendo realizar la DOFA y determinar en forma clara las estrategias
a implementar como se muestra en los cuadros 5, 6 ,8 y 9, cuyo andlisis se

describe en forma seguida a cada uno de ellos.
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Cuadro 3 Matriz DOFA

DEBILIDADES

FORTALEZAS

» Ausencia de una unidad funcional
que se encargue de los procesos de
talento humana.

 Inexistencia de perfiles ocupacio-
nales.

» La seleccion de personal se realiza
sin seguir un procedimiento estan-
dar.

» Carencia de informacion para la
seleccién de personal relacionada
con verificacion de referencias,
entrevista de verificacion, visita
domiciliaria y entrevista de retiro.

* El nuevo empleado no cuenta con
la informacion que facilite su proceso
de ubicacion en la organizacion

* No se cumple con el programa de
salud ocupacional en su totalidad.

« |nexistencia del programa de
vigilancia epidemioldgica por caidas
y guemaduras.

 Alto grado de ausentismo laboral
por enfermedad general.

e Se desconoce el grado de satis

» faccion laboral del grupo de traba-
jadores.

e No hay seguimiento del desempe-
fio laboral del grupo de trabajadores.
e Inexistencia de programas de
bienestar para las familias de los tra-
bajadores.

e Inexistencia de
coordinacion de
capacitacion.

planeaciéon 'y
actividades de

e Incumplimiento de la resolucion
1401 que dicta "investigar los
 incidentes y accidentes de traba-
jolll

e Ausentismo que se genera en la

empresa no tiene un seguimiento

e La buena imagen de la empresa
a nivel local “GoodWill”

» Existencia de recursos econdmi-
cos y tecnoldgicos.

e La empresa cuenta con profesio-
nales en cada area.

* Respaldo de la gerencia para rea-
lizar actividades de mejora.

* Implementacién de un sistema de
aseguramiento de la inocuidad, con
la implementacién de las BPM ba-
sadas en el Decreto 3075 del 97 y
del sistema HACCP

» Ubicacion espacial del area de
recursos humanos.

» Trayectoria de 22 afios en la fa-
bricacibn y comercializacién de
productos alimenticios y bebidas en
general.

» Expansion geogréfica en el area
metropolitana de Bucaramanga.

e Personal calificado para cada
cargo.

» Disponibilidad de recursos
financieros, fisicos, materiales vy
humanos.

* Implementacion constante de
procedimientos de limpieza de
desinfeccién para las instalaciones
y los equipos que hacen parte de
los diferentes procesos de la
organizacion.

» Disposicion de las funcionarios
por mejorarla atencion servicio al
cliente.

* Practicantes en areas como cali-
dad, mercadeo, sistemas, finanzas,
talento humano
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Cuadro 3. Matriz DOFA (Continuacion)

Disposicion gerencial en el pro-
ceso de mejoramiento.

Mejoramiento de la economia au-
mentando las ventas.

Apoyo de la ARP y demas entida-
des prestadoras de servicio.
Servicios de la Caja de compen-
saciéon Cajasan.

cuenta con una plataforma es-

Crisis economica que afecte el
poder adquisitivo de los clientes.
Preferencia de los consumidores
hacia empresas certificadas.
Competencia de cadenas de
restaurantes locales e
internacionales.

Llegada de competidor extranjero.
Elasticidad en los precios de la
materia prima.

tratégica.

¢ Reconocimiento y prestigio de la
empresa por parte de sus clientes.

e Utilizacion del Servicio outsour-
cing para el manejo de personal.

e Estilo de vida agitado lo que
posibilita el consumo de comidas
rapidas.

¢ Reconocimiento de la marca Jarris
el auténtico pollo a la broaster

e Preferencia de los consumidores
hacia empresas certificadas.

Fuente: Informacién recolectada en el marco de la practica profesional de Trabajo
Social en Jarris Ltda., durante el segundo semestre del afio 2010

Como se describe en la matriz DOFA, Jarris Ltda. cuenta en la actualidad con
ocho puntos de venta en la ciudad de Bucaramanga lo cual muestra la expansién
geografica en el area metropolitana de Bucaramanga, situacion que unida a los 22
afios de trayectoria prestando servicios de fabricacion y comercializacién de
productos alimenticios y bebidas en general, ubican a esta entidad como lider en
su campo, hecho que se traduce en un reconocimiento a nivel regional logrando

un posicionamiento en el mercado.

Es de resaltar la importancia de la gestiébn de la calidad en los procesos de

produccion de alimentos que se llevan a cabo para llevar el producto terminado a



la mesa de los clientes, lo cual ha impulsado a esta empresa a implementar desde
el afio 2000 el sistema de aseguramiento de la inocuidad por medio del plan
HACCP (Sistema de Analisis de Peligros y de puntos Criticos de Control), con la
ejecucion de las Buenas Practicas de Manufactura (BPM), que permiten asegurar
la calidad microbiolégica del producto terminado protegiendo la salud del

consumidor.

Asimismo cuenta con una planta de personal calificado para cada cargo, quienes
con una clara orientacién de servicio desempefian los procesos, procedimientos y
labores encomendadas a cada uno. Sumado a lo anterior la organizacion tiene
cinco practicantes en las areas de calidad, mercadeo, sistemas, finanzas, recurso
humano buscando un mayor desarrollo e ideas nuevas que permitan el

crecimiento organizacional.

De otro lado se observa la falta de iniciativas orientadas al desarrollo de las
personas como ejes claves para el cumplimiento de los objetivos organizacionales
y desarrollo productivo dado que soélo se llevan a cabo acciones propios de la
administracion de personal como lo son liquidacion de némina, afiliacion a las
diferentes entidades que conforman el Sistema de Proteccién Social en Colombia
como EPS, ARP. Cajas de Compensacion y Fondos de Pensiones y Cesantias,
desconociéndose que el talento humano es el principal aliado en la sostenibilidad
de la organizacion y por lo tanto se requiere de una nueva vision para gestionar

este aliado.

La anterior situacion se visualiza en la dispersion de los procesos de gestion de
talento humano, en la falta de una unidad funcional que se encargue del desarrollo
del personal en busca de la alineaciébn de los objetivos individuales con los
objetivos corporativos, en la forma como se adelanta la seleccion de personal que

se lleva a cabo sin seguir un procedimiento administrativo definido, por cuanto se
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realiza a través de una entrevista informal, sin contar con un proceso

metodoldgico, que parta de perfiles establecidos para cada cargo.

Unido a lo descrito, se valida que el proceso de induccién solo se efectia en el
area de calidad sobre BPM y no se cumple lo establecido en el programa de salud

ocupacional sobre el manual o cartilla de induccion al nuevo empleado.

De otro lado, es importante resaltar que el programa de salud ocupacional es
manejado por la Jefe de Calidad que procuré dar funcionalidad al mismo pero la
carga laboral no permitié un seguimiento constante de los procesos que se dan en
el area y que son imprescindibles para garantizar la salud en el ambiente laboral.
A partir de una revision se observo la ausencia de investigaciones de accidentes
de trabajo tendientes a realizar acciones de prevencion omitiéndose lo
establecido por la resolucion 1401 de 2007 que dicta investigar los incidentes y
accidentes de trabajo dentro de los quince dias siguientes a su ocurrencia;
igualmente no hay un seguimiento al ausentismo laboral y el COPASO no cumple
sus funciones como actor protagonico de vigilancia para el cumplimiento de los

programas de salud ocupacional.

En lo que respecta al Departamento de talento humano, es la primera vez que una
persona, en este caso la estudiante en formacion de trabajo social organizacional,
asume las funciones del area ya que las actividades de seleccién, contratacion,
capacitacion y desarrollo, es realizada por cada jefe de departamento. Esta
seleccidn se realiza por secciones, y como se menciond anteriormente, sin seguir
una metodologia y control; ademas se observa una inexistencia de formatos de
entrevista, verificacion de referencias y visita familiar que suministren informacién

propia de los candidatos a los diferentes cargos.

Adicional a lo anterior no se tiene un cronograma de actividades de capacitacion

establecido, por lo tanto cada jefe de seccidn o area organiza actividades cada
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vez que lo ve necesario y acorde con necesidades especificas de cada area

funcional.

Las amenazas entendidas como elementos externos que pueden afectar la
dindmica de la organizacion se enumeran en la matriz, entre esas se encuentran:
la crisis econdmica que pudiera afectar el poder adquisitivo de los clientes lo cual
se traduciria en disminucién de ventas, sumando a esto la llegada de cadenas
multinacionales de comidas rapidas que se convierten en competidores directos y

pueden afectar la sostenibilidad de Jarris Ltda en el tiempo.

Al realizar el analisis anterior y con base en el objetivo de intervencion profesional
enunciado al inicio del capitulo y teniendo claro que existen unos procesos
estratégicos para la intervencion profesional en la Gestion Humana de las
organizaciones como lo son la provisiéon del talento humano, la conservacion y
desarrollo y la evaluacion de desempefo, las estrategias que se formulan a
continuacion buscan que Trabajo Social participe de manera proactiva en la
gestion y cumplimiento de dichos procesos garantizando que éstos se realicen con
pautas de calidad mediante la documentacion estandarizada que unifique criterios
para todos los actores de la empresa, hecho que se logra con un enfoque de
procesos el cual permite definir claramente procedimientos, tareas y responsables
y seran los elementos ordenadores y dinamizadores de la gestibn humana en la

organizacion.
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MATRIZ DE ESTRATEGIAS

Cuadro 4 Matriz de estrategias

ESTRATEGIA (DO)

ESTRATEGIA (FO)

 Documentacién de los procesos
del departamento de talento humano
01, 02, 04, 06, D1, D2, D3, DA4.

e Disefio y manejo de perfiles por
cargos ocupacionales .D2, D3, D8,
01, 06, 08.

» Disefo y ejecucion del programa

de induccibn a nuevos emplea-

do.D1, D3, D5, D11, O1, O4.

» Fortalecimiento y desarrollo pro-

grama de salud Ocupacional.

01, 02,04,D1,D4.

e Coordinacién interinstitucional
para el desarrollo de actividades
de prevencion y promocion de la
salud.D1, O1, O4, O5.

. Integracién horizontal (hacia de
adelante) F1,f2,13,f4,f5,f6,f7,f8,f9,
f10,f11,f12,f13.01,02,
03, 04, 05, 06, 07, 08, 09

ESTRATEGIA (DA)

ESTRATEGIA (FA)

» Disefo e implementacion de eva-
luacion de desempefio. D2, D3, D4,
D7, D8, D9, A1, A2.

Disefio e implementacion de medicién

del clima organizacional

e integracion horizontal (hacia
atras). F1,F2,F3,F4,F5,F6,F7,F8,
F9, F10, F11, F12, F13, Al, A2.

Fuente: Informacion recolectada en el marco de la practica profesional de Trabajo
Social en Jarris Ltda, durante el segundo semestre del afio 2010
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Una vez se realizé el analisis de la matriz DOFA se priorizan estrategias que
parten de un objetivo estratégico que guian el proceso de practica organizacional

el cual se menciona mas adelante.

Teniendo en cuenta lo relacionado anteriormente y bajo el conocimiento de las
caracteristicas particulares del proceso de practica, del rol profesional de Trabajo
Social en las organizaciones y en concordancia con lo acordado con la Gerencia

General de Jarris Ltda se priorizan las siguientes estrategias para el desarrollo de

las mismas.

. Formalizacion de los procesos del departamento de talento humano
. Disefio e implementacion de perfiles por cargos ocupacionales.

. Disefio y ejecucion del programa de induccién a nuevos empleado.
. Fortalecimiento y desarrollo del programa de salud ocupacional.

Bajo este andlisis diagnostico basado en la matriz DOFA se plasm6 como objetivo
general de intervencion de trabajo social, gestionar en forma integral los procesos
del departamento de talento humano mediante el disefio e implementacion de
procedimientos de provision, conservacion y desarrollo y evaluacion con miras a
contribuir a la estructuracion desde la gestién por procesos del departamento de
talento humano, buscando un ambiente laboral que propicie el desarrollo de las

personas en la organizacion.

75



4.1 PLANEACION OPERATIVA PRACTICA PROFESIONAL JARRIS LTDA
OCTUBRE 2010- FEBRERO 2011

Cuadro 5. Provisiéon del Talento Humano

Objetivo 1: Identificar el perfil ocupacional para los diferentes cargos de la
estructura administrativa de Jarris Ltda. Para facilitar y optimizar el proceso de

provision del talento humano.

Estrategia 1: Disefio e implementacién de perfiles por cargos ocupacionales.

ACCIONES METAS INDICADORES
ESTRATEGICAS

Revision de la estructura de | Revision del 100% | # de cargos revisados

cargos de la organizacion. de los cargos
definidos para la
estructura
organizacional

Definicién de perfiles Perfiles por cargos | (total de cargos con
definidos al 100% | perfiles definidos/total
acorde con la | de cargos de la
estructura organizacion)*100
organizacional
vigente

Realizacion de entrevista
semiestructurada.

Entrevistas realizadas
al 100% de personas
gue ocupan cargos
nuevos

# de entrevistas
realizadas / Total de
cargos nuevos

Revision y documentacion
de los perfiles por cargos.

Perfiles del 100% de
los cargos nuevos
documentados

(total de perfiles
documentados/total de
perfiles definidos)*100

Socializacion de resultados

Aprobacién por parte
de la gerencia

Documento con los
perfiles como parte
integral de los procesos
de gestion humana.

Fuente: Autora del proyecto
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LOGROS ALCANZADOS

Con el objetivo de aportar elementos que permitan estructurar y mejorar en los
procesos de provision del talento humano, se definieron unas acciones
estratégicas que nacen de la necesidad de dar cumplimiento a los requerimientos
de la organizacion en cuanto a la eleccién del personal idéneo que integre la

institucion. Estas se ejecutaron de la siguiente forma:

Se establecieron claramente los perfiles por cargos que permitieron visualizar las
especificaciones de cada puesto para orientar el proceso de seleccion, a travées de
éstos se determinaron parametros exigidos por la empresa para lograr la eficiencia
en el puesto de trabajo. Esta accion ademas representd la oportunidad para

determinar areas de desempefio a mejorar en las diferentes personas.

Se valido que el personal al interior de la empresa requiere de una serie de
capacidades que permitan dar respuesta a los requerimientos de cada cargo,

estas especificaciones estan presentes en los perfiles por cargo de Jarris Ltda.

Es importante anotar que para poder establecer el perfil por cargos se realizé una
entrevista semiestructurada donde se indag6 sobre aspectos relacionados con:
habilidades y conocimientos, funciones, responsabilidades y condiciones de
trabajo; para esto se tomaron como base los formatos de recoleccién de la datos
los cuales fueron tramitados a los ocupantes del cargo quienes proporcionaron
informacion requerida complementandola con explicaciones sobre sus labores y
forma de realizar las tareas. Esta entrevista permitio la recolecciéon de datos
necesarios y la precision en la descripcion del cargo (Ver Anexo A).

Entre tanto la entrevista posibilito para la estudiante en formacion no solo aclarar

las funciones de los cargos establecidos, sino un acercamiento hacia el personal
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que lo integraba, es asi como los ocupantes de los cargos que fueron
entrevistados, muestran interés por expresar las tareas que realizan y la
importancia de su labor. Este primer acercamiento con el personal que integra la
organizacion propicio una mayor aceptacion por parte de estos hacia las

actividades que se realizaban desde talento humano.

En este orden de ideas la estudiante en formacion analizé y ordend de forma
l6gica la informacion obtenida, sometiéndola a una validacion por parte de los
jefes inmediatos, logrando asi aclarar el perfil a nivel jerarquico de las areas:
administrativa, puntos de venta y planta de produccion que sumados son 21

cargos distribuidos por cada departamento de la organizacion.
Estos perfiles lograron

v Definir claramente las tareas

v' Determina las responsabilidades por cargos

v' Aclara los requisitos que debe cumplir los aspirantes en el proceso de re-

clutamiento y seleccién de personal.
v Ubicacién del trabajador en el cargo segun sus aptitudes y experiencia.
v' Da a conocer a los trabajadores sus responsabilidades

Finalmente fueron socializados ante la gerencia y el supervisor de puntos de
venta quienes aprobaron la informacion que alli se encontraba, dando como

resultado de manual de perfiles por cargo que se presenta en el ANEXO B.

78



Cuadro 6 Estandarizacién procesos Gestion Humana

Objetivo 2:
subsistema de

especificaciones y exigencias de la organizacion

Aportar elementos que posibiliten el establecimiento del
provision de talento humano de acuerdo con

las

Estrategia 2 : Formalizacion de los procesos del departamento de talento

humano

ACCIONES
ESTRATEGICAS

METAS

INDICADORES

Estandarizacion los
procedimientos  del

Documentar el 100% de los
procedimientos requeridos

(Total de procedimientos
documentados/ total de

departamento de | para el Dpto de talento | procedimientos
talento humano humano. requeridos) *100%
Validacion del | Aplicacion de los (Total de candidatos
procedimiento de | procedimientos reclutados/ total de
reclutamiento estandarizados al 100% de | posibles candidatos)
los candidatos a cargos en | *100
la empresa
Disefio del formato | Inclusion del formato de Formato disefiado vy
de verificacion vy | verificacion de referencias articulado al proceso de

confirmacion de | como parte integral de los provision de talento
referencias laborales. | procesos de seleccién. humano.

Aplicacion del | Verificacion de referencias | (total de candidatos
formato de | al 100% de los candidatos referenciados/total  de
verificacion y | preseleccionados. candidatos

confirmacion de
referencias laborales.

preseleccionados)

Disefio del formato | Inclusién del formato de Formato diseflado vy

de entrevista entrevista como parte articulado al proceso de
integral de los procesos de | provision de talento
seleccion. humano.

Aplicacion del | Entrevista a los candidatos | (Total de candidatos

formato de | preseleccionados al 100%. | entrevistados/total de

entrevista. candidatos

preseleccionados)*100%

Fuente: Autora del proyecto
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Cuadro 6. Estandarizacion procesos Gestion Humana (Continuacion)

Disefio del formato de

visita familiar

Inclusion del formato de
visita familiar como parte

Formato disefiado vy
articulado al proceso de

integral de los procesos provision de  talento
de seleccidn. humano
Aplicacion del formato de | Visita familiar al 100% de | (Total de visitas
visita familiar. los candidatos realizadas/total de
seleccionados. candidatos

seleccionados)*100

Realizacion de informes
a los procedimientos de
talento humano

Reporte escrito del 100%
de los informes
requeridos

(total de procedimientos
con informe/total de
procedimientos de
seleccion)*100%

Fuente: Autora del proyecto
LOGROS ALCANZADOS

En un primer momento de ingreso a la instituciéon se llevd a cabo un analisis de
los documentos utilizados para la seleccion de personal. Se evidencidé por parte
de la profesional en formacion la necesidad de contar con procedimientos que
mejoraran la seleccion de personal en la organizacion, es asi como surge la
necesidad de estructurar el departamento de talento humano como un elemento

de control para guiar los procesos de provision de personal.

En contribucion a ello se planteé ante la gerencia el desarrollo de un manual que
detallara los lineamientos de reclutamiento, seleccion, contratacién e induccion,
permitiendo formalizar y validar los procesos que desde el departamento de
gestion humana se realizan. De tal forma se elabor6é el manual estableciendo los
lineamientos y normas a seguir desde el momento en que surge la vacante hasta

la adaptacién del nuevo empleado por medio de la induccion.
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El proceso de seleccion de Jarris se organizé teniendo en cuenta las siguientes

variables.

. Reclutamiento

. Andlisis curricular

. Aplicacioén de pruebas psicotécnicas
. Entrevista a profundidad

. Verificacion de Referencias

. Visita domiciliaria

. Entrevista de clasificacion

. Eleccién del candidato

O 00 N OO 0o W N P

. Vinculacion de empleados
11. Nombramiento
12. Capacitacion e induccién del personal.

. Induccion en salud ocupacional
. Induccion en calidad
. Induccion en el proceso.

El proceso de seleccion inicia cuando surge la vacante, es asi como se formalizo
mediante un formato de solicitud (Ver anexo C) que debia ser diligenciado por el
jefe del departamento que solicita llenar la nueva vacante especificando nombre
del cargo, dependencia, dedicacién laboral, motivo de la requisicion y tipo de
vinculacion. Esta solicitud debia ser enviada al departamento de talento humano
gue inmediatamente iniciaba el proceso de reclutamiento por medio de un andlisis
exhaustivo de las hojas de vida que se encontraban en el archivo, publicando en
paginas web o por medio de diarios, se realizaba una preclasificacién de hojas de

vida y se llamaban a los candidatos que cumplian con el perfil requerido.
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Siguiendo con esta dinamica se aplicaban las pruebas psicotécnicas como test
wartegg, valanti, 16 PF, caritas y prueba de transito a los candidatos
preseleccionados de acuerdo al cargo, los resultados eran obtenidos por medio de
software, plantillas de calificacion o cartilla para el caso del test wartegg, estas
arrojaban resultados relacionado con valores, personalidad, habilidades,

concentracion y conocimientos sobre el area.

Desde trabajo social y siguiendo los lineamientos en el cual la provisién del talento
humano se convierte en una area del proceso profesional para el desarrollo de la
organizacion en trabajo social, es determinante el uso de técnicas que permitan
validar aptitudes y conocimientos lo cual permitira encontrar al personal idoneo

que cumpla con el perfil establecido agregando valor al trabajo y a la organizacion.

Continuo a la aplicacion de las pruebas se efectia una entrevista (Ver anexo D)
utilizando el formato realizado durante el periodo de practica, donde se indaga
sobre la conformacion del nucleo familiar, aspectos personales, ARP, experiencia
laboral y algunos requisitos que debe cumplir el nuevo personal; finalizada la
entrevista se realiza la verificacion de referencias laborales utilizando el formato
establecido (Ver anexo E) que hace parte del manual de procedimiento de talento
humano, esta verificacion se realizaba via telefénica proporcionando respuesta por
el desempefio laboral y personal de los candidatos a ocupar el cargo vacante. La
aplicacion de estos formatos permitié realizar una eleccion en forma segura,
facilitando la toma de decisiones acertadas frente al candidato que se pretende
contratar.

Finalmente la visita domiciliaria esta se realiza dos dias antes de la contratacion
contando preferiblemente con participacion de miembros de la familia del

candidato lo cual permite contrastar la informacion suministrada por este durante
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todo el proceso de seleccién, utilizando el formato que se presenta

continuacion.

Cuadro 7. Formato de visita domiciliaria

— PROCEDIMIENTO DEL TALENTO HUMANO
&% FORMATO DE VISITA DOMICILIARIA COD: TH-VD-01

Elabarads par: TS Aprobads par: Aprobado por: Version N2

Manica Gonzilez

Fecha: Enero 2011 1
Nombre del trabajador cC. Estado civil
Direccion exactay completa Barrio Telefonos
Fechade lavisita Cargo Telefonos de familiares

1. DESCRIPCION NUCLEO FAMILIAR Y PERSONAS CON LAS QUE VIVE

1.1 Familia de ongen (padres y hermanos asi no vivan con la persona)
Nombres y apeihdos rarentesco | £.C E0ad | Escolandad | Ocupacon y| Vive con &
empress Canaaan?

1.2 Familia de procreacion (conyuge e hijos del candidato)
Nombres y apelhdos Farentesco | ET Edad | Escolandad [ Ocupacion y| Vive con &
empresa Candaan?

1.3 Personas con las que vive (diferentes a las senaladas anteriormente)
Nombres y apeihdos Farentesco | =.C £dad | Escolancad | Ocupaciony| Motvo oe
empresa Comevencia

Fuente: Autora del proyecto
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Cuadro 7. Formato de visita domiciliaria (Continuacion)

Familiar en la empresa: SI__ NO___ Parentesco:
Nombre: Cargo:

2. SITUACION ECONOMICA
2.1. Ingreso del grupo familiar con el que vive: §
Personas que asumen 105 gastos
Nombre Parentesco Porcentaje

3. CARACTERISTICA DE LA VIVIENDA
Tipo de vivienda

asa | ] [Casab*.e | | [Aparramen:o [ ] Iﬂaoﬂ.acnn [
Inquinato] | |Cambuche | | | Ctro 1 1 [Cual |
Tenencia
Fropa cancelada | | Fropa sin cancelar Aluilada | [Hiotecaca
Tempo habitado en @ vivienda Estrato socio-economico
ol €5 VIVIEND3 propia; Tiene escriuras St No Porque:
Barrio
Barno de nvasion S |No
31 8513 aiguilaca y es oe invasion | [Fosible reubicacion |l No:
Pis0s de la vivienda |
| Cemento] | |Macera] | | Baksosin | | | Twerra 1]
Dotacion |
|=33] | |\.omec'5r| | | Camas| | | Electrogomestcos | |
Condiciones higienicas |
[Ordenada | [Desordenada | | [Cmpa] T [Sucia 1
[ Numero de cuartos de la vivienda |
[Dos| | |Tres| | | Cuatra] | | Linco o mas |
Estado de la vivienda
fa 1erminaga branepE | | Servicios pubbcos: [ | [ Agua |
Luz I [Gas | [Telfono 1 [Ttros |

4. ASPECTO FAMILIAR
Descripciondelas relaciones familiares (padre, hermanos, esposos, hijos, etc.)

Quien ejerce la autoridad en el hogar, mencione nombre y parentesco

Proyectos familiares y del candidato

Valores que prevalecen en lafamilia

Reconocimiento quele hace el grupo familiar al candidato

Fuente: Autora del proyecto
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Universidad
Industrial de
Santander

Cuadro 7. Formato de visita domiciliaria (Continuacion)

Fortalezas Debilidades

5. PERSONAS ENTREVISTADAS

Parentesco y actitud

6. CONCEPTO FINAL DEL ENTREVISTADO
Aspecios posttivosdelafamilia

Aspectos negativos delafamilia

Comentarios generales

Descripciondel sector deresidencia

Accidentes de trabajo 0 ausentismos por Incapacidad

SEGUN VISITA DOMICILIARIA

APTO PARA EL CARGO NO APTO PARA EL CARGO

7. CONCLUSION

Nombre del entrevistador Nombre del entrevistado

Firma del entrevistador Firma del entrevistado

Fuente: Autora del proyecto

La visita familiar permite obtener, verificar y ampliar informacion del candidato, asi
mismo, logra un acercamiento al entorno familiar y al ambiente que lo rodea, es de
resaltar la importancia de esta fase del proceso de seleccidbn puesto que se

conocen las expectativas, aclaran dudas e inconformidades frente al nuevo
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trabajo. Este formato da énfasis a variables como: nudcleo familiar, aspecto

economico, caracteristicas de la vivienda y aspecto familiar.

Durante el proceso de practica se efectuaron tres visitas domiciliarias a candidatos
que se encontraban en proceso de seleccion para cargos de Administradores y
cajeros, por cuantos estos puestos de trabajo representan en la organizacion un
alto nivel de responsabilidad desde el punto de vista organizacional. Las visitas
lograron contar con informacién para minimizar el riesgo en la toma de decisiones
en la seleccién del talento humano idoneo que integra la organizacion. Se destaca
que las visitas domiciliarias referidas se convirtieron en un requisito para firmar el
contrato.

Culminada la ejecucion de los procesos de seleccién la profesional en formacién
realizaba un informe con los resultados obtenidos en cada proceso, dando énfasis
a aspectos personales y laborales los cuales eran entregados al jefe de linea que
realizaba una entrevista de clasificacion y quien finalmente daba la orden de
contratacion.

Mediante la intervencion de trabajo social se logro la participacion directa en 30
procesos de seleccion, se crearon los formatos para estandarizar los procesos,
convirtiéndose en una labor aceptada por parte de la Gerencia Yy los jefes de
departamento.

La estandarizacion de procesos de gestion humana unifica criterios frente al
talento humano, puesto que determina claramente los procedimientos a seguir
desde el inicio de la vacante y la secuencia de pasos para encontrar al personal
integral que cumpla con los requisitos exigidos, orientandose al logro de objetivos

organizacionales.
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Cuadro 8. Induccion de personal

Objetivo 3: Suministrar al personal nuevo vinculacién a la organizacion la
informacidn necesaria para darle a conocer la cultura organizacional y el
programa de salud ocupacional de Jarris Ltda.

Estrategia 3: Disefio e implementacion del programa de induccién al personal
nuevo vinculado a la organizacion.

ACCIONES
ESTRATEGICAS

METAS

INDICADORES

Revision de los procesos
vigentes en la organizacion.

Procesos revisados

Diagndstico preliminar
de los procesos
organizacionales

Disefio y elaboracion de la

Disefio procedimiento

Procedimiento

propuesta preliminar. de induccién elaborado
Socializacién propuesta a la | Aprobacion de la | Propuesta aprobada
gerencia. gerencia general
Manejo de medios Realizacion de un | Medios elaborados
medio  impreso Yy
audiovisual
Implementacion del | Participacion del | (total de personas que
procedimiento disefiado y | 100%b del personal | recibieron la
aprobado vinculado en el | induccion/total de
periodo de préactica personas vinculadas

en ese periodo)

Fuente: Autora del proyecto

LOGROS ALCANZADOS

En primera medida y como parte del proceso de ubicacion, se visualizd por parte
de la estudiante en practica la necesidad de elaborar e implementar un programa
de induccion a los nuevos empleados que permite la orientacion y ubicacién que
se efectla a los trabajadores de reciente ingreso, que contiene informacion
institucional y elementos de salud ocupacional. Esta tarea facilita la integracién

efectiva de las personas en la empresa teniendo en cuenta que el propoésito del

mismo
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organizaciéon como un sistema dinamico de interacciones internas y externas en

las que su desempefio juega un papel importante.

Para dar cumplimiento a esta accion estratégica se elabor6 una presentacion
corporativa con el contenido institucional (plataforma estratégica, objetivo retador,
propdsito central, valores, normas al interior de la organizacion), y el programa de
salud ocupacional (Accidentes de trabajo, enfermedad profesional, investigacion
de accidentes, Copaso, brigadas de emergencia), herramienta que se utilizé en
cada una de las inducciones. Esta presentacion se ilustré y socializé6 con los
empleados de reciente ingreso, quienes aclararon dudas; de la misma forma se
elaboré a un plegable (Ver anexo F) con el contenido de la induccion que fue

entregado a cada nuevo miembro de la organizacion.

Dada la relevancia en la prevencién de accidentes de trabajo y enfermedad
profesional y dando seguimiento a las acciones se diligencia un acta que contiene
los temas de la induccion, la cual debe ser firmada por los nuevos integrantes y
pasa a ser parte de la hoja de vida del personal. La informacion registrada se
utiliza para conocer las actividades de capacitacion que se llevan a cabo y el
conocimiento sobre los temas expuestos. De igual forma el acta (Ver anexo G)
representa una evidencia ante los entes que vigilan (Ministerio de Proteccién
Social) de las actividades que se llevan a cabo para garantizar la salud en el

ambiente de trabajo.

Durante el periodo de préactica se realizaron cinco inducciones al personal que
ingresaba a los diferentes departamentos, lo cual exigid a la profesional en
formacion tener claridad sobre temas relacionados con la plataforma estratégica
organizacional, salud ocupacional y funciones por cargos, puesto que se convertia

en el primer contacto del nuevo empleado con la organizacion.
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La induccién permiti6 guiar al nuevo empleado en temas relacionados con la
organizaciéon, facilitando su adaptacion al ambiente laboral, compafieros y
responsabilidades, introduciendo y resaltando el sentido de pertenencia para con
la empresa, preparando asi el inicio de una labor productiva que comienza con
esta actividad y que se convierte por su esencia en un espacio de apoyo,

seguridad y aceptacion para los nuevos empleados.

Cuadro 9. Salud Ocupacional

Objetivo 4: Orientar y ejecutar las acciones encaminadas a velar y asegurar
el bienestar integral en el area laboral.
Estrategia 4 : Fortalecimiento y desarrollo programa de salud ocupacional

ACCIONES METAS INDICADORES
ESTRATEGICAS
Revision del programa de | Identificacion de | Variables Identificadas
salud ocupacional para la|items

deteccidn de necesidades incumplidos.
Realizacion de las | Seguimiento del | (total de investigaciones
investigaciones de accidentes | 100% de los | realizadas/total de
de trabajo accidentes de | accidentes ocurridos)*100
trabajo.
Determinacion de las | Determinar las | Documento con los indices
principales causas de | causas del 100% | de ausentismo laboral.
ausentismo laboral de las ausencias
laborales

Elaborar y ejecutar las | Inspeccionar el |( # Puestos de trabajo
inspecciones de puestos de | 100% de los | inspeccionados /

trabajo en el area | puestos de
administrativa. trabajo del area |# Total de puestos de
administrativa. Trabajo) X 100
Realizar el cronograma de | Programacion de | Cronograma de
actividades en salud | actividades  de | actividades.
ocupacional para el 2011 capacitacion por
mes

Fuente: Autora del proyecto
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Cuadro 9. Salud Ocupacional (Continuacion)

Conformacion de las | Conformacion de | # de brigadistas
Brigadas de emergencia. las brigadas en | seleccionados por puntos
los puntos de | de venta
venta.
Desarrollar actividades | Lograr la | (total de personas que
educativas en salud | participacion del | participaron/total de
ocupacional 100% del | personas convocadas)*100
personal
convocado.

Fuente: Autora del proyecto

LOGROS ALCANZADOS

En materia de salud ocupacional, la legislacion vigente establece una serie de
directrices legales sobre las cuales se debe encaminar el proceso de intervencion
en salud ocupacional. En consecucion a este objetivo se procuré desarrollar una
serie de acciones estratégicas que permitieron la actualizacién y el disefio de
procedimientos necesarios para el funcionamiento del programa de salud
ocupacional y cuyo fin fue proveer seguridad, proteccion y atencion a los

empleados en el desempefio de su trabajo.

Para el desarrollo de esta estrategia se revisd con anterioridad el material que
tenia la institucién en todo lo concerniente a salud ocupacional (programa de salud
ocupacional, panorama de riesgos y Copaso). Luego se programo una reunion con
la asesora de la ARP Positiva buscando orientacién frente al programa, lo cual
permitio reconocer los faltantes en esta area, como era realizar las investigaciones
de los accidentes de trabajo, accién que se encuentra enmarcada en Resoluciéon
1401 de 2007 y que busca conocer las causas que originan el accidente para

prevenir su repeticion.
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Estas investigaciones se realizaron en la primera semana de diciembre de 2010,
mediante un formato suministrado por la ARP el cual se muestra en el ANEXO Hy
siguiendo un instructivo de diligenciamiento que contiene seis items, cada uno de
los cuales indaga sobre las causas que originaron la génesis del accidentes entre
ellos se encuentran: datos del empleador, datos del trabajador, datos del

incidente, andlisis de causas y acciones correctivas.

En total se desarrollaron 6 investigaciones de accidentes de trabajo, dos de las
cuales fueron diligenciadas por un licenciado en salud ocupacional por ser
calificados accidentes de trabajo grave. Partiendo del andlisis adelantado la
Administradora de Riesgos Profesionales emite unas recomendaciones
adicionales a la empresa que fueron ejecutadas por la profesional en formacion y
las cuales se centraron en realizar procesos de induccién, capacitacién en uso de
EPP (Elementos de Proteccion Personal), socializar lesiones aprendidas e
inspecciones a puesto de trabajo entre otros. Se destaca que la omision de estas
recomendaciones acarreaba para la organizaciéon unas sanciones emitidas desde

el Ministerio de la Proteccién Social.

Para dar cumplimiento a las recomendaciones dadas por la ARP se realiza el
programa de induccién que es llevado a cabo segun lo descrito en el cuadro 6,
enfatizando en la adaptacion rapida del empleado en la cultura organizacional, asi

mismo detalla en aspectos relacionados con salud ocupacional.

Siguiendo la dinamica establecida por la ARP se realiza una actividad de
capacitacion mediante una técnica expositiva, sobre el uso de elementos de
proteccion personal y se hace entrega de la dotacion establecida para ese
periodo, esta actividad tuvo como objetivo proporcionar conocimientos generales
sobre el uso correcto de los EPP, para prevenir la ocurrencia de accidentes o

enfermedades profesionales. Esta actividad se bas6 en la Ley 9 de 1979 y la
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Resolucién 2400 de 1979, profundizando en los tipos de elementos de proteccion,

forma correcta de utilizacion y el area del cuerpo que protege. Por la tematica
abordada participaron 26 personas del area operativa (aux de cocina y operarios
de planta) y administradores de los puntos de ventas los cuales estan encargados

de supervisar el uso de los elementos.

Imagen 1. Actividad de capacitacion sobre uso de Epp 2010.

Fuente: imagen suministrada por Jarris Ltda. En el marco de la practica

desarrollada durante el segundo semestre académico de 2010.

La actividad descrita se convirtié en un espacio de reflexion en el cual se hacia
hincapié en la importancia de los EPP, como una necesidad para el cuidado de la
salud y el bienestar, lograndose el reconocimiento por parte de los participantes de
su importancia en la disminucion de riesgos que ocasionan accidentes de trabajo o

enfermedad profesional .
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Asi mismo dando continuidad a las recomendaciones dadas por la ARP se realizo

una capacitacion sobre lesiones aprendidas que tenia como objetivo conocer las
causas que originaron los accidentes de trabajo grave, permitiendo determinar los
errores cometidos durante el proceso. Se utiliza inicialmente una técnica
expositiva por parte de la estudiante en formacién, en la cual explica

detalladamente cuales fueron los accidentes y como ocurrieron.

Imagen 2. Actividad de capacitacion sobre lesiones aprendidas 2010

Fuente: imagen suministrada por Jarris Ltda. En el marco de la practica

desarrollada durante el segundo semestre académico de 2010.

Seguidamente se pregunta al publico cual es el procedimiento a seguir en cada
caso (accidente) y de qué forma se evita la repeticién, es de resaltar la alta
participacion puesto que varios de los participantes opinaron, dieron ejemplos de
cémo es el procedimiento seguro en el momento de realizar la tarea.

Esta tarea permitié aclara las medidas de prevencion para los procedimientos que

se realizan habitualmente en la organizacion , estas medidas fueron explicadas
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por los mismo participantes a sus compafieros de trabajo generando un mayor
grado de aceptacion y compromiso frente a la salud que se ve afectada al omitir
pasos seguros al realizar la actividad laboral. La actividad conto con la
participacion de 51 personas de los puntos de venta (Meseras, Broaster, aux de
cocinay cajeras), debido a la ocurrencia de accidentes presentados en las cocinas

de los establecimientos.

De otro lado se actualizo el aplicativo estadistico de ausentismo laboral existente
en la empresa (Ver Anexo 1), el cual permiti6 conocer de manera precisa las
causas de ausentismo de la poblacién que labora en Jarris, puesto que presenta
detalladamente la causa, el tiempo de ausencia y el diagnostico si la falta al
trabajo se present6 por problemas de salud. Por lo tanto el analisis de este
aplicativo permite determinar actividades de capacitacion y jornadas de salud con
el objetivo de disminuir la falta al trabajo.

Igualmente se ejecutaron inspecciones a los puestos de trabajo del éarea
administrativa (calidad, contabilidad, aux contable, finanzas, recepcion, aux de
noémina,) que permitieron verificar el cumplimiento en cuanto a la higiene industrial
y seguridad ocupacional en acatamiento a las disposiciones legales, por ello
desde trabajo social se plane6 el disefio y ejecucidn de inspecciones a los puestos
de trabajo (Ver anexo J).

Estas inspecciones se efectuaron como una estrategia de prevencion que buscaba
reconocer condiciones de riesgo que posibilitan la generacién de accidentes de
trabajo o enfermedad profesional. En primera medida se establece realizar las
inspecciones en el area administrativa, indagando en aspectos eléctricos,
ergondmicos, iluminacion e instalaciones locativas permitiendo determinar el
cumplimiento y el buen estado en el que se deben encontrar los elementos para el

beneficio de la salud.
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Estas acciones estratégicas fueron socializadas con la gerencia la cual reconocio
y autorizd la realizacion de hacer mejorar en muebles y locaciones lo cual

significo mejores condiciones laborales para el personal de area administrativa.

De otro lado se conformé las brigadas de emergencia en todos los punto de venta
de Jarris, buscando contar con personas responsables y capacitadas que tomaran
medidas y acciones para prevenir siniestros y en su caso mitigar los efectos de
una calamidad, es asi como se entregd al personal miembro de la brigada
dotacion con la debida identificacion como brigadistas. El nUmero de brigadistas
establecido para cada punto de venta fueron dos con un total de dieciséis para
toda la organizacion. Las actividades de capacitacion para los miembros de la

brigada se encuentran dentro del cronograma de capacitacion para el afio 2011.

Bajo estos planteamientos se formaliz6 el cronograma de actividades para el afio
2011, con el fin de promocionar la salud y prevenir accidentes, incidentes y
enfermedades profesionales en el personal que labora en Jarris Ltda. En busca de
cumplir con esta accion estratégica se gestiono con las entidades prestadoras de
servicios como las EPS, ARP y cajas de compensacion familiar, las actividades
de capacitacion orientadas a la promocion y prevencion de estilos de vida
saludables en el ambiente laboral. Este cronograma se realiz6 seguidamente de la
evaluacion que la ARP suministré a Jarris sobre las labores cometidas en el afio
2010, lo cual arrojo las recomendaciones y sugerencias en salud ocupacional
orientadas a prevenir acciones o situaciones de riesgo, el cronograma se enfoco
en temas como: capacitar a las brigadas de emergencia, autocuidado, prevenciéon
en caidas, planificacion familiar, seguridad vial entre otros. (Ver Anexo K)

Durante el periodo de préactica se desarrollaron actividades educativas que
buscaban el compromiso por parte del personal operativa en el autocuidado al

realizar su labores en el area de trabajo, como el uso de elementos de proteccion
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personal; de otro lado en la planta de produccién se realiz6 una campafa de

concientizacion sobre orden y aseo buscando disminuir el indice de accidentalidad

por caidas debido al alto riesgo presente (Ver anexo L).

La importancia del trabajo social en el &rea de salud ocupacional radica en mejorar
las condiciones laborales en pro de la salud y bienestar de los individuos que la
integran propiciando un ambiente de trabajo sano que vaya acorde con el

bienestar integral de los individuos.
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4.2 EVALUACION DE LA EXPERIENCIA

El proceso de intervencion que se llevo a cabo en a Jarris Ltda, fue una
experiencia que no solo generd un crecimiento desde el punto de vista profesional
sino también personal, convirtiéndose en un reto por la inexistencia de programas
articulados en gestion humana. La realidad permiti6 conocer tematicas
organizacionales que se encuentran fuera de la academia y sélo en espacio de

practicas puede ser conocido por la estudiante en formacion.
Algunos aspectos a resaltar durante el periodo de practica fueron:

La autonomia dada a la estudiante para la ejecucion de actividades dentro de la
organizacién, ya que no se limitd en ningin momento la accién profesional, razén
por la cual se ejecutaron las acciones estratégicas derivadas de la planeacion, de
esta forma se obtuvo reconocimiento por la labor que desde trabajo social se

desarrollo.

En cuanto al desarrollo de la planeacion se cont6 con el respaldo de la gerencia y
los jefes de departamento que en la mayoria de los asuntos participaron de las
actividades y brindaron asesoria en los casos que fueron necesarios, es asi como
desde el inicio de la practica se priorizaron actividades en: provision del talento
humano, conservacion y desarrollo y evaluacion de procesos para lo cual se

planearon estrategias mencionadas anteriormente.

Se buscé la concordancia entre las acciones planeadas desde trabajo social con
las necesidades de la empresa, que permitiera cumplir con normas legales en
cuanto al programa de salud ocupacional y gerenciar procesos desde el
departamento de talento humano, brindando las directrices en cuanto a los pasos
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y documentos que debian diligenciarse debidamente para convertirse en un eje

trasversal a la organizacion.

De igual forma bajo el programa de salud ocupacional se coordinaron acciones
estratégicas que buscaban el fortalecimiento del &area, cuyo fin es proveer
seguridad, proteccion y atencion a los empleados en el desempefio de su trabajo,
para esto se actualizaron los accidentes de trabajo ocurridos en el 2010, se puso
al dia los aplicativos estadisticos de ausentismo y accidentes, asi mismo se
gestiono el cronograma de actividades en salud ocupacional para el afio 2011 e
inspecciones a los puestos de trabajo, en pro de ambientes sanos que permitirdn

un sitio de trabajo seguro disminuyendo riesgos potenciales para la salud.

Es relevante la participacion de trabajo social en las organizaciones ejecutando
actividades que van direccionas por los procesos de gestion humana, estas se

realizan en las cinco areas que se expone a continuacion.

La primera provisidn del talento humano realizando la definicion de perfiles,
seleccion de personal, visitas domiciliarias y vinculacion, estas acciones

garantizan la idoneidad de los nuevos integrantes de la organizacion.

En segunda medida se encuentra la induccion, aqui el trabajador social elabora
un plan de induccion, desarrolla encuentros que den a conocer los reglamentos,
pautas entre otros, facilitando la adaptacion del nuevo empleado en el ambiente

laboral.

En tercer lugar La vinculacién al realizar el contrato de trabajo seguido de un

cumplimiento de requisitos establecidos segun la dinamica de la empresa.

Continuando con esta dinAmica se encuentra la salud ocupacional eje trasversal a
toda la organizacién, buscando mantener en alto grado el bienestar del area fisica,

psicolégica y social. En esta punto el trabajador social realiza: estudios de inciden-
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tes y accidentes de trabajo, formulacion del plan anual de capacitacion, revision
del reglamento de higiene y seguridad industrial, conformacion del copaso, capaci-
tacion seguimiento y monitoreo al ausentismo laboral.

En cuarto lugar se encuentra la evaluacion del desempefio midiendo el desempe-
flo laboral de los colaboradores, mediante procedimientos técnicos que valoran
rendimiento, comportamiento y actitudes.

Finalmente la gestion de la informacion estableciendo indicadores de gestion,
sistemas de medicidn, revision continua y permanente del ausentismos laboral,
seguimiento a factores criticos en la accidentalidad laboral, formulacién y desarro-
llo de planes de mejora, esto direccionado hacia el mejoramiento continuo de pro-

cesos Yy excelencia en el servicio.
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5. PROPUESTA DE IMPLEMENTACION DE UN PROGRAMA
FORTALECIMIENTO DE COMPORTAMIENTOS SEGUROS COMO
ESTRATEGIA DE PREVENCIONEN EL AMBITO LABORAL

5.1 JUSTIFICACION

Las acciones adelantadas por Trabajo Social durante el segundo semestre de
2010 en Jarris Ltda, permitié ahondar en el conocimiento de los procesos de ges-
tion de talento humano en esta importante organizacién y como respuesta a las
diferentes necesidades detectadas, se direcciond la actuacién profesional hacia el
area de conservacion y desarrollo del personal, para lo cual se llevaron a cabo
estrategias orientadas desde el programa de salud ocupacional, por ser la salud

en el trabajo un eje transversal en toda la organizacion.

A su vez desde el programa de salud ocupacional se hizo un seguimiento a los
accidentes presentados durante el 2010, resaltando por su complejidad dos acci-
dentes con diagnostico de quemaduras de segundo grado, calificados por la ARP
como accidentes de trabajo grave. Una vez realizado la investigacion y andlisis de
estos siniestros y al validar las causas que originaron los mismos, se hace necesa-
rio una intervencion para minimizar las acciones inseguras de los trabajadores y
consolidar asi la cultura de la seguridad como un escenario que propicia la crea-
cion de un ambiente de trabajo seguro, en el cual los colaboradores son actores
determinantes en la prevencion de acciones de riesgo, al evitar omitir actos nece-

sarios para mantener la seguridad.

100



Es de resaltar la importancia de este programa de fortalecimiento de comporta-
mientos seguros dentro de la empresa, respecto al conocimiento claro de las ac-
ciones correctas que se deben ejecutar en el area de trabajo, y que son un factor
indispensable en la disminucion de accidentes de trabajo y enfermedad general,
lo cual permite resultados positivos no solo en la salud y calidad de vida de los

colaboradores, sino también en el desarrollo organizacional.

En la medida que la salud de los colaboradores es un pilar fundamental en Jarris
Ltda., la misma debe constituirse en un compromiso y un fundamento de su ges-
tion organizacional, por lo que se propone un modelo de intervencién de seguridad
laboral que combina la participacion de las personas y la responsabilidad de la
empresa, generando dialogo para la identificacién de factores de riesgo y la defi-

nicion de factores protectores.

5.2 OBJETIVO ESTRATEGICO

v" Prevenir acciones de riesgo fisico laboral, mediante la participacién activa
de los colaboradores como pilar fundamental en el desarrollo del programa
de comportamientos seguros en el lugar de trabajo, con el propésito de con-
trolar la causa que origina accidentes, incidentes y enfermedades profesio-

nales.

5.2.1 Objetivos Especificos

v’ Establecer los lineamientos del grupo encargado de la prevencion median-
te el comportamiento seguro en el area de cocina.
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v' Fomentar un proceso de identificacion de factores criticos que permita la
prevencion y el mejoramiento de las condiciones laborales.

v Establecer parametros que permitan proporcionar condiciones éptimas para
la salud en el lugar de trabajo.

v Divulgar el proceso de comportamientos seguros como mecanismo de pre-
vencion a los trabajadores del area de cocina.

v’ Establecer el impacto de la implementacion de la prevencion de riesgos

mediante el comportamiento seguro

5.3 FASES DEL PROCESO

Fase 1: Conformacion del grupo gestor

Cuadro 10. Conformacion del grupo gestor

Objetivo estratégico : Establecer lineamientos del grupo encargado de la
prevencion mediante el comportamiento seguro en el area de cocina

Estrategia 1 Participacion activa del grupo gestor como organismo promotor y
vigilante del comportamiento seguro al interior de Jarris Ltda.

Accidn estratégica Meta Indicado de logro
Seleccion de los | Se llevara a cabo duran- | Listado de seleccionados
integrantes del grupo | te la primera semana del
gestor mes 1
Conformacioén del equi- | Se conformara el grupo | Acta de conformacion del
po de trabajo de 5 personas, para la | grupo gestor

segunda semana del

mes 1
Definicion de roles para | Se tendran roles | Documento elaborado
cada integrante definidos para la tercera

semana del mes 1.

Fuente: Autora del proyecto
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Cuadro 10. Conformacién del grupo gestor (Continuacion)

Capacitacion en v' Factores de ries- | (# actividades de
condiciones y go capacitacion realizadas/#
comportamientos v Cultura de la pre- | actividades de
seguros. vencion. capacitacion

v' Autocuidado planeadas)*100

Se realizaran duran-
te los meses dos,
tres y cuatro.

Reuniones con el grupo | Se realizaran reuniones | Acta de reunién
gestor mensuales con el grupo
gestor

Fuente: Autora del proyecto

PROCESO METODOLOGICO

En esta primera fase se presenta una estrategia que requiere la participacion acti-
va del grupo gestor como organismo promotor y vigilante del comportamiento se-
guro. Para iniciar la implementacion del programa, se hace necesaria la conforma-
cion de un grupo gestor, que actua dentro de todo el proceso, vigilando y plante-
ando acciones encaminadas a la prevencion de accidentes y enfermedades profe-

sionales.

En primera medida se selecciona al grupo de personas que seran los lideres del
proceso, éstos deben ser dindmicos y con conocimientos basicos sobre las fun-
ciones que se realiza en el area; seguidamente a la seleccion de los integrantes,
se conforma el grupo de trabajo que debe integrar a cinco personas del area ope-
rativa y administrativa como operarios, administradores de puntos de venta o jefes
de producciéon quienes deben estar de forma permanentemente en los lugares de
trabajo. El grupo se formaliza con un acta especificando el compromiso de cada

uno de los integrantes. (Ver anexo I)
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A continuacion y como tercera accion estratégica se realiza un documento especi-
ficado los roles y las acciones encomendadas de cada uno de los miembros del
grupo, resaltando la importancia de la gestién de cada uno para el funcionamiento
del programa; seguidamente y con el fin de potencializar en el conocimiento de la
tematica se gestiona el desarrollo de actividades de capacitacion que permitan a
los integrantes del esquipo, ser miembros activos y participes, conociendo a pro-
fundidad los factores de riesgos presentas, la cultura preventiva y el autocuidado,
tematicas que seran valoradas por el equipo durante el programa.

Una vez conformado el grupo y especificado los roles, se convocara mensualmen-
te a una reunién con el fin de promover las funciones, las tareas a realizar y los
compromisos que se ejecutaran en el mes posterior mediante un acta en el que

queda registradas las acciones realizadas y a realizar (Ver anexo J).

Fase 2: Identificacion de factores criticos

Cuadro 11. Identificacion de factores criticos

Objetivo estratégico : Fomentar un proceso de identificacion de factores criti-
cos que permita la prevencion y el mejoramiento de las condiciones laborales

Estrategia 1 : Definir riesgos potenciales que posibilitan accidentes de trabajo
o enfermedad profesional

Accion estratégica Meta Indicador

Andlisis de estadisticas Para la primera semana | Diagnostico preliminar de
de accidentalidad del mes 2 habran reali- | las estadisticas de acci-
zado el andlisis. dentalidad
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Cuadro 11. Identificacién de factores criticos (Continuacién)

Disefiar instrumento de
inspeccion al lugar de
trabajo

Disefio del instrumento
de inspeccion para la
segunda semana de
mes 2

Procedimiento elaborado

Realizacion de
inspecciones a puestos
de trabajo

Se llevara a cabo
durante la segunda se-
mana del mes 2

(# total inspecciones
planeadas/total de
inspecciones realizadas

Recoleccion de datos

Para la tercera semana
del mes 2 se habran
realizado la recoleccién
de datos

Datos obtenido

Documentar y elaborar
informe sobre los riesgos
identificados

Analisis de los
resultados para la
tercera semana del

Documento elaborado

Fuente: Autora del proyecto

PROCESO METODOLOGICO

Esta fase de identificacidn de factores criticos se realizara con la finalidad de
identificar los riesgos potenciales que pueden causar accidentes de trabajo y/o
enfermedad general, para lo cual se plantean cinco acciones estratégicas.
Inicialmente se realizara un analisis de estadisticas de accidentalidad encontrado
en el programa de salud ocupacional, lo cual permite recolectar informacion referi-
da a variables como: Causas, lugar, tipo de lesién, mecanismo del accidente, dan-
do claridad en materia de riesgos potenciales que originan la accidentalidad.

Una vez cumplida la primera fase se disefiara un instrumento de inspeccién en el
lugar de trabajo especificamente en el area de cocinas (Ver anexo K), este forma-
to pretende indagar en aspectos relacionados con: locaciones, estufas, procedi-
mientos, cuchillos, procesadores de alimentos, orden y aseo y elementos de pro-
teccion personal, lo cual permite la vigilancia integral de todos los componentes

del area de trabajo como medida de prevencion.
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La siguiente estrategia -estrategia 3- requiere la participacién del grupo gestor pa-
ra la realizacion de inspecciones de seguridad en el area de cocinas, actividad que
sera ejecutada en los ocho puntos de venta y en la planta de produccién, hacien-
do hincapié en las causas no solo de accidentes sino de incidentes.

Finalizando esta accion estratégica se hara una debida recoleccidon de datos
-estrategia 4- permitiendo determinar claramente los factores criticos; para con-
cluir estas actividades se efectuara una documentaciéon y elaboracion de informe
sobre los factores de riesgo encontrados en el area.

Fase 3 Definicién de estandares

Cuadro 12. Definicidén de estandares

Objetivo estratégico : Establecer parametro que permitan proporcionar condi-
ciones optimas para la salud en el lugar de trabajo

Estrategia 1 : Determinar en forma concreta y coherentes los estandares de
seguridad en el area de cocina

Accidn estratégica Meta Indicador

Impresion diagnostica
de los estandares de

Determinar estandares Para la cuarta semana del

de seguridad por riesgo
presentado

mes 2, se tendra
establecidos los
estandares de seguridad
por riesgo presentado.

seguridad por riesgo
presentado

Disefio de cartilla sobre
estandares basicos de
seguridad en el area de
trabajo

Elaboracion de la cartilla
parala primera semana
del mes 3, que contenga
de forma ludica los
estandares bésicos de
seguridad en el area de

Documento elaborado

Fuente: Autora del proyecto
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PROCESO METODOLOGICO

Esta tercera fase del proceso consta de dos acciones estratégicas, orientas hacia
determinar los estandares de seguridad enfocados a la prevencion de accidentes

de trabajo y enfermedad profesional.

La primera estrategia requiere determinar estandares de seguridad por riesgo
expuesto, especificado claramente cual es el riesgo que se presenta en cada caso
especifico y cuales serian los factores protectores (estdndares) que deben guiar el
proceso, esto como determinante en el momento de asegurar la integridad fisica

de los colaboradores en el ambiente laboral.

Por ultimo, como segunda accion estratégica se plantea el disefio de un cartilla
sobre estandares basicos de seguridad en el area de trabajo, en el cual su conte-
nido explica de forma didactica las medidas de seguridad que se deben tomar al
iniciar labores en el &rea, por lo tanto la informacion contenida debe ser completa,
objetiva, veraz y dinamica, destacando la importancia de su aplicabilidad para la

salud y el bienestar.
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Fase 4: Socializacién de los estandares

Cuadro 13. Socializacion de los estandares

Objetivo estratégico: Divulgacion del proceso de comportamientos seguros
como mecanismo de prevencion a los trabajadores del area de cocina.

Estrategia 1: Desarrollo de jornadas de socializacién de los estandares.

Accion estratégica

Meta

Indicador

Socializacién con el gru-
po gestor

Se llevara a cabo para
la segunda semana del
mes 3

(# de empleados que asis-
tieron a la actividad /# total

de empleados)*100

Dar a conocer al
personal de forma
didactica (fotos, videos)
el proceso ejecutado.

La actividad de divul-

gacion se realizara en
la tercera semana del
mes 3

(# de empleados que asis-
tieron a la actividad /# total

de empleados)*100

Jornadas de aprendizaje
experiencial

Se ejecutaran dos
jornadas durante la
cuarta y quinta semana
del mes 3.

(# de empleados que asis-
tieron a la actividad /# total

de empleados)*100

Fuente: Autora del proyecto

PROCESO METODOLOGICO

Proteger la salud de los trabajadores de Jarris Ltda requiere de tres estrategias.
Inicialmente la socializacion con el grupo gestor sobre la evolucion y los resultados
obtenidos en las primeras fases de la propuesta, esta accion estratégica demanda
por parte de los miembros del grupo la explicacion clara de cada una de las eta-
pas, contando sus experiencias y el proceso vivido.

Seguidamente con el apoyo del grupo gestor se efectuara una socializacion del
proceso con todo el personal de la organizacion, esta socializacion tendra como

tematica central los procedimientos establecidos en materia de seguridad como
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medida de prevencion, se contara con la ayuda de herramientas como fotos, vi-
deos y técnicas expositivas, que posibiliten facilitar el conocimiento de la teméatica
abordada.

De igual forma se realizaran jornadas de aprendizaje experiencial en todos los
puntos de venta y en la planta de produccion, el cual consiste en la realizacion de
ejercicios, simulacros o dinamicas, buscando la asimilacion y puestas en marcha
de los estandares de seguridad aprendidos por cada uno de los colaboradores y el
compromiso por parte de cada uno de ellos en el autocuidado y el fortalecimiento

del comportamiento seguro.

Fase 5: Evaluacion

Cuadro 14. Evaluacion

Objetivo estratégico : Establecer el impacto de la implementacion de la pre-
vencion de riesgos mediante el comportamiento seguro

Estrategia 1 : Realizar seguimiento permanente de lo aprendido y aplicado en
relacion a comportamientos seguros

Accidn estratégica Meta Indicador

Disefio de estrategiasy | Realizar un formato de | (# Formatos diligencia-
medios para realizar auditoria al programa dos/#total de inspecciones
seguimiento al programa | el cual se aplica men- | a realizar)*100

de comportamientos se- | sualmente
guros
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Cuadro 14. Evaluacién

Establecimiento de un
espacio de retroalimen-
tacion

Se realizara una vez al
mes una actividad re-
flexiva del programa

(# personas asistentes/#
personas convocadas
)*100

Generar informes de re-
troalimentacion

Se desarrollaran duran-
te la segunda semana
del mes 4

Informe mensual de re-
troalimentacion

Socializaciéon del informe

Se llevara a cabo
durante la tercera
semana del mes 4

Acta de reunidn

Planteamiento de ajuste
al programa segun los
resultados obtenidos

Ajustar al 100% la pro-
puesta presentada

Informe ejecutivo.
Acta de reunién

Fuente: Autora del proyecto

PROCESO METODOLOGICO

Dentro de la fase evaluativa es imprescindible conocer el efecto de las acciones
estratégicas desarrolladas en cumplimiento de los objetivos propuestos, es preciso
entonces el disefio de estrategias para la realizacion de seguimiento al programa
que posibilite la retroalimentacion de los resultados y propuestas de ajustes
oportunos que contribuyan al fortalecimiento y funcionamiento de dicho esquema.
Es esencial la coordinacién de evaluaciones peridédicas que den a conocer la

situacion del programa las dificultades o aciertos obtenidos.
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5.4 CICLO DE EJECUCION DE LA PROPUESTA

Cuadro 15. Ciclo de ejecucion de la propuesta

ACCIONES ESTRATEGICAS

MES 5

Fase 1. Confor-

macién del grupo

gestor

Seleccion de los inte-
grantes del grupo
gestor

Conformacién del
equipo de trabajo

Definicion de roles
para cada integrantes

Capacitacién en
condiciones y
comportamientos
sequros

Reuniones con el
grupo gestor

Fase 2.

Identificacion de

factores criticos

Analisis de estadisti-
cas de accidentalidad

Disefio de instrumen-
to de inspeccioén al
lugar de trabajo

Realizacién de ins-
pecciones a puestos
de trabajo

Recoleccién es de
datos

Documentar y elabo-
rar informe sobre
riesgos

Fase 3.
Definicion de
estandares

Determinar estanda-
res de seguridad

Disefio de cartilla so-
bre los estandares
basicos de seguridad
en el trabajo

Fuente: Autora del proyecto




Cuadro15. Ciclo de ejecucién de la propuesta (Continuacion)

ACCIONES ESTRATEGICAS

MES 1

MES 2

MES 5

Fase 4. Sociali-
zacion de los
estandares

Socializar con el grupo
gestor

Dar a conocer al
personal en forma
didactica (fotos,
videos) los estandares
de prevencion

Estrategias experien-
ciales

Fase
5.Evaluacién

Disefio de estrategias
de medios para reali-
zar seguimiento al
programa.

Establecimiento de un
espacio de retroali-
mentacion.

Generar informes de
retroalimentacion

Socializar informes

Planteamiento de
ajustes al programa
segun los resultados
obtenidos.

Fuente: Autora del proyecto
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CONCLUSIONES

El hombre es un subsistema dentro de la organizacion y como tal mantiene una
relacion de interdependencia con todos los elementos presentes en el medio
laboral. Por este motivo es necesario lograr un ambiente de trabajo Optimo
para favorecer el desarrollo y crecimiento del trabajador en forma integral, tarea
en la cual la organizacion precisa de la ejecucion de procesos encaminados a

minimizar los factores de riesgo para la salud.

La salud ocupacional al interior de la organizaciéon debe orientarse hacia la
promocion y prevencion, para que permita alcanzar el bienestar fisico, mental y
social de la poblacion trabajadora. En este escenario trabajador y empleador

son los responsables de que esta importante area logre los objetivos trazados.

La gestion del talento humano es un eje fundamental al interior de las
empresas, debido a que es la encargada de seleccionar, desarrollar y

mantener el talento que hace posible el cumplimiento de la mision empresarial.

La intervencion por parte de trabajo social al interior de la organizacién y
centrada en los procesos de gestion humana requieren del respaldo de la
gerencia. De la actitud que ésta presente dependera en gran medida el alcance

de la intervencion.

La posibilidad de liderar los procesos de gestion del talento humano y dentro
de éstos el programa de salud ocupacional permiti6 a la profesional en
formacion de trabajo social un acercamiento a la realidad cotidiana de la
organizacion y la adquisicion de conocimiento orientado a la puesta en marcha

de acciones para la conservacion y desarrollo del talento humano.
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v' El programa de fortalecimiento de comportamientos seguros como estrategia

de prevencion en el ambito laboral, es determinante en la disminucion de
accidentes de trabajo y/o enfermedad general, donde la participacién de los
trabajadores tiene vital importancia en la cultura preventiva, tendiente a mejorar

la seguridad en el trabajo.
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RECOMENDACIONES

Se considera importante dar continuidad a los procesos de talento humano y
salud ocupacional que se dejaron planteados en el desarrollo de la practica,
puesto que contribuyen en la conservacién y desarrollo de los colaboradores

al interior de la organizacion.

El trabajador social dentro de la organizacion debe visualizarse como un lider,
puesto que desempefia un papel esencial en la gestion del talento humano la
cuales trasversal a toda la organizacion. Dado que su quehacer se centra en
este eje, es importante que cada dia actualice sus conocimientos para
comprender la dindmica organizacional y su papel en el desarrollo del

trabajador y la empresa.

Bajo la premisa del mejoramiento continuo desde el Departamento de Talento
Humano es oportuno que la organizacion estipule la responsabilidad del
direccionamiento de este a un profesional idéneo con conocimientos en
administracion de recursos humanos buscando agilizar debidamente los

procedimientos que administra el area.

La ejecucion del programa de salud ocupacional se debe visualizar desde la
organizacion como las medidas que fomentan el bienestar del trabajador y su
familia, disminuyendo la posibilidad de que se presenten accidentes o
enfermedad profesional.

El sistema de seguridad social en salud constantemente es fuente de
modificaciones legales que inciden en los procesos de salud ocupacional en
las organizaciones, por lo que se recomienda la revision continua a las

nuevas normas que entran en vigencia y son orientadoras de los programas.
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Anexos A .Entrevista Perfiles

.‘—:E E - ENTREVISTA PERFILES POR CARGOS
Nombre del entrevistado: Fecha
Cargo :
Entrevistador:
CARGD

1. Descripoion del cargo y sus funcionss.
Educacion y formacion

2. Qué formacion académica debe tener para el cargo
EXPERIENCIA LABORAL

3. Detallar el Conocimisnto practico necesario para desempediar la labor
4. Cuwal ez el minimo de experiencia gue debe tener la persona gue ingresa al cargo

HABILIDADES

5. Destrezas Fisicas gue exige €l cargo
5. Destreras metales gue exige e cargo

RESPONSABILIDADES

Cuales zon las responzabilidades
¥ Diarias
«  Semanales
¥ Mensuales
+  Ocupacionales
E. Tiene personal bajo su responsabilidad
¥ guisnss
¥ Que funcion realizan
0. Qué tipp de maguinaria, eguipo de oficing, dinero vy documentos estan bajo su
responsabilidad
10. Que horarios de trabajo debe cumplir en este cargo
11, Quien essu jefe directo y a quien debe remitic cualguisr anomalia gue s= pressnte.

LUGAR DE TRABAM
12, Especifigus ellugar donde desempefia sus actividades laborales
RIEZGOE

13. Que actividades de esfusrzo fisico reguisre Fsts cargo.

14, Cuales son bos rissgos 3 bos gue estan expussto los ocupantss de este cargo durants Iz
realizacion de sutrabajo

15. De gue forma se protegen de estos risszos

ESE

Ménica Liseth Gonzalez Sanchez- Profesional en trabajo social-UIS
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- PERFILES POR CARGOS Cod:TH-PTH-01
LRI =4
Elaborado por Revisado por: Aprobado por: Versién No-0!
P - : - 17 ersion No:01
I.S Monica Gonzalez | Felipe Serrano Dto. Talento Humano | ' ororoR S\C
Fecha: Enero 2011 Fecha: Febrero 2011 Fecha: Febrero 2011 Pag. 40/41

Nombre del cargo: RECEPCIONISTA

Cargo jefe inmediato: Jefe Domicilios

EXPERIENCIA LABORAL: 6 meses atencion al cliente

CONOCIMIENTO Y HABILIDADES REQUERIDAS

EDUCACION: Bachiller | ENTRENAMIENTO: 1 mes

FORMACION: Servicio al cliente

HABILIADES: Expresarse y comunicarse correcta y claramente en forma

verbal y escnta, recibir mensajes; empatia, amabilidad; requiere un alto grado
de precision manual y visual.

FUNCIONES
GENERALES: Atenderal cliente viatelefonica y onentarlo en la eleccion del
producto
DIARIAS:

1. Toma pedidos
2. Registra clientes nuevos
3. Toma sugerencias de los clientes e informa al jefe de domicilios

MENSUALES: No se presenta funciones mensuales

OCACIONALES: Participar en actividades de capactacion programadas
porlaempresa.

RESPONSABILIDADES

Materiales, herramientas y equipo de trabajo: Equipo de oficina pc.

Dinero, documentos o facturas: No presenta responsabilidad a este nivel.

Contactos internos o externos: Domiciliarios, administradores punto de
venta, presenta contacto directo con el cliente.

Supervision de personal: No presenta responsabilidad a este nivel.

CONDICIONES DEL TRABAJO

Esfuerzo Realiza esfuerzo fisico en trabajos de digitacion y
generales de oficina.

Requiere un nivel medio de concentracion visual y/o
mental.

Ambiente de trabajo | Ambiente de trabajo en oficina, buena limpieza,
ventilacion e iluminacién

Riesgo Riesgos menores de acadentes y/o enfermedades
laborales.

Ménica Liseth Gonzélez Sanchez- Profesional en trabajo social-UIS
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MNombre del cargo: AUXILIAR DE TESORERIA

Cargo jefe inmediato: J212 de lesorara

| EXFERIENCIA TAEOHAL: & mezes an [aborss de oficing

CONOCIMIENTO Y HABILIDADE 5 REQUERIDAS

ECUCACTON:  tecnologoen finanzaso ENTRENARMIENTO: T mazs

grzas afines
FORMACTON. Tpearacion de Microsoft Ultice, Contolde archivo

"HABILTADES: Comprension eciors, desireza malematcs, moniorso y

control; idenfficecion de problemas; pensamiento analifco; mansio de

recursos materiales, organizacon de la informacion; mansajo dal tiempo,

aprendizaje actvo.

FUNCIOMES

GENERALES: Ceapoyosistesorsrs enlzs labores d= oficinay 5=
ancargs dela digitacionde los procesos,

'CIARIAS: Tigiar los documentos de Uransferencias, hacer entradas a8l
ziztema, registro 2n 2l sistems de s cints intema, ingresar al sistema las
bajas, ingresaramqueos, archivar, realizer reportes disnos de consgnaosonss
8 contabilidad.

MENSUALES: Cizme de inventano, ingresar invenmnos nakes al sisiema g2
los puntos devents yde la plants; archivo,

ULACTONALE 5: Enviar pedidos de papelena & los puntos de vents;
capecitsciones.

RESPONSAEILIDADES

Materiales, hermmientas y equips de rabajo.  Responssbigsd por
miatersl, heramientas o equipo deoficing

Linero, decumentos o facturas: Responssbidsed pordineng, titulos y
documenios.

Lontactos internos o extemos: contabidad, recepocon, punios devants
SUpervision de personal. o Nay responsamikd 80 por SUpenvision de
personal

COMDICIONES DEL TRABAJO
Esfuerzo Heslzs estuemzofisizoen trebajos de digiscion ¥
gensralesds oficina.
Requisre un nivel mediode concantradon visual yio
mental
Ambiente de trabajo | Ambiz ntg detrab Smen oficing, DUSsna impiezs,
wentilacion e iluminecion sdecusds.
Riesgo Fiie=gos menores de scoidenizsyio enfermadades
laborales,

Ménica Liseth Gonzalez Sanchez- Profesional en trabajo social-UIS
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Mombre del cargo: DOMICILIARIO

Cargoe jefe inmediato: =212 de domicilios y adminisirador del punio de vanta.
EXPERIENCIA LABDRAL.§ mesasz domicilianos y senvicio 8l chanis
COMOCIMIENTO Y HABILIDADE 5 REQUERIDAS
EQUCACION: Bachiller [ ENTRENARMIENTO: T mes
FORMALION: s=nacio alchiants
HABILIADGES: Eusna expreson verbal, responsaiid ed, arganzacion,
mansajo del tiempao, trabejo bajo prasion, capacided de servicio al cliznts,
excelanta presentacon personal.

FUNCIONE S
GENERALES: Entregarelpedidoene] tiempoestablecido
[ TTARTAS:
Montar 2l cajon (qua esté fimpio ¥y en busn astado)
Paortar el cheleco que o identifice
Reclamarls base 3 la cajere.
Esperar el despacho de domicilios por parte dsl administrador
Respetar los tumos asignados para la entrege de pedidos.

L5 [ O P I %

| MENSUALES: o presania responzanlidades mensuales.
COCACIONALES:

1. Entregarsancillo y transfrendss enlos puntos devents

2. Participaren actividades de capacitacion.

RESPONSAEILIDADE 5
Materiales, hermmientas y equipo de frabajor Tejony chalecos
| Dinero, documentos o facturas: 1/2ne bajo sU responseniided dinerna,
factures ytmnsacconss deldstsfono.
Lontactos internos oextemos: recepoonisias, administradores puntodse
venta, domiciliarios, operaros de cocing.
supervision de personal: Mo presents responsakbdad s 2ste nvel
CONDICIONES DEL TRAEBAJD

Esfuerzo Esfuerzo fisicoen mensagrna.
Requiara un nivel minimo de concantracion visual
yia meantal
Ambiente de trabajo | Eltrebaj s& desamolls fusrade 3 Inaﬁuun n, con
exposicion continua 8 los agentes climaticos.
Riesgo Fiesgo slto de scedeni=s yioenkemedades
laborales.

Monica Liseth Gonzalez Sanchez- Profesional en trabajo social-UIS
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Anexos C. Formato de solicitud de personal

. PROCEDIMIENTO DEL TALENTO HUMANO
cz[ﬁ’ FORMATO DE REQUISICION DE PERSOMAL CODCTH-REOL
Elaborada por: TS Aprobada por: Aprobado por: WErsion N2
Manica Ganzalez Felip= S=rranc o, talento humano
Fecha: En=rz 2011 Fecha: En=rz 2011 Fecha: Enero 2011 1
Fecha de solicitud: Fecha de recspcion

Informacion sobre el cargo
Mombre del cargo Dependencia

Informacion sobre la vacante

Dedicacidn laboral Lawvacante responde a | Fecha inicio
delempleado
= Tiempo completo =  Creacion delcargo
= Medio tiempo * Remplazo temporal Fecha final
= Sabatino =  Reestructuracion del
cargo.
= pRemplaro definitivo

Motivo de requisicion Tipo de vinculacion
= huswvo C3rgo = Indefinido
= Resmplazo =  Fijo
= Aumento de trabajo =  Temporal
= Incapacidad = Otro:

= Jacacionss
= Licencia
=  Renuncia del titular

Salario:

Lugar de trabajo:

Firma del solicitants:

Ménica Liseth Gonzalez Sanchez- Profesional en trabajo social-UIS
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Anexos D. Formato de entrevista

+

PROCEDIMIENTD DEL TALENTO HUMAMNO

CEE% FORMATO ENTREVISTA COD:TH-EN-01
Elaborado por: TS Aprobado por: Aprobado por: Viersion N2
Monica Gonzdler Felips Ssrrano Oto. Talento Humano
Fecha: Enero 2011 Fecha: Febrero 2011 Fecha: Febrero 2011 1

Mombre cC Estado civil
Direccion : Bamio: Telefonos:
Facha: Cargo al que aplica: Telefonos familiares:

FAMILICGRAMA

Metas o proyectos

AspeCtos por mejorar

Que ke aportaria & la emprass

cargo.

Aspactos positivos

Por queé debemaos tenerlo en cuenta para el

Arp:

Experiencias laborales
Empress: CArgo:
Tiempo laborado: jefe & cargo:
Taléfonos: motivo del retiro:
Emprassa: CArgo:
Tiempo lsborado: jefe & cargo:
Taléfonos: motivo del retiro:
Empressa: CArgO:
Tiempo laborado: jefe & cargo:
Talafonos: motivo del retiro:
Familiares qus trabajen =n la empresa =i no Mombre:

Libreta miltar =i

no

Camet de manipulacion vigents =i

Moénica Liseth Gonzalez Sanchez- Profesional en trabajo social-UIS
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Anexos E .Formato de verificacién de referencias

+5 - PROCEDIMIENTO DEL TALENTO HUMAMNO
T —
=¥ FORMATO DEVERIFICACTON DE REFERENMCIAS

Elabarada por: T3 Aprobadao por: Aprobada paor: Wersion N2
b Snica Gonzalez Felipe Serrano Dito. Talents Humanao
Fecha: Energ 2011 | Fecha: Febrarc 2011 Fecha: Febrarc 2011 1

1. ASPECTOS GEMERALE S
Mombre del candidato:

Cargo alcuslaspira:
Emprass consultadsa:
Mormbre de guien da la referenca:
Cargo de gquien da la referencia:
Cargo dessmpeafsdo poral candidsto:

2. REFEREMNCIAS

Facha deingresa:; Fachadsa retiro
Tiempo trabajando:
Maotivo delretino:

3. CARACTERISTICAS ESPECIFICAS.

Dezsempeno laboral E =] F I
Felaciones interpersonales E =] =3 n|
Feszponsabilidad E B = ]
Crganizacion E BE =3 T
Puntualdad E E F T
Eficiencia E BE =3 T
Honestdad E =] |33 15
Respeato porla autondad E E =3 T
Foralezas:

Debilidades:

Accidentes detrabajo:

Ausantismo laboral:
Ustad volveria a contratar: Si Mo Porgus:

. CONCEPTO DEL CANDIDATO
Adecusdoparaelcargo Mo adecusdo para el cargo
COMCLUSIOMES:

mMombre:
Zargo: Fecha:

Firma: Dia Mes Afo

Ménica Liseth Gonzalez Sanchez- Profesional en trabajo social-UIS
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Anexos F Plegable de induccién

JARRIS LTDA

Somos una empresa dedicada a la
fabricacion y  comercializacion  de
productos alimenticios v bebidas en
general, donde el cliente es el centro de
nuestra organizacion Yy a quien le
dedicamos toda nuestra pasion Vv
entusiasmo en nuestras labores diarias.

BENEFICIOS QUE
OFRECEMOS

- Contamos con un programa de
salud ocupacional de higiene v
seguridad industrial regida por las
normas del ministerio de la
proteccion social.

. Vinculacion al  sistema  de
seguridad social. (ARP,EPS,cajas

de compensacion)
. Pago oportuno de nomina
Capacitaciones

Ménica Liseth Gonzalez Sanchez- Profesional en trabajo social-UIS

SALUD OCUPACIONAL

Jaris Ltds., buscaconls participacdn activa de todos los niveles
de la empresa, mejorar las condicionesde trabao y salud de tods
ls poblscion trabsjasdora, mediante scciones coordinadss de
promocion dela salud, ls prevencion y el control de los nesgos, de
manera que faciiten el bienestar de la comunidad laboraly la
productividad.

RIESGO LABORAL: Es Is probabilidsd de ocurrencia de un evento
de caracteristicas negstvas enelirsbso que puede sergenerado
por una condicion de trabajo capaz de desencadensraiguna
periurbacionen ls sslud o en ls integridad fisics del trabsjsdor
como darfo en los matensles y equipos o slteraciones en el
ambiente.

INCIDENTE: Es un scontecimiento no deseado que bajp
condicionas hgeramente diferentes pudo haber resultado €n un
accidente de trabsjo o dafio a ls propiedad. Los incidentes
frecuentemente son conocidos como cusasi accidentes.

ACCIDENTE DE TRABAJO: todo .
A

suceso repentino por csuss u
ocasion deltrabsjoque produzes
eltrabsjador uns lesionorgsnica,
uns perturbacion funcionsl, uns
invaidez, o lsa muerte.

Cusndo el trabsjsdor sufraun sccidentede

trabsjo, cuslquiera que sea, lo debe

informar, en un plazo menorde 24 horas, sl
coordinador de salud ocupacional. pam que

izne el reportede socidente de trabsjo. Todo sccidente de trsbnp
se debe reporiar

LOS ACCIDENTE SNO SUCEDEN SOLOS, soncausados por.
= Porfalta de conocimiento

» Porfalta de expenencia

= Porproblemas fisicos

- Porviolacidn de normas y procedimientos.

* Porligerezs

ENFERMEDAD PROFE SIONAL: Todo estado pstologico que
sobrevengs como consecuencia obbgada de la clase de trabsjo
que desempens sl trabsjsdor o del medio en que se hsa visto
obligado s trabsjsr. bien ses determinado por agentes fisicos,
quimicos, quimicos o bioldgicos.

MEDICINA PREVENTIVA Y DEL
TRABAJO:

La medicina preventiva y del trabsjo es

rama de la medicina que onents las scciones de sslud al
control y la prevencion deenfermedades onginadas por
virus, lesiones cardiovasculares, céncer, etc.

HIGIENE INDUSTRIAL: Dinge
sctividades encamingdss s
reconocer, evalusry controlsr los
factores de nesgo ambients! que se
encuentran en los puestos ©
lugares de trabajo y que pueden
generar enfermedades
profesionales, pefuicios s la sslud
y sl benestar, incomodidad e
ineficiencia entre los trabsjadores y la comunidad.

SEGURIDAD INDUSTRIAL: Conunto de actividades
encaminadas a reconocer, evaluary contolarios factores
de nesgo presentas enlos lugares detrabsjo que puaden
generar sccidentes de trabsjo

USO DE ELEMENTOS DE PROTECCION
PERSONAL

Es cualquier equipo o dispositivo destinado para ser
utilizado o sujetado por el trabajador, para
protegeriodeuno o varios riesgos y aumentar su
seguridad o su salud en el trabajo.

Estan disenados anatomicamente a la fisionomia
humana, cuyo objetivo es minimizar el impacto
negativode losagentes deriesgo presentes en el
medio laboral.

Deben ser utilizados en forma adecuada y
permanente, mientras se esta expuesto al riesgo.

“J!_“a

no utilizacion de los elementos de teccion
rsonal rte de trabajador, sera motivo de

sancion y/o cancelacion del contrato.
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RESPONSAEILIDADE 5
Responsabilidad de la administracion:

. Responder por la ejecucion permmanente del
Programa de Salud Ocupscional dentro de s
amprass.

] Pemnitir la constitucion v el funcionamiento del
Comité Paritario de Salud Ocupacional y auspiciar
su participagonan el desamollo d2l Programa de
Salud Ocupacional.

] Informar s los trabgjsdorss sobre los resgos a los
cusles astan someatidos, sUs posibles
consscusncisas vy las  medidss  preventivas
comespondientss.

L] Motificar & lss sutoridades competentes s
ocurrencia de accdeniesde trabajo v la aparicion
de enfermadades profasionales.

Responsabilidad de los Coordinadores del Programa
de 5alud Ocupacional:

] Coordinar, dingir y ejecutar las actividades
comespondientEsal cronograms establecido 2n el
Programsa de Salud Ocupacionsal con los recursos
disponibles u otras actividades r=lacionadas.

] Mantenerelsistemade registro de accidentas de
trebajo, =nfermedad profesional y general,
elaborando las estadisticas y los informes
necasanos para la investigacion y el anslisis.

] Comunicar a la administracion las sugerencias
propusstas de los diferentes estamentos de s
empress para mejorarla calidad y las condiciones
de trabajo.

Responsabilidades de los Supervisores y Jefes de
Area:

L] Colaborarcon el dreads Salud Coupsecional 2n las
diferentes actividades que s= progremsan para el
desamollc del Progrems o otrss actividedes
relacionadas.

. Cumplir y hacer cumplir todas las nomas,
reglamentos y procedimienios relscionados con =l
Programa de Salud Ocupscional que se establecs
2n la empresa.

. Responsabiizarse porla segunded del personal y

reports ° " condiciones
ambisr s=guros, tan
pronto IS personas

encargadas de Salud Ocupsacional.

Responsabilidades de los trabajadores:

. Cumplircon les nomasy los reglamentos d= Salud

Ocupacional de ls empresa.

L] Colaboraractvamente eneldesamoliode las actividades de
Salud Ocupsacional en ls empresa.

] Seguirlos procedimientos seguros pars su proteccion, la de
sus companeros vy ls de ls emprass en genaral.

L] Informarlas préctcasinseguras, y los scoidentas = incidentes
que s= presantsn.

L] Participar activamente en el Comité Paritario de Salud
Ocupacional.

RECUERDE

Inmediataments debe reportar el accidante de trabajo.

5i dan incapacidsd dsbe liquidarla en la Eps, sapuidamenta
hacerls llagar a el THo. de nominacon des fotocopias de lamisma

“Major 25 la salud qua nunca 52 pardie™
Senzca

Sede administrativa

Calla B85 = 23-116 Diamanta 2
Tel: 63631634

Fax: 6363418
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los pasos a seguir en caso de accidente
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Anexos G. Acta de induccion

T ‘ CERTIFICADO DE INDUCCION COD: PRO-CY
Elborado por. Aprobado: Aprobadopar: P

15 I ABONIALEL 2lips Sarramn Hnﬁmgﬁhmn Version No0l
Fecha: Enzr K011 [t echa: Febraro 2011 Fecha: Fbre JULL P11

o Mdentfcado (3) com CedulaMo_ apedis en

Fogo conehar que el dE _ de Parficipe de 3

Iducckn en Seguridad y Salked Cougacknal, como requbRo para Ingresar a laborar en [ empresa

JARRIS LTDA

Manifiestoqueredbl infomacion sobre:

» Aspedos Basics de la Empress [Poliicss, Mision, Visicn, Estuctum
Crganizacional y objetosocial)

» [Desoipcional carge a dessmpefiar

» Aspedos Basics en Seguidad, Salud Doupadenal {poltica de sslud ccupadonal,

Subprogramas de MedicinaPreventivae Higieney Seguridad Industrial ),

Riesgos 8 los cusles van estar expuestos los emplesdos

Medidas preventivas

Mormas generales de seguridad

Uso v almacenamiento de Elementos de Profecdon Personal

Reporte de|ncidentes v socidentes detrabaje

Reglamento de Higieney Sequridad [ndustial

Comite pantaric de salud ccupadonal {Copaso)

Flande evacuacicny brigadas de Emesgencis

Y me comprometo a cumplir a cabalidad con lo anferiormente mencionado y a realizar
un trabajo seguro y limpic que permit el mejoramients continue de la empresaen el
desarmllode sus proyectos

Firma del Trabajadar Fecha de Induccion

Firma Coordiredor S50k4A

Moénica Liseth Gonzalez Sanchez- Profesional en trabajo social-UIS
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Anexos H. Protocolo investigacion de accidentes

eig e FORMATO DE INVESTIGACIONES DE ACCIDENTES DE TRABAJO
INVESTIGACION DE INCIDENTES [ v accipenTes Leves O

1

Nombre o razon social: =
lactividad econsmica; [ Jcodigo actividad -
© Tipo de identificacion I No igentificacion [ Empleador [ beporament: .
L Int CJcc Cce COea OJun I[ | uncyicer ] CTA (] Contratante  |[™ e, —
Direccion: __[ Jirelétono: [ — JFax
. entro de trabajo donde labora el trabajador
L Actividad econdmica: Direccion: 1 [ Rural
[ " Zon:
Teléfono: IT_Faxd | [] Urbana
Departame

Apellidos:

Eps: [ J[_aredl J[_Fech imient; ia [ T Jhi:] [ T T
ipo de identificacion: [ ] T1[ ] C.C. NU [ ] PA_|[Tipo de vinculacién Planta Mision Cooperado |_| Estudiante/aprendiz Independiente
E EEO: | n_hRbitupl:
x0:L | FL| M JDornada habitual: ] Diurna_|_| Nocturna Mixta Turnos upgcion{habitual: [ ] Jbas:
Fecha de ingreso a Ia empresa: . ; Salario: ona | Rural Urbana
reccion: Jreléfono
=
artamento unicipio:
& 2 T L ST
Fecha del evento: Hara {0-23): Dia de Ia semana | Jornada
Dia Jhes Eu: JHores: inutos: L [TMa TTMiTTIu ViL]sa [1Do ] Normal []Extra
jempo transcurrido antes de evento: Sitio de ocurrencia: Departamento Municipio

DESCRIBA EN FORMA DETALLADA COMO OCURRIO EL SUCESO Y/O CAUSA DE LA LESION

(Que hizo la persona o cuales fueron los acontecimientos gue ocurrieron antes del evento)

NORMAS Y MEDIDAS DE SEGURIDAD EXISTENTES EN LA EMPRESA PARA PREVENIR ESTE TIPO DE EVENTOS

€I trabajador usaba el equipo de

ador Mecanismo del incidente proteccion personal moment .
El trabajador estaba []si €l trabajador recibi [ Si £l trabaja [Jsi e mo'n;g:‘ ol ]si [N
realizando su labor habitual induccion en Salud recibia rrrvy—or
e el momento del incidente [ ] No Ocupacional [ ] No prpies P o F .

Fuente: Positiva compafiia de seguros S.A .2010
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CAUSAS INMEDIATAS
Margue con X gue las causas inmediatas, actos subestandar y/o condiciones subestandar gue contribuyeron a la ocurrencia del suceso NTC 3701

ACTOS SUBESTANDAR

Limpiar lubricar equipo en movimiento Trabajar equipo cargado eléctricamente Omitir cerrar, bloquear o asegurar
Omitir el uso de equipo de proteccion personal dispo: Uso de equipo o herramienta inadecuadamente Agarrar objetos inseguramente
Omitir el uso de equipo atuendo seguro Alimentar o suministrar muy répidamente Correr
Agarrar objetos en forma errada Saltar desde partes elevadas Conducir demasiado rapido
Bloquear o desconectar dispositivos de seguridad Exponerse innecesariamente a cargas suspendidas Otros? cules?
itic L4l I # inar, il ramen
CONDICIONES SUBESTANDAR

Elaborado con materiales inadecuados [ ] Carencia de equipo de proteccién personal nece: Ropa inadecuada o inapropiada

?l Elaborado construido ensamblado inapi Espacio libre inadecuado

_ ] Desgastado cuarteado raido roto [ ] Uso de procedimientos peligrosos Iluminacién inadecuada

é Uso de material o equipo peligroso [ ] Ayuda inadecuada para levantar cosas pesadas Inadecuadamente asegurado
| Uso de herramientas ¢ equipo inadecuado [ 1 Sin aislamiento Ruido excesivo

L_I Riesgos del transporte publico [ ] Riesgos ambientales en trabajaos exteriores Otros? cudles?

CAUSAS BASICAS
(Marque con X gue causas basicas, Factores grsonales o Factores de traba;u que mntnbugmn a la ocurrencia del suceso NTC 3701)
FACTORES PERSONALES

Altura, peso, talla, alcance, etc., inadecuados Fatiga debido a carga o duracion de las tareas Capacidad psicoldgica inadecuada
Vision defectuosa Capacidad de movimiento corporal ilimitada Sobrecarga emocional

Bajo tiempo de reaccién Restricciones de movimiento Exposicion a riesgos contra la salud
Falta de conocimiento Falta de experiencia Otros? cudles?

Instruccién inicial insuficiente Motivacion insuficiente

FACTORES DE TRABAJO

Riesgos ambientales en trabajos exteriores (] Ingenieria inadecuada [ ] Estandares de trabajo deficiente
Supervisor y liderazgo deficiente [ ] Herramientas y equipes inadecuados [ ] Otres? cudles?
Aspectos preventivos inadecuados [ ] Abuso y maltrato
- RESPONSABLES DE LA TIPO DE FECHA DE
MEDIDA O ACCION vkl oty ol FECHA DE SEGUIMIENTO |  1ut rirciiva

FECHA DE INVESTIGACION |oia:

NOMBRES, APELLIDOS Y FIRMAS NOMBRES, APELLIDOS Y FIRMAS ~ ]
CARGO [ CARGO[

| NOMBRES, APELLIDOS Y FIRMAS NOMBRES, APELLIDOS Y FIRMAS ]
CARGO [ cArGO||
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Anexos |. Aplicativo estadistico

) e INFORME MENSUAL DE ASUSENTISMO JARRIS
y CODIGO PSO
TIEMPO DE Dl& DE L& SEMANA =
GENERO CARGO EDAD CAUSA INCAPACIDAD
Mo NOMBRE i AUSENCLA (Cantidad en Mo de dias) -
JEIAalecllellm]|lallEz]|le| o]l 45 @ sy ay syl 6y @ DIAS e e [ S S My COD. CIE DIAGNOSTICO

2

4

1z

14

20

=

2z

73

24

5

%

77

2

B

TOTALES olofjoloflofolo|lolofofjo|o|loalo]o]oloao ofofofofofo]o
ELABORADO POR: TS5 MONIA LISETH GONZALEZ SANCHEZ

Fuente: informacion suministrada por Jarris Ltda. En el marco de la practica desarrollada

durante el segundo semestre académico de 2010.
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Anexos J. Inspecciones a puestos de trabajo.

€
Yer
C% INSPECCIONES DE SEGURIDAD OFICINAS

SEGURIDAD INDUSTRIAL Y SALUD OCUPACIONAL

FECHA: _(Q\Q 9 de 20\

CENTRO DE TRABAJO: [\}\ory o (\y U06 - |
INSPECTORES (E8): W\oiy( Sk nComned. (G‘E’ﬁd(\b?_ ;
AREA INSPECCIONADA: f\ QQ\>\b\¢;’\ 0 ’z_é O ANG Crdies.

[ Descripcién Agente generador del riesgo # 5 cu:;'e
* Entubados y protegidos e
“aislados ‘ ~
“Toma corriente sin sobrecarga | ¥
Extenciones eléctricas sin uniones y asiladas »
|[Enchufes en buen estado <
= ' SILLAS .
“Altura graduable | A
* Los antebrazos quedan pralelos al suelo y las muefiecas no se doblan | +
* Zona lumbar comodamente apoyada L
*los pies quedan de forma plana sobre el suelo (con o sin descansa pies) |
Computador ) i |
la linea superior de la pantalla no excede la altura de los ojos | w
pantalla en direccion paralela al plano en que se encuentran las ventanas para evitar reflejos | ¢
[Pantalla vertical no refleja puntos de luz T ‘
Monitos a distrancia entre 60 y 80 cm LA
Suficiente numero de bombillas | ¥
Bombillas ubicadas perpendicularmente respecto al plano del trabajo 4
Bombillas limpias y en buen estado |
Uso de persianas o cortinas para controlar la cantidad de luz e
Superficies antireflectoras |
) PISOS |
[En buen estado ) | <
. anlideslizantes,sin materiales cortopunzantes =
VENTANAS, MUROS Y TECHOS I‘
En buen estado r
bien asegurado N
‘ ESCALERAS
‘en 60cm de ancho o mas e

huella de 30cm de profundidad | e
Angulo de inclinacion superior a 30°
En buen estado () )

con pasamanos

:piso antideslizante

AW
A b

ESPACIOS DE TRABAJO
‘Suﬁciente para movilizacion de personas,objetos y materiales
\vias de circulacion libres,demarcadas,limpias y ordenadas.
|Cajones de archivadqres ¥ puertas de armarios se encuentran cerradas.
Condiciones de higiene y li:ﬁpieza de los puestos de trabajb controladas

OTRAS OBSERVACIONES:

Aomess \n» 'A\\orb de b P2 CQOGWD-\(‘X J ) SeQu 2k \n &?’\\7}

¥

K 5%
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INSPECCIONES DE SEGURIDAD OFICINAS

FECHA:

SEGURIDAD INDUSTRIAL Y SALUD OCUPACIONAL

CENTRO DE TRABAJO: f\(\or 0y L\ 0100
AR R

INSPECTORES (ES): 7)o\«

<@ - Yoot Conn\ot

/AREA INSPECCIONADA: OGi v & (b

[
|
|

o S |
. | Cumple
iDoccrIpclén‘ Agente generador del riesgo r s | nNO | NA
— i S ¢ 1
~._* Entubados y protegidos -fh |
l‘Aitur@ graduable ) h S
la linea superior de la pantalla no excede la altura de los ojos %
* Zona lumbar comodamente apoyada ~

\pantalla en direccion paralela al plano en que se encuentran las ventanas para evitar reflejot <

*los pies quedan de forma plana sobre el suelo (con o sin descansa pies)
| * Los antebrazos quedan pralelos al suelo y las muefiecas no se doblan

iSILLAS

!‘Toma corriente sin sobrecarga

|*aislados

| —
|£nchufes en buen estado
|[Extenciones eléctricas sin uniones y asiladas

Pantalla vertical no refleja puntos de luz

Monitos a distranciarerpger 60y 80 cm
~ Suficiente numero de bombillas

Bombillas ubicadas
pomt{allag limpias y

Uso de persianas o cortinas para controlar la cantidad de luz
| W ' EET T
Superficies antireflectoras

|En buen estado

iantideslizantes,sin materiales cortopunzantes

| —
|En buen estado
|bien asegurado

En buen estado ()
con pasamanos
piso antideslizante

en 60cm de ancho o mas
huella de 30cm de profundidad !
Angulo de inclinacion superior a 30° - { |

Suficiente_ para movilizacion de personas,objetos y materiales Ko
vias de circulacion libres,demarcadas,limpias y ordenadas. 4
|Cajones de archivadores y puertas de armarios se encuentran cerradas. | ~

Computador

AP AR R R AKX

perpendicularmente respecto al plano del trabajo
en buen estado

*

PISOS

%%

VENTANAS, MUROS Y TECHOS

ESCALERAS L

Tgh)"\ﬂx

~ ESPACIOS DE TRABAJO

{andi;innes de higiene y limpieza de los puestos de trabajo controladas | ‘

|OTRAS OBSERVACIONES:

MU ,M\%g ol QW wega e 1022 v 20w\t Gxves el

AW do 4 v e\ e N 1 iigoesdd Ol o thocio EC NS
QOB TORED 2 00 Stec\ay
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INSPECCIONES DE SEGURIDAD OFICINAS

SEGURIDAD INDUSTRIAL Y SALUD OCUPACIONAL

FECHA:
CENTRO DE TRABAJO: N\ cn, oy \auc \\)Q
INSPECTORES (ES): )5\ \\n Q\ - Y\ 1\3@\\1 C:omz\t‘:t gv né\'\@(

/AREA INSPECCIONADA: Q(\& o (ml\qrt,\

Cumple
\ Descnpclén Agente gonerador del riesgo ‘ s NO
* Entubados y protegidos - ~ |
*aislados L=<
“Toma corriente sin sobrecarga [l
Extenciones eléctricas sin uniones y asiladas ol
Enchufes en buen estado RS
SILLAS L
*Altura graduable ; | &
| * Los antebrazos quedan pralelos al suelo y las muefiecas no se doblan A"f |
1 Zona lumbar comodamente apoyada | |
.‘Ios pies quedan de forma plana sobre el suelo (con o sin descansa pies) | < |
=Computaclor |
Ia linea superior de la pantalla no excede la altura de los ojos i O
panlalla en direccion paralela al plano en que se encuentran las ventanas para evitar reflejos el
Pantalla vertical no refleja puntos de luz - ~ |
Monitos a distrancia entre 60 y 80 cm | -~
Suficiente numero de bombillas <
iBombillas ubicadas perpendicularmente respecto al plano del trabajo | 4
Bombillas limpias y en buen estado 7 ) . [ |
Uso de p'ersianas 0 cortinas para controlar la cantidad de luz >
Superficies antireflectoras |
PISOS o~
[En buen estado A
anlldeshzantes sin matenales cortopunzantes RS
'VENTANAS, MUROS Y TECHOS | ]
En buen estado ) K
|bien asegurado RS
I ESCALERAS | |
:en 60cm de ancho o mas ~»
huella de 30cm de profundidad | |
‘Angulo de inclinacion superior a 30° | jad
[En buen estado () ] | ‘ »
‘con pasamanos A
‘pisn antideslizante | k.
ESPACIOS DE TRABAJO [
Sufucuente para movilizacion de personas,objetos y materiales ~ |
\vias de circulacion libres ,demarcadas,limpias y ordenadas. <
(Cajones de archivadores y puertas de armarios se encuentran cerradas. .S
|Condiciones de higiene y limpieza de los puestos de trabajo controladas X

OTRAS OBSERVACIONES:

foacc gy e leghan Wowas o ¢ Lo A \y 1} m«ng QU
\

SQud Y\ (et o S eTs T R QesRIDAL
Q‘\)-‘FL( Q,\ Qﬁgq QL L [N J\Q}(\U Qb‘\b mbspj e 17\\ mb\)vm %“—\0[
Creaon &0 Y0 Pred e 2¢ 1 gosrats . -
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CRONOGRAMA CAPACITACION EN
SALUD OCUPACIONAL

2011

Cod: PSO

Elaborado por:
T.5 Monica Gonzalez

Revisado por.
COPASOQ

Aprobado por:
Felipe Serrano

Version No

Fecha: Enero 2011

Fecha:Enero 2011

Fecha:Febrero 2011

01

Dia
NMes

10

T

13

14| 15| 16 | 17| 18| 15

20

21

25

aZr | 28 | 2

31

ENERO

FEBRERO

MARZO

ABRIL

MAYD

JUNID

JULo

AGO3TO

SEPTIEMBRE

OCTUBRE

NOVIEMBRE

DICIEM BRE
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CEI&H CRONOGRAMA CAPACITACION EN Cod: PSO

SALUD OCUPACIONAL
201

Elaborado por: Revizado por: Aprobado por:
TS Monica Gonzdlez COPARD Felipe Serrano Version No

Fecha: Enero 2011 Fecha:Enero 2011 Fecha:Febrero 2011 01

Capactzoon Oficnas saludables. (administrativos) Simukcro
Confemncets EPS SURA (Enlsce empresanal) Conferenciss ARP SURA

Capacitacsion Planficacion Famiiar, (Recepoionistas) SOTIREIRE | Capacitacion 3l persons
Confemncets EPS SURA (Enlsoe Empresarial) confzrenciss ARF SLIRA

Capactacion 3 lz= brgadas de emergancia
oonferncEta ARP PCSITIVA

Capactscion pasusas basicas para la prevencian del rissgo publico
confemncets ARF SURA (2nlace empresarnial)

Capactacon Aubcuidsdo

confeencetz ARF POSITIVA

Capacitacon Ofidinas saudables. {Recepoionistas)

Confemncets EPS SURA (Enlace empresanial)

Capactscon seguridad wisl pars mobo

confemncets ARF SURA (enlace emprasanisl)

Capaciads akas bigadas Durante todo el afio se realiza la induccion ensalud ccupadonal para el
Capactador, ARF SURA personal que ingress a8 la empresa.

Capaciaddn prevencidn en caidas Ajustar fila de tabla
Capacitador ARF SURA
CapaciEoion v acuacion y rescak
capactadorARF SURA

JULEY | Capactzcon al peeonal {guematuras)
oonferncissta ARP SURA
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Anexos L. Material Fotografico.

Campaifia sutoculdado Funtos de venis

:> Punto de venta

CENTRO

Punto de venta
Autopista

PROG ALY, BE SHLUD BLURACIDNAL 2614 il

Fuente: Imagen suministrada por Jarris Ltda. En el marco de la practica
desarrollada durante el segundo semestre académico de 2010.
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Campaiia orden y aseo en la planta de produccion

PROGRAMA E SALUD OCUPACIONAL 2011 TBourlls

Fuente: informacién suministrada por Jarris Ltda. En el marco de la practica
desarrollada durante el segundo semestre académico de 2010.
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Anexos M. Acta conformacion del grupo gestor

Conformacion del grupe gestor

Acta 001

En el dia en las instalaciones de la empresaJarris Ltda. , se
reunio el representante legal, miembros delprograma de salud ocupacio-
nal ¥ los colaboradores, dando cumplimiento a la conformacion del equipo
gestor quienesse encargarandela prevencion en materia de salud ocu-
pacional, mediante la vigilancia de comportamientos seguros. El periodo
detrabajo es deb meses, donde cadaunode losmiembros del grupo se
compromete atrabajar en pro de la salud de los trabajadores.

INTEGRANTE 5
Nombre cargo Firma
7
2
3
ES
2
Siendo las amipm, concluye la sesion.

En constancia firman.

Representante legal

Firma estudiante en practica

Firma del representante en salud ocupacional

Fuente: Autora del proyecto
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Anexos N. Acta de asistencia a reuniones

ACTA DE ASISTENCIA
No. 001
Fecha:
Hora:
Lugar:

ORDEN DEL DIA
1. Llamada a lista y verificacion del quérum
2. Prestacidn de la actividad
3. Compromisos

Desarrollo de la Actividad

1. Qudrum

2. Presentacion

3. Compromisos.

Fuente: Autora del proyecto
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Anexos O. Formato de inspeccién de seguridad en cocinas.

E !E’Eg - INSPECCIONES DE SEGURIDAD EN COCINAS
SEGURIDAD INDUSTRIAL ¥ SALUD OCUPACIONAL
Fecha:
Inspectores:

Area inspeccionada:

Punto de venta:

Agente generador | SI | NO | N/A | Observaciones
Locaciones

Techos en buen estado

Fiso antideslizantes

Rampas o pendientes en buen estado y
antideslizantes

Pasillos despejados

Suficiente espacio para trabajar
lluminacion adecuada

Las escaleras tiene superficies antirresba-
ladizas

Estufas, homos, parrillas, asadores
Se ponen demasiadas ollas al mismo tiem-
po
Ze algjan las asas de las ollas delos que-
madores y se asequran de no sobresalirde
la arilladela estufa
se prende muy fuerte la llama de los que-
madores, sobrepasando el fondodelaalla
Ze llenan a la medida las ollas sin sobrepa-
sar el limite
Se levantan las tapas de las ollas con cui-
dado para protegerse delvapor
Se utilizan pinzas cuando sevierten ali-
mentos en agua o aceite hirviendo
Se levantan o mueven ollas pesadas con
liquido calierte entre dos personas
Se dejan en lugares seguros el aceite o las
grasas calientes

Procedimientos
Se secan los alimentos v sacuden los pe-
dazos de hielo antes de ponerlos afritar
Se llenan las freidoras sobrepasando el
limite

Se sacan las canastas con cuidado

El operario seacerca mas de lo debidoa la
maquina

Se encuentran bebidas o liquidos cerca de
la freidora

144



Se cuela el aceite estando frio

e tapa el aceite de la freidora cuando no
£5td en uso.

e usan utensilios de pasta o ceramica
aptos para serutilizados en el horno

e destapan con cuidado los envases des-
pués deser sacados del microondas

Cuchillos
Los cuchillos sonadecuados parala labar
Se guardan y orden en lugares apropiados
(porta cuchillos)
Ze mantiene afilados

Se utilizan en inmediatamente se limpian y
se poneensu lugar

Procesador de alimentos y maquinas
Los cables electricos, los enchufes, las
tomas y la cuchillas estan en buen estado
Se aseguran los resguardos antes deusas
la maquina
Se usan procedimientos de bloqueo y eti-
quetado cuando selimpian o reparan las
magquinas

Orden y aseo
Existe orden delos elementos que no estan
EN Us0
Producto bien apilados v ordenados

Almacenamiento de basuras en orden
Pisos limpios secos y sin desperdicios
Extintores y botiquin en sus lugar

Elementos de proteccion
Uso de calzado solido y apropiado para
reducir el riesgo deresbalones y caidas.
Se usaropaapropiada. Camisay pantalon
dealgodénalamediday decolarblanco
Se utiliza el peto cuando se encuentra en el
drea detrabajo
El cabello se encuentra cubierto yio recogi-
do conunacofia
U=zo de guantes de tela grueso para levan-
tar objetos pesados y/o calientes.
Uso de guantes de guantes demalla de
acero para la realizacion de corte a |a car-
ne.
U=o de tapabocas

Fuente: Autora del proyecto
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