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GLOSARIO

AIFF: Atencion Individual y Formacion Familiar.

ARP: Administradora de Riesgos Profesionales.

BPM: Buenas Practicas de Manufactura.

BSE: Bienestar Social Empresarial.

CCF: Cajas de Compensacion Familiar.

CNC: Constitucion Nacional de Colombia.

COPASO: Comité Paritario de Salud Ocupacional.

CST: Cédigo Sustantivo del Trabajo.

EAFF: Estrategia de Atencion y Formacion Familiar.

EAR: Estrategia de Articulacion de Redes.

FENAVI: Fondo Nacional Avicola.

FEMPO: Fondo de Empleados Pimpollo Oriente.

HACPP: Sistema de analisis de puntos Criticos de Control y Riesgo.
MIF: Maltrato Intrafamiliar.

PHVA: Ciclo de Mejora Continua.

S.A.: Sociedad Anonima.

S.A.S.: Sociedad Anonima Simplificada.

SGSSS: Sistema General de Seguridad Social en Salud.
SISO: Seguridad Industrial y Salud Ocupacional.

UAIFF: Unidad de Atencion Individual y Formacion Familiar.

VIF: Violencia Intrafamiliar.
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RESUMEN

TITULO: PROMOCION DEL BIENESTAR SOCIAL ORGANIZACIONAL EN EL
TALENTO HUMANO DE PIMPOLLO S.A.S. ZONA ORIENTE. DISTRITO
BUCARAMANGA."

AUTOR: Robinson Serna Reyes™

Palabras claves: Bienestar social empresarial, Salud Ocupacional, cultura organizacional,
talento humano, redes sociales, clima y ambiente laboral, grupos de interés, planeacion
estratégica.

Descripcién: El presente documento, contiene el proceso metodolégico desarrollado en la
practica de formacién profesional en Trabajo Social, con los equipos de trabajo y sus
familias, pertenecientes a las diferentes unidades de produccion de la empresa, durante el
segundo periodo académico de 2010.

Los nucleos abordados, comprenden el marco epistemoldgico, teédrico, y conceptual,
articulado a la normatividad internacional y nacional que regula las relaciones entre las
empresas y sus colaboradores/as; una contextualizacién de la industria avicola en el
escenario mundial; la descripcién general de la organizacién y su estructura demografica,
asi como la caracterizacion de la poblacién sujeto de intervencion; un diagnéstico desde el
enfoque estratégico materializado en un plan de accién que expone tres estrategias
ejecutadas para dar respuesta al problema social encontrado. Producto de ello se
distinguen algunos resultados frente a la movilizacion de redes sociales dentro de la
empresa, fomento de valores, inclusion social, disminucién de riesgos psicosociales,
manejo de la autoridad, comunicacién asertiva y mejoramiento del clima organizacional.

Finalmente se presenta una propuesta tendiente al bienestar social de la empresa, a partir
de la implementacion de un programa de cultura organizacional responsable, promocion de
la salud ocupacional, prevencion de enfermedades laborales e institucionalizacion de
espacios de encuentro individual, social y familiar para el abordaje de situaciones
problematicas, la resolucion de conflictos y el fortalecimiento de habilidades sociales.

* Trabajo de Grado
* " Facultad de Ciencias Humanas. Escuela de Trabajo Social. Directora. Edith Rueda Palomino. Trabajadora Social.
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ABSTRACT

TITLE: PROMOTION OF ORGANIZATIONAL AND SOCIAL WELFARE IN THE PIMPOLLO
S.A.S HUMAN TALENT.EASTERN ZONE. BUCARAMANGA DISTRICT. "

AUTHOR: Robinson Serna Reyes™

KEY WORDS: Business Social Welfare, Occupational health, Organizational Culture, Human
Talent, Social Networks, Organizational Atmosphere, Interest Groups, Strategic Planning.

DESCRIPTION: The present document contains the methodological process developed during
the practice of professional formation in Social Work with the work teams and their families
belonging to different units of production in the enterprise during the second academic term of
2010.

The addressed topics refer to the epistemological, theoretical and conceptual framework
articulated to the international and national standards regulating the relationships between the
enterprises and their collaborators; a contextualization of the poultry industry in the world stage;
the general description of the organization and its demographic structure as well as the
characterization of the population issued to the intervention; a diagnostic taken from the
strategic approach materialized in an action plan exposing three executed strategies giving
answer to the found social problem. As a product of it, some results are stated in front of the
mobilization of the enterprise’s social networks, promotion of values, social inclusion, decrease
of psychosocial risks, management of authority, assertive communication and improvement of
organizational atmosphere.

Finally, a proposal tending to the enterprise’s social welfare is shown based on the
implementation of a responsible organizational culture program, promotion of the occupational
health, prevention of working diseases and institutionalization of spaces of individuals”, social
and family meetings in order to address problematic situations, resolution of conflicts and the
strengthening of social skills.

* Degree work.
s Faculty of Humanities. School of Social Work. Director. Edith Rueda Palomino. Social Worker.

13



INTRODUCCION

La atencion sobre el talento humano se ha convertido en uno de los principales
retos para las organizaciones quienes estan en la obligacion de garantizar los
recursos necesarios para que su grupo de colaboradores y colaboradoras
desarrollen de manera adecuada y segura sus deberes laborales, segun las
politicas corporativas y siguiendo fielmente las directrices legalmente
establecidas, labor que no seria completa si en la interaccion con las personas
que hacen parte de las instituciones, se desconocieran formas de relacién
basadas en el respeto, inclusién y confianza en las competencias y destrezas

puestas en juego para el alcance de la mision organizacional.

Pimpollo S.A.S no es ajena a esta realidad sobresaliendo como una compafia
con amplia gama de oportunidades, garantias, incentivos, que permiten mayor
cohesién de sus colaboradores (as) hacia sus lugares de trabajo, entregando lo
mejor de si en cuanto a competencias, saberes y técnicas se refiere, para
contribuir en el posicionamiento de la empresa como una de las mejores cinco
a nivel nacional, en el objeto social que la resguarda.

Al margen de estas consideraciones, la intervencién de Trabajo Social, esta
enmarcada en el reconocimiento del talento humano como parte de un todo
sistémico que se afecta reciprocamente con el contexto en el que se
desenvuelve, destacando como principio fundamental la dignidad humana y su

aporte como asociado de la organizacion.

Se acude a estas aseveraciones inicialmente con la intension de ubicar en los
Capitulos | y II, un encuentro epistemoldgico, desde el humanismo y el holismo
gue sera el eje trasversal para el desarrollo de la propuesta de intervencion,
explicando a partir de diferentes constructos teoricos sobre el tema de gestion
humana, la relacién directa entre el talento humano, el contexto en el que se
desarrollan, el manejo del poder y las relaciones interpersonales, y la influencia

de las demandas y necesidades satisfechas en la realizacion adecuada o
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problematizada de las funciones, agudizando este recorrido con un
acercamiento desde la legislacion respecto a la Gestion Humana en el

desarrollo de la misma al interior de las organizaciones.

Aqui se presenta la contextualizacion institucional de Pimpollo S.A.S. Zona
Oriente, Distrito Bucaramanga, donde se ejecuté la practica de Trabajo Social
en el segudno semestre académico de 2010, identificando generalidades de la
organizacién tendientes al objeto social, organizacion interna y externa, modelo
de planeacion con su respectiva misién, vision, objetivos y valores corporativos,
andlisis de su composicion demogréfica, y otras cuestiones que determinardn
el eje de intervencion profesional, los sujetos de intervencion profesional y sus

caracteristicas mas relevantes.

El capitulo 11l muestra la planeacion de las acciones llevadas a cabo desde la
intervencion en Trabajo Social, describiéndose el proceso metodoldgico
empleado en la recoleccién de informacién para su respectivo estudio, analisis
y reflexion desde el uso de técnicas propias de la actuacion profesional,
instrumentos, documentacion e informes oficializados en la organizaciéon para

su aplicacion al talento humano.

El resultado de la respectiva interpretacion y conocimiento de los elementos
enunciados se evidencia en el rotulo de la contextualizacion situacional
producto del ejercicio investigativo preliminar; con un mayor acercamiento a la
realidad actual corporativa, se definen los lineamientos generales que sitian el
problema social y objeto de intervencion profesional, en lo referido al contexto

familiar, relacional y motivacional del talento humano inmerso en la compaifiia.

El diagndstico situacional, consecuencia de las operaciones anteriores y en la
pertinencia de la Planeacion Estratégica a partir de su matriz DOFA, viabiliza la
formulacion de tres estrategias para responder a la complejidad organizacional
y los elementos que encontrados y reunidos se conviertieron en el eje central u

objeto de intervencién profesional. Acto seguido se explica la intencionalidad de
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cada una de las estrategias elaboradas y sus respectivos objetivos, exponiendo
el consolidado de acciones estratégicas que guiaron la accién profesional y
dieron cumplimiento a los objetivos estratégicos planteados. Este plan
operativo aterriza finalmente sobre la realidad de la empresa en relacién a
tiempos, momentos y continuidad de acciones, y de acuerdo al transcurso de la

practica dentro del semestre académico en el cual se realizo.

En los capitulos IV y V, se desarrolla la propuesta planteada con anterioridad
para explicar los sucesos ocurridos a partir de la implementacion de cada
estrategia sefialada en el proceso metodolégico, confrontando la experiencia
de la practica con los objetivos estratégicos establecidos, enfatizando en
aguellas situaciones que marcaron, transformaron, u obstaculizaron el devenir
de la intervencion profesional. Se analizan cada una de las variables que
repercutieron en los resultados de las acciones conforme al andamiaje
epistemoldgico, tedrico, conceptual y legislativo; a las metas proyectadas; a los
giros contextuales; a la complejidad organizacional; a lo agentes externos e

internos; a la experiencia misma de la actuacion profesional.

Para finalizar, se evalla en el capitulo VI, el proceso general del ejercicio
académico tomando como referente los elementos sefialados en parrafos atras,
complementando este proceso con la confrontacion desde el aporte
académico, la actitud asumida por el estudiante en practica, la disposicion de la
empresa y el compromiso de su poblacién colaboradora, concluyendo con
algunas afirmaciones, aprendizajes, reflexiones, producto de la experiencia en
el campo especificamente, y en el area organizacional (capitulo VII),
enumerando algunas recomendaciones hacia la compafia, la poblacion
colaboradora y la academia, dando paso posteriormente a una propuesta de
intervencion profesional a futuro desde Trabajo Social, denominada Promocion
del Bienestar Social Organizacional en el Talento Humano de Pimpollo S.A.S.

Zona Oriente. Distrito Bucaramanga.
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1. UBICACION REFERENCIAL

1.1 COMPRENSION DE LA DINAMICA EMPRESARIAL Y SU GESTION
HUMANA DESDE UNA PLATAFORMA EPISTEMOLOGICA, TEORICA Y
CONCEPTUAL

El reconocimiento del talento humano como eje fundamental en las
organizaciones es un aspecto que historicamente ha tenido multiplicidad de
enfoques epistemoldgicos, metodoldgicos, operativos, de acuerdo a las
tendencias, politicas econémicas y avances tecnoldgicos de cada época, con el
objetivo de mejorar la productividad y mantener una posicion sélida en el
mercado, de acuerdo a la razén social empresarial, buscando el alcance de los

objetivos misionales.

Es la misma historia la que demuestra como la gestion humana ha
evolucionado en su propésito, trascendiendo a la visibn mecanicista y
funcionalista que inicialmente justificaba acciones desde una perspectiva
clinico-patoldgica, seguida de aquella utilitarista, para sucumbir en posteriores
practicas encaminadas hacia la asociacion de gremios laborales con fines de
negociacion respecto a sus condiciones de trabajo; de cooperacién y
empoderamiento para alcanzar las metas de productividad; de capacitacion y
apuesta por parte de los empresarios, a la formacion y planes de carrera que
permitiera el fortalecimiento y reconocimiento de habilidades y competencias
de sus empleados, Utiles para la empresa; de autonomia y libertad del capital
humano para romper formas clasicas de contratos basados en la exclusividad y

la lealtad, prepararse competitivamente e incursionar en el mercado laboral.
Al analizar estas transformaciones, que entre otras cosas obedecen —como ya

se dijo- al proceso dinamico y complejo de la sociedad, se observa

paulatinamente el ingreso de una nueva representacion social acerca del
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talento humano y su importancia dentro de los sistemas organizacionales,
destacandose el humanismo como eje trasversal en la gerencia del talento
humano, y mas aun desde el rol profesional de asociaciones gremiales como

Trabajo Social.

El humanismo insiste en la importancia de la esencia del ser humano y la
contribucion al mismo, en la posibilidad de desarrollarse integralmente desde la
familia, la sociedad y todas las organizaciones a las cuales pertenece.
Elemntos que atafien el ambito social, politico, econdmico.

De ello se desprende el concepto de Dignidad Humana, con el que se pretende
englobar las relaciones entre colaboradores-as® y empresarios-as en la
busqueda del éxito organizacional, transformando la praxis utilitarista, vertical y
excluyente, en espacios propicios para la toma de decisiones, y la participacion
en las cuestiones que implican el manejo y futuro de la empresa, por lo que se
hace imprescinble “(...) desarrollar herramientas que faciliten la construccion
del SER, la capacidad de pensar, sentir, amar, reflexionar, comprender, creery

actuar.”

Asi mismo, es necesario entender que las personas que conforman el talento
humano, se constituyen como subsistemas abiertos, propios de otros sistemas
(conceptos que se abordaran mas adelante), que integran la organizacion,
razon por la cual se encuentran en constante relacion con el medio que les
rodea, siendo permeables a los factores que inciden interna y externamente,
abarcando todas las esferas de interaccion social. Por esto un segundo
elemento a tener en cuenta en la intervencion y/o gerencia del talento humano

es el enfoque holistico.

1 El concepto de colaborador-a dentro del escenario organizacional est4 tomando gran fuerza en la
actualidad, posicionando al talento humano en un rol mas comprometido y participativo en las cuestiones
que involucran el estado actual y el futuro de la empresa, desplazando el concepto de “empleado”,
término que ubicaba a la persona en un papel pasivo y de poca incidencia organizacional.

2 ESPINOSA L. Alberto. Empresay desarrollo humano integral. Recuperado en Octubre 15 de 2010. Disponible
en:http://www.dinero.com/edicion-impresa/columnistas/empresa-desarrollo-humanointegral_48751.aspx.
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La holistica alude a la tendencia que permite entender los eventos
desde el punto de vista de las multiples interacciones que los
caracterizan; corresponde a una actitud integradora como también a
una teoria explicativa que orienta hacia una comprensién contextual de
los procesos, de los protagonistas y de sus contextos. La holistica se
refiere a la manera de ver las cosas enteras, en su totalidad, en su
conjunto, en su complejidad, pues de esta forma se pueden apreciar
interacciones, particularidades y procesos que por lo regular no se
perciben si se estudian los aspectos que conforman el todo, por

separado®.

Esta concepcion permite reconocer que las personas que integran el
mecionado talento humano dentro de una empresa, estan sujetas a las
dindmicas organizacionales e interactian de acuerdo a la complejidad de las
mismas. En su manejo, la habilidad para entender la interconectividad entre los
diferentes actores sociales, sus singularidades, las formas de relacion, el
contexto en el cual se desarrollan y las influencias de la externalidad en su
conjunto, como consecuencia de una mirada integral, supera la parcializaciéon
de la realidad que se presenta como objeto de intervencion profesional® en el
entorno empresarial, construyendo politicas, estrategias, favorecedoras del
desarrollo humano y bienestar de los colaboradores que pertenecen a la

organizacion.

El término de desarrollo humano contrastado con los enfoques humanistico y

holistico, refuerzan la forma de concebir al talento humano reconociendo que:

Tal desarrollo se concentra y sustenta en la satisfaccion de las
necesidades humanas fundamentales, en la generacion de niveles
crecientes de autodependencia y en la articulacion organica de los

seres humanos con la naturaleza y la tecnologia, de los procesos

® PATH, Molly Mort. La Holistica. Recuperado en Octubre 15 de 2010. Disponible en:
http://www.icmer.org.

* A proposito de la intervencion profesional realizada desde Trabajo Social, ya sea como estudiantes o
profesionales.

19


http://www.monografias.com/trabajos13/gaita/gaita.shtml
http://ads.us.e-planning.net/ei/3/29e9/cfa010f10016a577?rnd=0.6131809357985898&pb=b3f6a6f419cb2170&fi=a7b25c36baa92f41&kw=vista
http://www.monografias.com/trabajos5/psicoso/psicoso.shtml#acti
http://www.monografias.com/trabajos4/epistemologia/epistemologia.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/administ-procesos/administ-procesos.shtml#PROCE
http://www.monografias.com/trabajos14/administ-procesos/administ-procesos.shtml#PROCE

globales con los comportamientos locales, de lo personal con lo social,
de la planificacion con la autonomia y de la Sociedad Civil con el
Estado®.

En esta linea PNUD describe el Desarrollo Humano como “un proceso
mediante el cual se busca la ampliacion de las oportunidades para las
personas, aumentando sus derechos y sus capacidades™, siendo este
paradigma un modelo que desarrolla fielmente el sentido holistico en la medida
en que “se entiende entonces como un planteamiento integral que propone la
potencializacion humana de la persona que trabaja en una organizacion, hacia
el cambio de perspectiva e identidad de su proyecto personal de vida y
sociofamiliar que sostendra con su ingreso econémico’’.

Reproduciendo estos planteamientos en el ambito empresarial, se obtiene el

Desarrollo Organizacional, circunscrito como:

(...) todo cambio planeado: Es un proceso de modificaciones culturales
y estructurales, permanentemente aplicado a una organizacion
visualizando la institucionalizacion de una serie de tecnologias sociales,
de tal forma que la organizacion quede habilitada para diagnosticar,
planear e implementar esas modificaciones con o0 sin asistencia
externa,

Es un esfuerzo educacional muy complejo, destinado a cambiar
actitudes, valores, comportamientos y la estructura de la organizacion,
de tal manera que ésta pueda adaptarse mejor a las nuevas
coyunturas, mercados, tecnologias, problemas y desafios que surgen

en una creciente progresion. El desarrollo organizacional, abarca el

® MANFRED Max-Neef, ELIZALDE Antonio. HOPENHAYN Martin. Desarrollo a Escala Humana una
opcion para el futuro. Cepaur Fundacion Dag Hammarskjold. Development Dialogue. Numero especial
1986. Pag. 62

®PNUD. Desarrollo Humano. Recuperado en Octubre 14 de 2010. Disponible en:
http://www.pnud.org.pe/frmCoceptoDH.aspx

” Torres S. Carlos E. Trabajo social en organizaciones: Nueva alternativa y perspectiva profesional.
Revista Colombiana de Trabajo social N°19. Publicacién Anual Consejo Nacional para la Educacién en
Trabajo Social. Marzo de 2005. ISSN0121-2818. P4g. 111.
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sistema total de una organizacién y la modificacion planeada con el fin

de aumentar la eficiencia de la organizacién. 8

Los enfoques citados hasta la presente, conforman el eje trasversal de la
actuacion profesional, que simultaneamente se sustenta sobre algunas teorias
que dirigen la ruta y sentido de cada accion en la practica, fortaleciendo la
comprension de las situaciones que emergen en el campo de la gestidon
humana. Uno de los conceptos mas utilizados en el transcurso de este
documento hace alusion a los sistemas, los subsistemas, los sistemas
organizacionales, la complejidad, etc. Pues bién, la Teoria General de
Sistemas® que fue concebida por Ludwig Von Bertalanffy en la década de 1940,
y con la cual se buscaba construir un modelo practico “para conceptualizar los
fenomenos que la reduccidbn mecanicista de la ciencia clasica no podia

explicar’?

, expone desde una perspectiva social, como funciona el mundo de
las relaciones que se encuentran involucradas dentro de los sistemas,
introduciendo en el lenguaje nociones como sistema, subsistema, sistemas
abiertos y cerrados, supra sistemas, los cuales presentan caracteristicas como
circularidad, organizacion, interaccion dindmica, y otros elementos entre los

que se encuentran:

La inter funcionalidad (para lograr cumplir las funciones establecidas es
preciso contar con otros sistemas que promuevan las entradas,
impulsando el procesamiento y generando salidas convertidas en las
entradas de otros sistemas).

La Globalidad (es definido como la dependencia de todo sistema para
lograr su continuidad y crecimiento) cuentan con un propésito (es el
objetivo por el cual se crea el sistema, pero a través de su desarrollo

puede ser modificado para responder a las exigencias externas.

8 ARRIETA, Freddy. Bienestar social. Empresas del Siglo XIX. Capitulo 22: Area de bienestar social.
Estructura interna. Programa y Acciones. Recuperado en octubre 18 de 2010. Disponible en:
http://www.mailxmail.com/curso-bienestar-social-empresas-siglo-xxi-1/area-bienestar-social-estructura-
interna-programas-acciones-3

9 CIBANAL, Luis. “Teoria General de Sistemas”. Recuperado en Octubre 14 de 2010. Disponible en:
http://perso.wanadoo.es/aniorte_nic/apunt_terap_famil_2.htm

19 |bid. Pag 4
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La retroalimentacion (es el proceso por el cual el sistema recibe

informacion del medio que lo rodea, proporcionando un ajuste).

Desde el plano organizacional se deduce que la organizacién es un sistema
abierto, permeable al medio externo que conforma el macrosistema al cual
pertenece. En su interior se encuentran los subsistemas representados en las
diferentes dependencias o departamentos, los cuales a su vez estan
conformados por otros subsistemas (o0 microsistemas. Para este ejemplo, cada
persona que hace parte del talento humano), y en los que se cumplen al igual
que en el macro sistema, principios de circularidad (sustituyendo el orden
lineal), interdependencia, autorregulacion, complejidad; articulados entre si por
el entramado de relaciones que se generan, producto de la permanencia
constante de los mismos.

Como lo menciona Luis Cibanal citando a Hall y Fagen “Las partes
componentes del sistema son los objetos, cuyas interrelaciones lo cohesionan.
Al mismo tiempo como un conjunto de elementos en interaccion dindmica en
funcién de una finalidad de que se compone un sistema”*?. Finalidad que para
el caso empresarial representa su mision institucional. Esta Ultima entendida

como la razén de ser de la compaiiia.

Es fundamental enfatizar en el caracter inevitable que tiene la gestibn humana
en el cumplimiento de las metas organizacionales, subrayando que como parte
de dicho sistema y visto ecolégicamente, la alteracibon de uno de los
subsistemas, incide en el comportamiento general de la organizacion o, en el
mejor de los casos -y el mas esperado-, la sinergia presentada entre sus

elementos, se traduce en el logro de sus objetivos.

Como ya es conocido, el elemento articulador entre cada subsistema es la
interaccién, por lo que la praxis profesional desde la gerencia del talento

humano y en todos los niveles de la organizacién (operativo, tactico y

UCHIAVENATO, Idalberto. Administracion de Recursos Humanos. MC Graw Hill, Interamericana S.A.
Santafé de BOGOTA 1994. p.6
12 bid., p. 16.
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estratégico), la horizontalidad en las relaciones y el reconocimiento del otro
como ser humano, con las capacidades y competencias para desempefarse
laboralmente, posibilita procesos de inclusion y participacion, formas diferentes
de interaccion a las tradicionales y por ende, resultados favorables para la
empresa. Este conjunto de relaciones que une cada subsistema de la
organizacion conforman el entramado denominado Redes Sociales que en

palabras del psicoanalista y cientifico Efrem Milanese esta definida como:

Un sistema relacional todo organico o unidad global organizada de
interrelaciones que supera y articula entre si los componentes
individuales (nodos), con la capacidad de producir relaciones
orientadas a un fin, significantes, por ello los lazos de relacion o de
existencia que establecen e implican (vinculos), por un lado, su
conformacion misma vy, por el otro, el contexto en el cual su

conformacion se hace explicita®.

Esta definicién de redes sociales presenta similitudes con la teoria general de
sistemas en cuanto a que cada elemento de la red denominado nodo
(personas, grupos, instituciones, operarios-as, departamentos de produccion o
administracién, empresas..., que hacen parte de la cotidianidad de las y los
colaboradores dentro y fuera de la organizacion) es un subsistema que se
encuentra entrelazado con otros subsistemas a través de la interaccion, en
palabras de Milanese, por medio de vinculos, determinados como “(...)tipos de

relaciones existentes entre los nodos en una red social”**.

Si se analizan estas apreciaciones, no sera dificil entender el sentido de la
intervencion desde Trabajo Social, y el papel mediador y dinamizador de sus
profesionales, en torno a las relaciones entre las y los colaboradores y los
empresarios-as: es imprescindible la adopcion de logicas horizontales,

incluyentes y motivacionales en el contexto organizacional.

3 MILANESE. Efrem, MERLO. Roberto, y Machin. Juan, “Redes que Previenen”. Coleccion
Cuadernos para la accién No. 1y 2, Instituto Mexicano de la Juventud, Afio 2000. P4g. 38.
1 Ibid. Pag. 43
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Al respecto es oportuno citar algunas teorias complementarias que dejan al
descubierto nuevas formas de acercamiento real y trabajo efectivo, como

responsables del area de Gestion o talento humano:

La Teoria X y Y de McGregor sostiene que existen dos formas de administrar
una empresa Teoria X y teoria Y, siendo esta ultima la de mayor precision por
cuanto las personas “pueden aplicarse en el trabajo con tanta naturalidad como
al jugar o al descansar (...) pueden autocontrolar su trabajo;(...) procura asumir
responsabilidades; que la creatividad, el ingenio y la imaginacion son algo que

la mayoria (...) tienen y pueden desarrollar, y no solo unos pocos.”.

Es asi como se desvirtlan paradigmas antiguos de administracion de talento
humano, en los que, desde el concepto de “recurso” (o “empleados-as”) se
consideraban un medio de produccién, cuya Unica funcién giraba en torno a los
resultados esperados, desde una Optica de direccion autoritaria,
instrumentalista, utilitarista; para volcarse hacia nuevos horizontes de gerencia
y la Gestion Humana desde la participacion. Siguiendo a McGregor, las tésis
de esta teoria que se anteponen a la Teoria X, contienen argumentos como los

presentados a continuacion, importantes para su comprension:

El esfuerzo fisico y mental en trabajo es tan natural como en el juego o

el reposo, al individuo promedio no le disgusta el trabajo en si.

No es necesario la coaccién, la fuerza o las amenazas para que los

individuos se esfuercen por conseguir los objetivos de la empresa

.Los trabajadores se comprometen en la realizacion de los objetivos
empresariales por las compensaciones asociadas con su logro. La

mejor recompensa es la satisfaccion del ego.

La gente esta motivada y tiene capacidad para asumir

responsabilidades hacia los objetivos organizacionales.

> MCcGREGOR, Douglas. La teorfa X y Y la teoria Y. Recuperado en Octubre 14 de 2010. Disponible
en: http:// www.douglasMcGregor.com
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La mayoria de las personas poseen un alto grado de imaginacion,
creatividad e ingenio que permitird dar solucion a los problemas de la

organizacion™®.

Estas caracteristicas enmarcan las variables a tener en cuenta para establecer
el tipo de relaciébn mas adecuado desde las empresas hacia sus colaboradores-
as (seguridad, respeto, motivacion, reconocimiento, valoracion y asociacion),
aplicandose a todos los estadios de la misma, por lo que el autor acota que es
en la direccion del talento humano donde se deben generar espacios de
participacion que auspicien las condiciones necesarias para alcanzar y articular
los objetivos individuales con los corporativos, a partir de la incentivacién hacia

la toma de decisiones, la confianza y “la negociacion de los objetivos”.

De la mano a la teoria Y, surge la Teoria de la Motivacidn-Higiene, autoria del
psicologo Frederick Herzberg quién “(...) tenia el criterio que el nivel de
rendimiento en las personas varia en funcion del nivel de satisfaccion, o sea,
qgue las respuestas hacia el trabajo eran diferentes cuando se sentia bien o

cuando se sentia mal"*’.

Esta teoria sustenta la motivacion de las personas en
el ambiente externo y en el mismo trabajo, lo que se define mediante factores

de higiene (extrinsecos) y de motivacion (intrinsecos).

De acuerdo con Herzberg, los factores intrinsecos se relacionan con el
reconocimiento, la responsabilidad, la realizacion personal o logro, el trabajo en
si, y el progreso o ascenso. Entre tanto, los factores de higiene o extrinsecos
involucran la politica de la empresa, la administracion, las relaciones
interpersonales (con superiores, con iguales, con subordinados), las

condiciones de trabajo, la supervision, el status, el salario y la seguridad.

Para subrayar otra corriente tedrica ineludible en el abordaje y direccion del

talento humano —al menos para este caso-, se propone a Clayton Aldefer con la

16 H

Ibid.
Y HERZBERG, Frederick. Teoria de la motivacién-higiene. Curso gratis creado por Clemente Valdés
Herrera. Recuperado en Octubre 18 de 2010. Disponible en: http://www.universidadperu.com/articulo-la-
motivacion-universidad-peru.php
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teoria E.R.G; siglas cuyas palabras en lengua castellana significan: Existencia,
Relacion y Crecimiento. Fundamentada en la piramide de necesidades de
Maslow, esta teoria plantea tres tipos de necesidades ordenadas de la

siguiente manera:

-Existencia, el grupo de necesidades que satisface son las relacionadas
con los requisitos basicos de la vida (necesidades fisiologicas y de
seguridad).

- Relacion, como expresa su nombre requiere para su satisfaccién de
las relaciones interpersonales y la pertenencia a algin grupo

(necesidades sociales o de pertenencia).

- Crecimiento, representa el deseo de crecimiento interno asi como
necesidades de reconocimiento, autoestima, autorrealizacion vy

desarrollo personal (necesidades de estima y autorrealizacion).'®

Parafraseando a Aldefer, al satisfacer las necesidades de primer orden, los
seres humanos buscan satisfacer las necesidades del siguiente nivel,
sefialando que estas pueden “ser objeto de motivacion al mismo tiempo y que
la frustracidn en una necesidad superior podria originar un retroceso a una

inferior”®.

En la plataforma organizacional, tales necesidades pueden ser interpretadas
como aquellas que son satisfechas a partir del ejercicio laboral, permitiendo a
colaboradores-as y a sus nucleos familiares, solventar las cuestiones de
vivienda, alimentacion, seguridad social, entre otras, a partir de la vinculacion
laboral y su remuneracion economica. Una vez resuelta dicha situacion, el
horizonte apunta hacia la blusqueda de nuevas satisfacciones desde la
interaccién social con su entorno inmersa en la vida cotidiana, ya sea en el

lugar de trabajo o en otros contextos en el que se desenvuelve el ser humano,

8 ALDEFER, Clayton. Teoria ERG. Curso gratis creado por Clemente Valdés Herrera. Recuperado en
Octubre 18 de 2010. Disponible en: http://www.universidadperu.com/articulo-la-motivacion-universidad-
peru.php.

¥ 1bid.
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adquiriendo una identidad y sentido de pertenencia hacia la empresa y
respecto a las funciones realizadas que seran fuente de motivacién y desarrollo
personal, de acuerdo al reconocimiento, posibilidad en los planes de carrera,
aceptacion del grupo de pares y personas ubicadas en niveles superiores de la
jerarquia organizacional, etc.; supliendo asi, el nivel de reconocimiento
esperado. Sin embargo vale la pena aclarar que la satisfaccion de estas
necesidades no se da de manera lineal, ya que la realidad en la cual interactia
es compleja, cumple con principios sistémicos de circularidad, equifinalidad y

multicausalidad.

Es claro que todas las acciones realizadas como parte de la Gerencia del
Talento Humano, deben orientarse hacia el bienestar de sus colaboradores-as,
estado que debe asumirse desde una Optica integral. Esta acepcion se articula
al plano individual y colectivo que “esta relacionado directamente con el
contexto social, global y complejo en el que cada sujeto esta inserto”®, lo cual
implica la sensacion de satisfaccion experimentada a partir de la realizacion
efectiva de sus responsabilidades, el reconocimiento sobre los logros, la
respuesta a todas sus demandas y la sensacién de estabilidad.

En las empresas, este bienestar se consolida mediante la auditoria de los
siguientes elementos: “l.Administracion de personal; 2. Salud ocupacional y
Bienestar laboral y 3. Formacién y Desarrollo.”?!. Tres componentes citados y
bajo la responsabilidad de los departamentos o areas de Gestion Humana (los
cuales deben intervenir “en los problemas del trabajador promoviendo y
aplicando los recursos que contribuiran a la mejora de las condiciones de
trabajo y la calidad de vida de los trabajadores y sus respectivas familias”?,
qgue en conjunto, definen el rumbo de actuacion en tales dependencias,

teniendo en cuenta que,

2 ARRIETA, Op. Cit.
2! 1bid.
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En la primera, se tiene en cuenta la convocatoria y seleccién de
personas, la contratacion y correcta liquidacion de empleados,

reclamos e informacién al trabajador, etc.

En cuanto a salud ocupacional y bienestar laboral se trabaja en
medicina preventiva, higiene y seguridad industrial, comités de salud

ocupacional y recreacion y deporte.

Sobre la Formacién y desarrollo, se maneja el concepto de bienestar
social estrechamente relacionado con el funcionamiento de la sociedad,
con los valores y las normas sociales, con las relaciones sociales, con
las aspiraciones de las personas, pero sobre todo, con la satisfaccion

de las necesidades fundamentales del hombre.®

Como se puede apreciar, el primer nucleo de actividades corresponde al
acervo administrativo que compromete acciones propias de reclutamiento,
nomina, aseguramiento y demas acciones de corte legal, asi como la atencién
sobre las situaciones que son verbalizadas por el colaborador como
obstaculizadoras de sus funciones en un determinado momento. Sobre el
segundo grupo se observa la apuesta por la elaboracion y marcha de procesos
encaminados hacia el cuidado de la salud tanto fisica como mental del Talento
Humano, para garantizar la calidad de su labor en las instancias donde se

encuentre laborando.

Este topico requiere de un papel comprometido por parte de los profesionales
en Trabajo Social en sintonia con los demas profesionales encargados, para la
construccion y consolidacion de estrategias que favorezcan la sensibilizacion y
participacion de los-as colaboradores-as de la organizacién, en el ejercicio
responsable de las politicas corporativas para la prevencion de enfermedades y
accidentes de trabajo, con miras a la disminucion de los riesgos profesionales.
Igualmente en el fortalecimiento de espacios destinados al encuentro con el
deporte, la recreacién, y el sano esparcimiento, extendiéndose este proceso al

plano familiar cuando sea necesario hacerlo.

Zlbid.
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En cuanto al componente de formacion y desarrollo, son indispensables no solo
las estrategias y actividades de capacitacion del talento humano para la mejora
de habilidades y competencias propias de su quehacer laboral. También es
importante la apertura de momentos dedicados al fortalecimiento del ser, a la
reflexion sobre las situaciones que atafien a su diario vivir en la organizacion y
otras esferas de su entorno inmediato, a la introspeccién y fomento de
alternativas que le permita ejercer de mejor manera su rol como colaborador-a,
como actor social, como persona, como miembro de una familia, como
ciudadano. “La empresa, ademés del desarrollo integral de sus colaboradores,
puede contribuir al desarrollo de sus familias, promover y facilitar la
conformaciéon de grupos de padres que se preparan Yy comparten

experiencias”**.

Al respecto, la profesion de Trabajo Social cuenta con una completa formacion
gue desde un enfoque estratégico, metodoldgico y operativo, “formula politicas
de bienestar social y asesora los diferentes niveles de la organizacion, en la
busqueda del mejoramiento continuo y el valor agregado para la integracion de

los objetivos individuales y organizacionales”®

, que dicho en otro lenguaje,
destaca su contribucién en el mejoramiento de la calidad de vida de los
miembros de la organizacién. En concordancia con lo expuesto, el bienestar de
los colaboradores-as esta compuesto por un agregado de factores
interrelacionados cuya funcionalidad, da como resultado en mayor o menor

magnitud, la satisfaccion de los mismos.

Estos factores obedecen a una relacion existente entre los diferentes
elementos que giran alrededor de los seres humanos, que sobre una
comprension integral enmarcan los gruesos de intervencion en el manejo del
talento humano (expuestos en la figura 1), en los que se aprecia claramente la
correspondencia de los factores en juego con respecto al bienestar fisico,
mental, emocional, social y espiritual, razén por la cual, la salud ocupacional es

tema prioritario en las areas de bienestar social de las empresas.

* ESPINOSA, , Op., Cit.
» TORRES, Op,, Cit., p. 118
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Figura 1. Factores determinantes en el Bienestar Social®®

A —— - .,"ﬁ.

Fuente: Empresa y Bienestar Social. Curso de bienestar social. Empresas, siglo XXI.

www.desarrolloydefensa.blogspot.com

La salud Ocupacional se obtiene a partir de la implementacion de programas
intencionados “la planeacion, organizacion, ejecucién, control y evaluacion de
todas aquellas actividades tendientes a preservar, mantener y mejorar la salud
individual y colectiva de los trabajadores con el fin de evitar accidentes de

»27

trabajo y enfermedades profesionales™", con el objetivo de “(...) proveer de

seguridad, proteccién y atencion a los empleados en el desempefio de su
trabajo.”?® En este sentido sus acciones deben estar dirigidas hacia la medicina
del trabajo, la higiene industrial y la seguridad industrial, que segun el Decreto

614 DE 1984 las define en el mismo orden de esta manera:

Higiene Industrial: Comprende el conjunto de actividades destinadas a
la identificacién, a la evaluacién y al control de los agentes y factores
del ambiente de trabajo que puedan afectar la salud de los
trabajadores.

Seguridad Industrial: Comprende el conjunto de actividades destinadas
a la identificacion y al control de las causas de los accidentes de

trabajo.

®Dimensiones del Bienestar Social. Recuperado en Octubre 20 de 2010. Disponible en:
http://desarrolloydefensa.blogspot.com/2008/04/qu-se-entiende-por-bienestar-social.html.
27 Universidad de la Sabana. Prevencién y salud ocupacional. Programa de Salud Ocupacional
Recuperado en Octubre 14 de 2010. Disponible en:
I218ttp://polaris.unisabana.edu.co/prevencion/salud_ocupacional/salud_ocupacional.htmI.

Ibid.

30


http://3.bp.blogspot.com/_kdcsVoFMTKM/R_yqlfgXdoI/AAAAAAAADFc/hGb-4zW3_4E/s1600-h/Bien-Com2.jpg
http://www.monografias.com/trabajos7/plane/plane.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/control/control.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/conce/conce.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/indicad-evaluacion/indicad-evaluacion.shtml
http://desarrolloydefensa.blogspot.com/2008/04/qu-se-entiende-por-bienestar-social.html
http://polaris.unisabana.edu.co/prevencion/salud_ocupacional/salud_ocupacional.html

Medicina del trabajo: Es el conjunto de actividades médicas y
paramédicas destinadas a promover y mejorar la salud del trabajador.
Evaluar su capacidad laboral y ubicarlo en lugares de trabajo de

acuerdo a sus condiciones psicobioldgicas.?

En este sentido se entiende la gran labor que amerita la intervencion
profesional, desde una dinamica interdisciplinaria con otras profesiones
encargadas del &rea de bienestar social, para la construccién de estrategias
tendientes al cumplimiento de los objetivos proyectados para el bienestar social
de la poblacién colaboradora; y el fortalecimiento de agentes protectores dentro
de las instalaciones organizacionales, que contribuyan al mejoramiento de las

condiciones contextuales y por ende, de la salud integral.

En sintonia con la razén de ser del Trabajo social, uno de los aportes a realizar
como dinamizador de los equipos de trabajo idoneos para este propdsito, debe
plasmarse en la asesoria, implementacién y formacién de mecanismos y
procesos encaminados hacia la prevencion y reduccion de factores de riesgo
presentes y latentes en los lugares de trabajo, especialmente aquellos
relacionados con la desmotivacion, el estrés laboral, el ausentismo®, etc; y la
alteracién del bienestar individual y social, producto de otras circunstancias

focalizadas en el plano familiar, social, relacional.

# Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Decreto 614 de 1984. Por el cual se determinan las bases
para la organizacién y administracion de Salud Ocupacional en el pais. Cap. 2 definiciones. Art. 9. P4g. 5.
Bogot4, D. E., marzo de 1984. Pdf

%0 E| estrés es la respuesta fisica y emocional provocada en el ser humano por una situacion fisica,
psicoldgica o social que produce desequilibrio y desarmonia. Lo desencadena un estimulo estresor de tal
intensidad que produce tension. Con respecto al ausentismo puede definirse como la pérdida temporal de
horas o dias de trabajo, independiente de las causas que lo originen. El documento completo se puede
obtener en:

OSORIO, Laura. Médulo de salud ocupacional. Enfermedades laborales. Recuperado en Octubre 14 de
2010. Disponible en:
http://www.elportaldelasalud.com/modulodesaludocupacioonal/enfermedadeslaborales.
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1.2 DISPOSICIONES LEGALES EN LA INTERACCION DEL TALENTO
HUMANO Y LAS EMPRESAS.

En la actualidad, existen infinidad de politicas, leyes, decretos, creados con el
objetivo de equilibrar las diversas relaciones entre los seres humanos, las
instituciones socialmente establecidas y el Estado, de manera que las
actuaciones particulares o asociadas, en nombre de la sociedad, con
representacion estatal o desde el sector privado deben salvaguardar el orden
juridico, producto del andlisis politico, del acontecer que se vive, y de la
concertacion en los diferentes escenarios de participacion social en los que se

aplica. Uno de estos, es el escenario empresarial.

Colombia cuenta con una plataforma legal de gran incidencia en la totalidad de
los campos de aplicacion que comprenden su territorio, amparando a todos los
sectores de la vida civil y colectiva; desplegando en materia laboral un
sinniumero de leyes articuladas también a los pronunciamientos
internacionales, establecidas para la regulacién entre las empresas y el talento
humano, con miras al logro de los objetivos corporativosy a la humanizacion de
los procesos productivos. Por tanto, es necesario sefalar los preceptos
normativos mas importantes que constituyen el marco legal como base de la

intervencién profesional.

De acuerdo al acercamiento epistemologico realizado inicialmente, ha de
entenderse la relevancia que tiene La Declaracion Universal de los Derechos
Humanos®' como eje trasversal de la ley en este tema, al considerar el derecho
social al trabajo y las condiciones necesarias para el ejercicio adecuado del
mismo, aspectos que coherentemente la Constitucion Politica de Colombia de
1991, en su articulo 25 cita como uno de los derechos fundamentales en la

medida en que “El trabajo es un derecho y una obligacion social y goza, en

31 Oficina en Colombia del alto comisionado de las Naciones Unidas para los Derechos Humanos.
Declaracion Universal de los Derechos Humanos.. Bogota, D.C. diciembre 2004. Pag. 14-16. Art. 22-24
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todas sus modalidades, de la especial proteccion del Estado. Toda persona

tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas”.

Llama la atencion, la acentuacion realizada hacia las condiciones laborales en
tanto que estas deben guardar fidelidad a la justicia y la dignidad de las
personas que se encuentran vinculadas. Condiciones que deben ser
garantizadas por los empleadores y por el mismo Estado a través de la
formulacion y marcha de politicas que favorezcan al colaborador. En este
mismo sentido el articulo 53 de la Carta Magna declara la responsabilidad del
Congreso de la Republica para expedir el estatuto del trabajo, y cuya ley:

Tendrd en cuenta por lo menos los siguientes principios minimos
fundamentales:

Igualdad de oportunidades para los trabajadores; remuneraciéon minima
vital y movil, proporcional a la cantidad y calidad de trabajo; estabilidad
en el empleo; irrenunciabilidad a los beneficios minimos establecidos
en normas laborales;(...); garantia a la seguridad social, la
capacitacion, el adiestramiento y el descanso necesario; proteccion
especial a la mujer, a la maternidad y al trabajador menor de edad (...).
La ley, los contratos, los acuerdos y convenios de trabajo, no pueden
menoscabar la libertad, la dignidad humana, ni los derechos de los

trabajadores.®

Nuevamente se resalta la misién del Estado en proporcionar la normatividad
para el cuidado del bienestar social del Talento Humano, que como se ha dicho
con antelacion, contempla integralmente la totalidad de los ambitos de
aplicacion como lo es el social, el econdmico, el laboral; y las herramientas
necesarias para el desarrollo de las actividades laborales, el fortalecimiento y
adiestramiento de competencias, la perspectiva de género, el resguardo a la

salud y a la condiciéon humana, entre otros.

%2 Constitucion Politica de Colombia 1991. Titulo 1. De los Derechos, las garantias y los deberes.
Capitulo I. de los Derechos Fundamentales. Art.25. Bogota D.C. Editorial Unién. 2007.
% Ibid. Art. 53
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En lo que respecta a las empresas, hay que acotar la obligacién de incorporar
en sus politicas internas, la organizacién de acciones, proyectos, programas,
en funcion de la adecuacion de espacios seguros, capacitacion del talento
humano (como lo explicita el articulo 54 de la Constitucion Nacional), trato
humanizado, y las responsabilidades contractuales, en pro del bienestar de sus

colaboradores-as, incluyendo a sus familias.

Paralelamente se encuentra como una extension especifica de La constitucion
Nacional, el Cédigo Sustantivo del Trabajo (CST) que define el trabajo como:
“...toda actividad libre, ya sea material o intelectual, permanente o transitoria,
que una persona natural ejecuta conscientemente al servicio de otra y
cualquiera que sea su finalidad, siempre que se efectle en ejecucion de un
contrato de trabajo.”** Entiéndase que el concepto acé presentado determina
una relacién contractual que unifica dos necesidades o demandas (esta ultimo,
observado desde un enfoque de derechos): la necesidad de obtener un
sustento econdmico para suplir otras necesidades y la necesidad de reclutar
Talento Humano para el desarrollo de la actividad econdmica propia de la
compafiia y el logro de los objetivos corporativos; o en la légica econdmica: la
relacion entre la oferta y la demanda. Al generarse el contrato de trabajo se
adquieren compromisos reciprocamente que nivelan las expectativas de las
dos partes (empleador-a y trabajador®) a las cuales el empleador-a tiene bajo

su responsabilidad una serie de obligaciones como:

Poner a disposicion de los trabajadores, salvo estipulacion en
contrario, los instrumentos adecuados y las materias primas
necesarias para la realizacion de sus labores.

Procurar a los trabajadores locales apropiados y elementos
adecuados de proteccion contra los accidentes y enfermedades
profesionales en forma en que se garanticen razonablemente la

seguridad y la salud.

3% Codigo Sustantivo del Trabajo. Titulo preliminar. Definiciones generales. Art. 5. Editorial Union Ltda.
Bogota, D.C., Colombia 2010. Pag. 17

% Cabe resaltar que el término “trabajador” es acufiado por el presente cédigo, para hacer referencia al
colaborador.
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Prestar inmediatamente los primeros auxilios en casos de accidente o
enfermedad (...).

Pagar la remuneracion pactada en las condiciones, periodos y
lugares convenidos.

Guardar absoluto respeto a la dignidad personal del trabajador, a sus
creencias y sentimientos.

Conceder al trabajador las licencias para el ejercicio del sufragio; para
el desempefio de cargos oficiales transitorios de forzosa aceptacion;
en caso de calamidad domestica debidamente comprobada; (...)
Cumplir el reglamento y mantener el orden, la moralidad y el respeto

alas leyes.*®

Las obligaciones se encuentran enmarcadas en las disposiciones que la Ley
nacional ha elaborado para regular las actuaciones entre estos y sus
colaboradores-as, quienes a su vez también deben cumplir con otros deberes a
favor de la empresa. Obligaciones y prohibiciones para ambas partes,
constitituyen el marco de las relaciones al interior de las organizaciones, como
soporte en el cual se dinamiza la relacion empleador/a-colaborador/a,

presentadas en el CST.

Ahora bién, la salud ocupacional tiene un lugar de gran importancia en el orden
legal que vigila y regula el actuar de las empresas, conformandose como uno
de los pilares del bienestar social para el talento humano. Por consiguiente la
higiene y la seguridad en el trabajo son factores determinantes en la calidad de
vida del mismo dentro de las instalaciones de trabajo. Ante esto los

empleadores-as estan obligados a:

(...) suministrar y acondicionar locales y equipos de trabajo que
garanticen la seguridad y salud de los trabajadores, a hacer practicar
los exdmenes médicos a su personal y adoptar las medidas necesarias
de higiene y seguridad indispensables para la proteccion de la vida, la

salud y la moralidad de los trabajadores a su servicio (...)*’

% Codigo Sustantivo del Trabajo. Art. 57. Ibid. Pag. 31
¥ Ibid., p. 137.
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Garantizar estas condiciones, alienta en el talento humano la sensacion de
seguridad, toda vez que contribuye a la realizacion de las funciones
satisfactoriamente y al establecimiento de wuna cultura organizacional
adecuada, ayudando a potenciar habilidades y destrezas que impulsen el
desarrollo integral del grupo colaborador. No cabe duda que la ley 100 de 1993
tiene un papel primordial en lo relacionado con la seguridad y la salud del
talento humano pues a través de la misma se crea el Sistema de Seguridad

Social Integral comprendiéndose como:

(...) el conjunto de instituciones, normas y procedimientos, de que
disponen la persona y la comunidad para gozar de una calidad de vida,
mediante el cumplimiento progresivo de los planes y programas que el
Estado y la sociedad desarrollen para proporcionar la cobertura integral
de las contingencias, especialmente las que menoscaban la salud y la
capacidad econdmica, de los habitantes del territorio nacional, con el fin

de lograr el bienestar individual y la integracion de la comunidad. *

Notese como la ley 100 se concatena con las anteriores disposiciones
legislativas, en la medida en que es responsabilidad del Estado y de sus
organismos, asi como de las instituciones privadas, sumar fuerzas para la
creacion de mecanismos que propicien el bienestar individual y la comunion
entre los miembros de la sociedad. Es en esa misma linea en que la presente
Ley ratifica deberes del maximo mandatario del territorio nacional que

mencionadas en el articulo 139, numeral 11, le obliga a:

Dictar las normas necesarias para organizar la administracién del
Sistema General de Riesgos Profesionales como un conjunto de
entidades publicas y privadas, normas y procedimientos, destinados a

prevenir, proteger y atender a los trabajadores de los efectos de las

% Ley 100 de 1993. Recuperado en Octubre 24 de 2010. Disponible en:
http://www.personeriamedellin.gov.co/observatoriodesalud/docus/legislacion/ley100de1993.pdf-
Predmbulo
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enfermedades y los accidentes, que puedan ocurrirles con ocasion o

como consecuencia del trabajo que desarrollan (...)39

Aparece entonces una nueva figura: el Sistema General de Riesgos
Profesionales, red institucional normativa y metodoldgica, encargada de la
atencion integral de la salud del talento humano en las empresas, la cual se
abordara cuidadosamente mas adelante.

Siguiendo la Ley 100 de 1993, de su articulo 161, surgen otros mandatos de
obligatorio cumplimiento para los empleadores-as, encontrandose algunos de
tipo administrativo, de contribucion financiera al Sistema General de Seguridad
Social, de reporte de dinAmicas empresariales que incluyen la movilidad del
capital humano, y de sanciones por evasion de responsabilidades; obligando a
“Garantizar un medio ambiente laboral sano, que permita prevenir los riesgos
de trabajo y enfermedad profesional, mediante la adopcién de los sistemas de
seguridad industrial y la observancia de las normas de salud ocupacional y

seguridad social.”*°

De la mano con la Constitucion Nacional, el CST, La Ley 100 de 1993
aparecen ciertos decretos que inciden en aspectos especificos a tener en
cuenta dentro del marco de la intervencion profesional. El primero de ellos a
citar es el Decreto 1295 de 1994 que determina la organizacion vy
administracion del Sistema General de Riesgos Profesionales.

En su capitulo I, articulo 1, se incluyen “Las disposiciones vigentes de Salud
Ocupacional relacionadas con la prevencién de los accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales y el mejoramiento de las condiciones de trabajo

(...)"*! por lo que consagra como uno de los objetivos:

Establecer las actividades de promocion y prevencion tendientes a
mejorar las condiciones de trabajo y salud de la poblacion trabajadora,

protegiéndola contra los riesgos derivados de la organizacion del trabajo

¥ Ibid., p. 65.

“0 |bid., p. 79-80.

* Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Decreto 1295 de 1994. Sistema General de riesgos
Profesionales. Diario oficial. afio CXXX. n. 41405. 24, junio, 1994. Cap. 1, Art. 1
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gue puedan afectar la salud individual o colectiva en los lugares de
trabajo tales como los fisicos, quimicos, biolégicos, ergondmicos,
psicosociales, de saneamiento y de seguridad. 2

Con dichas apreciaciones, el presente decreto busca tras la definicion de
conceptos tales como riesgos profesionales, accidente de trabajo, enfermedad

profesional*®

(que respectivamente son definidas como: Accidente producido por
el trabajo desempefiado y la enfermedad catalogada como profesional; Suceso
repentino que por causa del trabajo afecta la funcionalidad del organismo;
Desarrollo de patologias por causa del tipo de trabajo desempefiado, o el
contexto en el cual labora, y que ha sido contemplada como enfermedad
profesional, por el gobierno nacional), los cuales incurren no solo en la vida del
colaborador-a dentro del sistema organizacional, sino en todo lo referente a sus
implicaciones fisicas y psico-sociales, y las responsabilidades del empleador** en
la implementacién de mecanismos de prevencion de los riesgos profesionales y la
promocion de practicas favorables de la salud ocupacional, asi como la
conformacion del Comité Paritario de Salud Ocupacional (COPASO) en las

empresas.

Al igual que en la normatividad del CST y la Ley 100/93, el Decreto 1295/94,
sefiala obligaciones y deberes de los empleadores o empresas, pero también se
mencionan ciertos derechos de los cuales goza. Situacion que se reproduce en
las y los colaboradores que a pesar de tener un conjunto significativo de derechos
que sirven en funcibn de su bienestar integral, no son ajenos a las
responsabilidades que como miembros de una empresa deben tener en cuenta,
para gue participen como sujetos activos en la prevencion de posibles situaciones
gue alteren su salud, y de esta manera gozar también a plenitud sus derechos.
(Ver cuadro 1)

*2 |bid.
*® Ibid. Cap. I1. Art. 8-11.
* Ibid. Cap. VI. Art. 56
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Cuadro 1. Derechos y deberes en el Sistema de Riesgos Profesionales.

DERECHOS DEL EMPLEADOR

DEBERES DEL EMPLEADOR

*A orientacién, por parte de la administradora de
riesgos profesionales, sobre la prevencion y
evaluacion de los riesgos, a recibir
recomendaciones que controlen o eliminen el
factor de riesgo.

*A recibir, por parte de la ARP, asesoria para los
programas de medicina laboral, seguridad e
higiene industrial y salud ocupacional sin
discriminacién, preferencia de numero de
trabajadores o cotizaciones de la empresa.

*El pago total de la cotizacion de los
trabajadores a su servicio. (0,348% -
8,7%)

*Trasladar el monto de las cotizaciones
a la ARP correspondiente dentro de los
plazos indicados.

*Procurar el cuidado integral de los
trabajadores.

*Destinar recursos técnicos, humanos y
financieros para la ejecucién del
programa de salud ocupacional de la
empresa.

*Programar, ejecutar y controlar el
cumplimiento del programa de salud
ocupacional.

*Notificar a la ARP los accidentes de
trabajo y enfermedad profesional dentro
de los dos dias de su ocurrencia.
*Facilitar la capacitacion en salud
ocupacional a los trabajadores.
*Facilitar la eleccion del COPASO y
Vigia y registrarlo ante el Ministerio de la
Proteccion Social.

*Informar a la ARP las novedades del
personal.

*Informar a los trabajadores y a las EPS
donde estén afiliados sus trabajadores,
la ARP escogida.

DERECHOS DEL COLABORADOR

DEBERES DEL COLABORADOR

El trabajador que sufra un accidente de trabajo o
se le diagnostique una enfermedad profesional
tiene derecho a la cobertura por parte de la ARP
en el 100% de las siguientes prestaciones
econdmicas y asistenciales:

*Atencion inicial de urgencias en cualquier IPS en
el evento de Accidente de Trabajo.

*Atencion médica, quirdrgica, terapéutica y
farmacéutica prestada por la IPS donde esta
afiliado.
*Servicio  de
diagndstico,
medicamentos.
*Rehabilitacion fisica y profesional.

*Elaboracion y reparacion de protesis y ortesis.
*Gastos de traslado en condiciones normales y
necesarias para la prestacion de los anteriores
servicios.

*Subsidio por incapacidad temporal.
*Indemnizacion por incapacidad permanente o
parcial.

*Pension de invalidez.

*Pension de sobreviviente por la muerte del afi
liado o pensionado.

hospitalizacion,
tratamiento vy

odontologia,
suministro  de

*Procurar el cuidado integral de su
salud.

*Suministrar informacion sobre el estado
de su salud.

*Cumplir  normas, reglamentos e
instrucciones Salud Ocupacional.
*Participar en prevencion de riesgos a
través de COPASO vy/o Vigia
Ocupacional.

*Los pensionados por invalidez por
riesgos profesionales deberan informar y
mantener actualizada su informacion.
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*Auxilio funerario a quien sufraga los gastos de
entierro de un afiliado o pensionado.

* A ser incorporado y/o reubicado una vez
terminados sus procesos de recuperacion y/o
rehabilitacion.

*Procurar el cuidado integral de su salud.
*Suministrar informacién sobre el estado de su
salud.

*Cumplir normas, reglamentos e instrucciones
Salud Ocupacional.

*Participar en prevencion de riesgos a través de
COPASO y/o Vigia Ocupacional.

*Los pensionados por invalidez por riesgos
profesionales deberan informar y mantener
actualizada su informacion.

Fuente: Sistema General de Riesgos Profesionales. Disponible en:
www.fondoriesgosprofesionales.gov.co

Volviendo sobre la Salud Ocupacional, no se puede dejar de lado el Decreto 614
de 1984 por el cual® se determinan las bases para la organizacion y

administracién de Salud Ocupacional en el pais™*

, mencionando como objeto
de la salud ocupacional*® el mejoramiento y mantenimiento de las condiciones
de vida y salud de los trabajadores, la prevencion de dafios que atenten contra
la salud, originados en las condiciones de trabajo, la proteccion de las y los
colaboradores contra todos los factores de riesgo existentes (fisicos,
mecanicos, psicosociales, eléctricos...), la erradicacion y control de agentes
nocivos a la salud integral en los sitios de trabajo, etc.; responsabilizando a los
empleadores o “patronos” en la disposicién para “facilitar a los trabajadores la
asistencia a cursos y programas educativos que realicen las autoridades para

la prevencion de los riesgos profesionales” *’

Por otra parte el Ministerio de Proteccion Social en la Resolucion 1401 de
2007, prioriza acciones investigativas hacia incidentes y accidentes de trabajo

para detectar los factores causales y generar medidas que ayuden en la

** Apuntes sobre el Sistema General de Seguridad Social en Salud de Colombia. Decreto 614 de 1984.
Predmbulo. Recuperado en Diciembre 27 de 2010. Disponible en http://ley100.com/portal/riesgos/37-
decretos/78-decreto-614.

“ Ibid. Art. 2

" Ibid. Art.24
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eliminaciébn o minimizacion de las condiciones de riesgo y posible recurrencia

de los mismos, por lo que también define algunos conceptos como:

¢ Incidente de trabajo: Suceso acaecido en el curso del trabajo o en
relacién con éste, que tuvo el potencial de ser un accidente, en el
gue hubo personas involucradas sin que sufrieran lesiones o se
presentaran dafios a la propiedad y/o pérdida en los procesos.

e Causas basicas: Causas reales que se manifiestan detras de los
sintomas; razones por las cuales ocurren los actos y condiciones
subestandares o inseguros; factores que una vez identificados
permiten un control administrativo significativo. Las causas basicas
ayudan a explicar por qué se cometen actos subestandares o
inseguros y por qué existen condiciones subestandares o
inseguras.

e (Causas inmediatas: Circunstancias que se presentan justamente
antes del contacto; por lo general son observables o se hacen
sentir. Se clasifican en actos subestandares o actos inseguros
(comportamientos que podrian dar paso a la ocurrencia de un
accidente o incidente) y condiciones subestandares o condiciones
inseguras (circunstancias que podrian dar paso a la ocurrencia de

un accidente o incidente) *®

De ello se desprende que las acciones desde la intervencién profesional en
Trabajo Social no solo deben seguir los pardmetros legislativos sino que, en
una dimensién interdisciplinaria, esta llamada a generar formas de abordaje
para la deteccién de las causas y la atencion de posteriores incidentes. Sin
embargo como ya es sabido, estas situaciones no solo afectan la salud fisica
de los colaboradores y sus causas no se gestan a partir de manifestaciones
patolégicas igualmente fisicas. Revisando lineas atras, se encuentra que los
seres humanos son el producto de sus circunstancias, siendo permeables a los
cambios externos e internos que se producen. Refiérase aqui, aquellas

situaciones, eventos, estados, que involucran aspectos psicoldgicos y sociales,

8 Ministerio De Proteccion Social. Resolucién 1401 de 2007. Diario Oficial 46638. Bogota, D.C., Mayo
de 2007. Cap. 1, art.2, 3.
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que de una u otra manera tienen razén de ser -en muchos casos- en las
dinamicas presentadas en sus lugares de trabajo, por su quehacer laboral, y
como consecuencia de este en otros espacios de participacion y convivencia,
ya sea su circulo social, su familia o su individualidad, por lo que es imperativo
incluir otros factores facilitadores de riesgos psicosociales examinados en la
Ley Nacional a través de la Resolucién 1016 de 1989 en la cual se delimitan

como,

(...) aquellos aspectos intrinsecos y organizativos del trabajo, y a las
interrelaciones humanas, que al interactuar con factores humanos
enddgenos (edad, patrimonio genético, antecedentes sicoldgicos) y
exogenos (vida familiar, cultura, etc.) tienen la capacidad potencial de
producir cambios sicologicos del comportamiento (agresividad,
ansiedad, insatisfaccion) o trastornos fisicos o psicosomaticos (fatiga,
dolor de cabeza, hombros, cuello, espalda, propension a la Ulcera
gastrica, la hipertension, la cardiopatia, envejecimiento acelerado).*

Como puede deducirse, todos los aspectos organizacionales y condiciones de
trabajo sujetos a politicas empresariales, autoridad, espacios fisicos y su
estado, tipos de contaminacion, incentivos, correctivos y sanciones, imagen
institucional, hasta los productos y la cadena de valor, mezclados con los
niveles de tolerancia de cada colaborador-a de acuerdo a su filosofia de vida,
situacion familiar, red social, caracteres de personalidad de acuerdo a su
cultura; inciden en la factibilidad o no de alteraciones a su salud mental y
psicologica, causando una reaccion sobre su entorno inmediato y en quienes
hacen parte del mismo; o como se ha determinado clinicamente, el encuentro
de fuerzas antagonicas (crisis familiar-acoso laboral), reproducen su efecto
sobre la salud fisica y de paso, desmejoramiento en el rendimiento laboral

(enfermedad- ausentismo).

*Resolucién 1016 de Marzo 31 de 1.989. Recuperado en diciembre 20 de 2010. Disponible en:
http://copaso.upbbga.edu.co/legislacion/Resolucion%201016%20de%2089.%20Progrmas%20de%20Salu
d%?200cupacional.pdf
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No obstante, la dificultad para abarcar esta clase de riesgos presentes en las
empresas, resultado de las interacciones sociales, la cultura y la construccién
de la realidad a partir de la experiencia subjetiva, amplia el panorama del
ambito psicosocial, obligando a la Ley colombiana a replantear tal definicion
constantemente utilizdndose en la actualidad el término: Factores de riesgo
psicolaborales, aunque algunos siguen llamandolo Factores de riesgo
psicosocial.

De cara a lo expuesto, este concepto se convierte en uno de los objetos de
intervencibn mas importantes para el area de Gestion Humana, Yy
especificamente, para los y las profesionales de Trabajo Social que
pertenezcan a la misma, dada la prioridad de abordaje de las situaciones
asociadas al elemento psicolaboral, que afectan el bienestar de las y los
colaboradores, y de paso los nodos de las redes sociales que se encuentran a
su alrededor.

El estrés laboral es una de las patologias resultantes de la presencia de riesgos
psicolaborales, constituida como una enfermedad profesional, y sobre la cual el
Decreto 2566 de 2009 la estipula dentro de la tabla de riesgos profesionales,

enumerando algunas de sus causas:

Trabajos con sobrecarga cuantitativa, demasiado trabajo en relacion
con el tiempo para ejecutarlo, trabajo repetitivo combinado con
sobrecarga de trabajo. Trabajos con técnicas de produccion en masa,
repetitivos, o mondétonos, o combinados con ritmo o control impuesto
por la maquina. Trabajos por turnos, nocturno y trabajos con
estresantes fisicos con efectos psicosociales, que produzcan estados
de ansiedad y depresion, Infarto del miocardio y otras urgencias
cardiovasculares, Hipertension arterial, Enfermedad acidopéptica

severa o Colon irritable.>

Para concluir, hay que reconocer que la legislacién colombiana, presenta un
complejo sistema de normas que atienden a las diferentes situaciones

presentadas en las organizaciones, involucrando el bienestar de los-as

% Ministerio de Proteccién Social. Decreto 2566 de 2009. tabla de riesgos profesionales. Patologias
causadas por estrés en el trabajo. Bogota, D.C., Colombia, Julio 2009. Art. 1. N° 42. P4g. 5
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colaboradores-as. Estas se han transformado, mejorado o sustituido con los
afos, para dar respuesta a las exigencias de la sociedad civil y a los sectores
publicos y privados, en aras de mejorar las condiciones de trabajo y la

productividad.

En el esperado bienestar, es de precisar que las obligaciones por parte de las
empresas se dirigen a la implementacion de programas que ayuden a
conservar la salud de su Talento Humano, siendo quiza uno de los topicos con
mas fuerza dentro del margen legal. No obstante, en la practica de muchas
organizaciones, la tarea no trasciende de la seguridad industrial como tépico
fuerte de la salud ocupacional, priorizando su intervencion en la atencion y
prevencion de enfermedades que alteran la actividad econdmica empresarial,
sin prestar mayor relevancia al elemento psicosocial, o0 como se expresaba

anteriormente, al espectro psicolaboral.

De acuerdo a este orden de ideas, se encuentran disposiciones legales
relacionadas con la salud ocupacional como La resolucion 2400 del mismo afio,
que dicta la normatividad sobre la seguridad para cada sector industrial, con
fines de preservacion de la salud fisica y mental, y prevencién de accidentes de
trabajo y enfermedades profesionales “para lograr las mejores condiciones de

higiene y bienestar de los trabajadores en sus diferentes actividades.”".

Por otra parte el Decreto 586 de 1983°% establece la creacién del Comité
Nacional de salud Ocupacional para diseflar y coordinar los programas de
salud ocupacional, determinando sus integrantes, y sus funciones. La
reglamentacion y el funcionamiento de los comités paritarios de medicina en los

lugares de trabajo, le corresponden a la Resolucién 2013 de 1986,

*lResolucién 2400 de 1979. Recuperado en diciembre 10 de 2010. disponible en:
http://www.usbmed.edu.co/copaso/resoluciones%5CRes.2400-1979.docl

52 Ministerio de Proteccion Social. Plan Nacional de Salud Ocupacional 2003-2007. Recuperado en
Diciembre 10 de 2010. Disponible en: http://actrav.itcilo.org/courses/manuales09/convenios-
oit/materiales-de-apoyo/Convenio%20115/Colombia.pdf.

53 Ministerio de Proteccién Social. Resolucién 2013 de 1986. Recuperado en diciembre 17 de 2010.
Disponible en:
http://mps.minproteccionsocial.gov.co/vbecontent/NewsDetail.asp?1D=11099&IDCompany=3
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estableciendo igualmente obligaciones de conformacion del COPASO para los
empleadores.

Ciertamente estas leyes, estan orientadas hacia el cuidado de la salud fisica,
cuestion que interpretada inadecuadamente por las empresas, hace cojear su
interés y su accionar frente al bienestar social del talento humano. Por dichas
razones, es importante que quienes pertenecen a los departamentos de
Gestidn humana, actien desde una perspectiva holistica, reconociendo que no
solo la salud fisica posibilita la productividad y el rendimiento, que el bienestar
social también se compone de otros elementos que conforman el bienestar
individual y el bienestar colectivo, los cuales al desarrollarse en un contexto
empresarial adecuado, seguro y responsable, manejado por figuras que inciden
en sus colaboradores-as desde una ldgica incluyente y solidaria, apuntan y de
hecho alcanzan, los objetivos de productividad.

A la par con esto, los departamentos de Gestion humana se deben configurar
como un puente en el que se articulen los intereses de los empleadores-as con
los intereses de los colaboradores-as, sobre la pista de la concertacion y con
norte hacia el cumplimiento de la misién institucional, teniendo claro que las
apuestas al talento humano, se convierten en inversiones de gran valor para el
futuro de la empresa. Cuestiones que desde la intervencion profesional en
Trabajo Social se encuentra reflejadas en las “Normas relacionadas con el

desempefio en las Organizaciones”*

conforme a la cooperaciéon con las
entidades, con politicas y propuestas dirigidas a la contribucion del Desarrollo
Humano y Social en el area del Bienestar Laboral; a la promocion, direccion y
apoyo en los Procesos de Gestion social de las empresas: en cuanto a la
sensibilizacion frente a la Responsabilidad Social a partir del compromiso y
analisis critico sobre el proyecto empresarial; y frente a la interiorizacién de las

disposiciones laborales tendientes a la optimizacion de sus servicios.

> CODIGO DE ETICA PROFESIONAL DE LOS TRABAJADORES SOCIALES EN COLOMBIA.
Asamblea General de Delegados de la FECTS. Barranquilla, Colombia. Marzo de 1981. Cap. VI, Art. 12
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2. UBICACION INSTITUCIONAL

2.1UNA MIRADA GLOBAL A LA INDUSTRIA AVICOLA

La industria avicola se ha posicionado progresivamente a nivel mundial
consolidandose como una de las méas importantes en lo que respecta a
productos alimenticios para el consumo humano, siendo paises como Estados
Unidos, Venezuela, Ecuador, Vietnam, China, y Japon, los mas sobresalientes
en este sector de la economia, a partir de la implementacion de novedosos
sistemas de calidad, tecnicas y tecnologias de punta que contribuyen al
mejoramiento continuo de los productos, los procesos y la participacion en los
mercados nacionales e internacionales.

De alli que se evidencie en términos estadisticos un crecimiento representativo
del sector en comparacién con otros escenarios de la economia mundial como
la pezca, la ganaderia, y productos agricolas, cuyo movimiento financiero
repercute en una expresion directamente proporcional al contexto colombiano,
apreciando que las nuevas tendecias en el ejercicio de la avicultura permite
mayor efectividad en los procesos llevados a cabo para tales fines, por lo que
se hace necesaria la inyeccion de importante capital para lograr la condicion de

competitividad esperada en los mercados extranjeros y nacionales.

Para el caso de Colombia la situacion de la industria demuestra un estado
satisfactorio en torno a los resultados econdmicos encontrados en las ultimas
decadas aun cuando la produccion avicola es relativamente nueva, los cuales
se derivan del aumento paulatino en el consumo de los productos analizando
que “Entre 1970y el 2009 el incremento anual promedio en el consumo fue de
7,7% para el pollo y de 3% para el huevo, siendo los mayores crecimientos los
observados en los afios 70°s y 80's para el pollo y 70's y 90°s para el huevo™”.
Sin embargo, y en concordancia con la situacion global, la produccién y

comercializacion se vio afectada por fenomenos como la recesén econdmica

> Benchmark. Reportes Sectoriales: Sector Avicola. Recuperado en diciembre 18 de 2010. Disponible en:
http://www.bprbenchmark.com/reportessectoriales/sectoravicola.

46


http://www.bprbenchmark.com/reportessectoriales/sector

mundial inicialmente, y posteriormente por los fuertes cambios climaticos que
en el territorio nacional produjo un impacto negativo sobre la industria, por
causa del invierno, cuyos resultados se evidenciaron en el comercio interno y
externo naturalmente. Por ejemplo, al interior del pais se produjo una
disminucion de las importaciones en el periodo comprendido entre Enero y
Mayo de 2010, cifra inferior a la generada en el mismo periodo de 2009,
representando el 36.27%>° de decrecimiento.

En lo correspondiente a las exportaciones y tomando como referencia el mismo
intervalo analizado anteriormente, el ingreso financiero reporté un incremento
de 232.14%"" en comparacién a 2009, lo que repercuti6 en la priorizacién de la
industria sobre la comercializacion de los productos en el exterior, siendo
“Cundinamarca, los Santanderes (26%), la region del Valle (15%) y el Eje
Cafetero (10%)”*® las zonas exportadoras de mayor cantidad de productos

avicolas.

En la industria avicola presente en el pais, vale destacar la conformacion de
111 empresas distribuidas en todo el territorio nacional, donde AVIDESA MAC
POLLO S.A., Pimpollo S.A.S., Pollos El Bucanero S.A., Campollo S.A,, y
Alimentos Friko S.A. son las cinco organizaciones mas reconocidas; todas ellas

reguladas por el Fondo Nacional Avicola- FENAVI, que tiene como obijetivo,

(...) propender por el desarrollo de la Industria Avicola, proteger y
defender los intereses de los Avicultores, solicitar la atencion necesaria
y requerir la proteccion del estado que la produccion Avicola necesite y
Administrar los recursos del Fondo Nacional Avicola, entre otras.

La administracion del Fondo Nacional Avicola esta asignada por la Ley

117 a la Federacion Nacional de Avicultores (...)*°

% Ibid.
5 Ibid.
% Ibid.
% Ibid
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De este propdsito se desprende toda una gama de acciones tendientes a la
mejora continua de los procesos de produccidon avicola, la tecnificacién y
cualificacion de su talento humano, la veeduria de los procesos en grupos
poblacionales de pequefios y medianos avicultores con la correspondiente
asistencia técnica, el impulso investigativo que envuelve las dinamicas
econdmicas en torno a la industria y al interior de las empresas del sector, el
seguimiento técnico a la manipulacién de las aves, la expansion comunicativa
de lo oportuno al sector, etc. Es esta la oportunidad para resaltar el nivel de
importancia del sector avicola a nivel nacional que al cierre del afio 2009,
significo la posicion nimero 33, entre los 82 sectores analizados, de acuerdo a
los resultados econdmicos, pero que en coherencia con el aumento progresivo

de sus ventas en el mercado, se ubica en el puesto 16.

A nivel departamental, Santander se encuentra en la lista de las regiones de
mayor importancia en el sector avicola, identificAndose (de la mano con los
datos ya mencionados), Avidesa Mac Pollo S.A., como la empresa mas
importante, seguida de Pimpollo S.A.S., compafiias que junto a Distraves S.A.,
tienen a su cargo la prevalencia en el nimero de exportaciones a venezuela,

de todo el pais.

Sujeto a las politicas de calidad, y demas elementos legislativos que rigen en el
contexto colombiano para la regulaciéon de las relaciones empresariales, el
departamento se ha caracterizado por tener en su interior escenarios
propicipos y adecuados para la produccion avicola, complementandose tales
condiciones con la introduccién de mecanismos tecnoldgicos, talento humano
cualificado, y valiosa experiencia en la materia. No obstante, por causa de los
giros en la economia nacional experimentados en estos ultimos dos afos, y
mas aun en el ultimo trimestre de 2010, el sector se ha visto fuertemente
afectado por la ola invernal que azoté al pais, haciendo que las ventas bajaran

significativamente a nivel nacional e internacional.
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Esto trajo consigo otra serie de situaciones que incluyeron el disparo de
presupuestos organizacionales, la implementacion de estrategias para
contrarestar los desajustes en la produccion (causados fundamentalmente en
las granjas de reproduccion y engorde), y nuevas formas de contratacion con el
talento humano asociado a las organizaciones de produccién avicola, asi como
la intencion de aplicar estrategias de expansion y crecimiento a traves de la
asociacion con otras empresas, con fines de mejora, reduccion de

presupuestos, como se vera posteriormente con respecto a Pimpollo S.A.S.

2.2 PIMPOLLO S.A.S. ZONA ORIENTE. DISTRITO BUCARAMANGA

Pimpollo S.A.S estd ubicada en el segundo lugar de las compafias mas
importantes del pais del sector avicola, ingresando a este el 18 de marzo de
1974, con el nombre de Industria de Occidente Pimpollo S.A, cambiando su
razon social en 1981 a Industria de Occidente y constituyéndose
posteriormente como Pimpollo S.A. en 1994. En el 2011 luego de un
movimiento estratégico de expansion se une con Alimentos Friko S.A. y
Distribuidora Avicola S.A. para conformar Pimpollo S.A.S. (con sede principal
en la ciudad de Pereira), complementando sus procesos internos a partir de las
fortalezas de cada una de las organizaciones involucradas en esta asociacion,
sustentada en su objeto social que busca “la explotacion econémica de la
industria y el comercio avicolas (...) en especial la incubacion, produccion,
levante, engorde y procesamiento de aves de corral, la produccién y
comercializacién de toda clase de huevos fértiles y comerciales, fabricacion y

comercializacién de alimentos avicolas y similares”®

, con el apoyo de los
recursos técnicos, tecnoldgicos, materia prima y talento humano de los que
dispone para elaborar sus representativos productos como lo son pollo entero,
despresado y carnes frias, y de esta forma atender a la demanda de los grupos
de interés externos y externos, prioridad de su misién organizacional en cuanto
al alcance del maximo nivel de cobertura con diferentes productos de alta

calidad y variedad, en la sociedad.

% Documentos internos PIMPOLLO S.A.Direccionamiento Estrategico. Cartilla de induccién, N° 7.
noviembre de 2007
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Esta misidon se concatena al modelo de planeacion estratégica aplicado en la
empresa, denominado “Direccionamiento Estratégico: Vuelo PIMPOLLO
20207, en el que la visién institucional aparece con proyecciones a 2020, afio
en el que Pimpollo S.A.S pretende ser la empresa mas importante del territorio
nacional, en lo concerniente a la provisibn de productos avicolas para el
consumo humano, por lo que dimensiona su posicionamiento en paises como
Venezuela, Perud, Bolivia, Centro América y El Caribe; con precios de mayor
competencia en el mercado y reduciendo gastos de produccion; con productos
que estimulen la preferencia de sus clientes; y con optimas condiciones
laborales en su interior, de manera tal que sus colaboradores-as se sientan
complacidos de trabajar en la compafiia, y aumente la demanda de empleo en

la misma, en el ambito externo.

Como es de esperarse, el mencionado direccionamiento estratégico se

dinamiza a partir de un conjunto de objetivos entre los que se encuentran:

e Generar valor econdmico agregado positivo a través del crecimiento
rentable, la reduccion de costos, la optimizacion de gastos y la

eficiencia en la utilizacién del capital empleado.

e Aumentar la participacién en las compras de autoservicios, canal
tradicional y clientes institucionales a través del modelo de atencién

diferenciada.

e Consolidar la composicion competitiva de PIMPOLLO S.AS a

través del fortalecimiento de sus procesos internos fundamentales.

e Contar con el equipo humano competente y productivo,

indispensable para el crecimiento y desarrollo de la empresa.

1 1bid.
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Asegurar activamente la sostenibilidad comunitaria y ambiental de

la empresa.®

Llama la atencién como estos se refuerzan con los valores corporativos®®, entre
los que sobresalen:

La Confiabilidad, a la cual se apunta con el seguimiento constante a la
produccion de los productos bajo el amparo de las normas de calidad como el
Sistema HACPP (analisis de puntos Criticos de Control y Riesgo), Las Normas
ISO (9000 y 9001), el ciclo PHVA (Ciclo de Mejora Continua)®, normatividad de
uso internacional implementada en Pimpollo S.A.S. con el fin de garantizar la
inocuidad en el producto y como consecuencia la confianza en los grupos de

interes internos y externos, clientes de la compaifiia.

El segundo valor, Pasién por los Resultados, se traduce en una invitacion para
socios y demas colaboradores-as de la empresa, al esfuerzo continuo por
alcanzar las metas propuestas y el logro de los objetivos y demas plataforma
estrategica institucional, por lo que la Anticipacién y Respuesta Efectiva a las
oportunidades del mercado, siguiente valor corporativo, es un llamado de
atencién a los constantes movimientos del mercado y del sector econdémico,
para la consumacion de estrategias que posibiliten un mejor posicionamiento

en la industria dentro de la esfera nacional e internacional.

La Recursividad, valor compuesto por la triada Creatividad, Flexibilidad,
Persistencia, incentiva la respuesta inmediata y la capacidad de reaccion de
sus grupos de interés internos, ante las dificultades o situaciones emergentes
gue puedan presentarse en un momento dado y que ponen en juego la
estabilidad de la organizacion.

La Promocién del Desarrollo Integral de los Empleados, se sitia como otro de
los valores de gran importancia en la medida en que la empresa se preocupa e

intenta establecer politicas que favorezcan el bienestar social de su poblacion

®2 1bid.

% Ibid.

* IBANEZ, Ricardo. Siete Sistemas de Gestion de Calidad. En: Cartilla de Manipulacién de Producto.
Pimpollo S.A. Bogota. N° 3. (oct.-dic. 2010); Pag. 16-20.
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colaboradora, a partir de planes de carrera, capacitacion constante,
seguimiento a las leyes laborales, y otro tipo de servicios para el talento
humano, que ademas de permitirle avanzar en relacion a la cualificacion de su
desemperio laboral, dispone de alternativas auspiciadas por la empresa para

el desarrollo desde el ambito social e individual.

Finalmente, la Responsabilidad Social y Ambiental, esta determinada como un
aspecto prioritario en la institucion, que al margen de las disposiciones legales
del pais y en el contexto internacional, reune esfuerzos en el fortalecimiento de
practicas socialmente responsables, mostrando interés en los grupos
poblacionales sobre los que recae el impacto de la produccion, especialmente

el generado en las granjas de reproduccion y engorde.

Estas consideraciones fundamentan la calidad de los productos ofrecidos por
Pimpollo S.A.S, los cuales responden a una serie de demandas que a través
del tiempo, en el desarrollo y crecimiento de la compaiiia, se han venido
materializando segun las expectativas de proveedores, clientes, almacenes y
demas empresas asociadas a la misma, demostrando su preocupacion en
satisfacer las necesidades del mercado; de conformidad, sostenidos en
complejos sistemas de produccién y distribucion que se ubican en distritos
comerciales adscritos a Bogota, Pereira y Bucaramanga, figurando como Zona
Centro, Occidente y Oriente, respectivamente; apoyados en agencias
localizadas en Cucuta, Medellin, Barranquilla, Urab4a, Valledupar, Cali e Ibagué;
y comercializando principalmente en autoservicios y cadena de almacenes
tales como Comfamiliar, Carrefour, Deleyte (Cadenalco), Carulla, Mercaldas,
Exito, La 14, Olimpica, y Makro, asi como asaderos (Jarris, Kakareo y Pollo
Rico), canales geograficos (destinados a la atencion de micromercados de
barrio, restaurantes, avicolas y tiendas), e instituciones como Colegios,
Hospitales, Hoteles, Clubes, Batallones, a traves de canales de distribucién que
en el contexto local se encuentran representados en un conjunto de puntos de
venta principales ubicados en Bucaramanga, Floridablanca, Giron,

Piedecuesta, Lebrija, Barrancabrmeja.
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Pimpollo S.A.S. también cuenta con una red de servicios complementarios al
objeto social, dispuesta para las personas que conforman el grueso
colaborador de la organizaciéon, extendiéndose a otros nodos de sus redes
subjetivas como son los miembros de su familia, justificando su inquietud en
otros focos de atencion, para dar respuesta a las demandas de los diferentes
grupos de interés internos que hacen parte de la organizacion. Esta red esta
compuesta por el Pacto colectivo, la Fundacion Pimpollo y el Fondo de

empleados®.

A través del primero se han realizado acuerdos orientados hacia la motivaciéon
de los colaboradores o asociados por medio de bonificaciones y ayudas
econOmicas de hasta $450.000 pesos por semestre, para la iniciacion y/o
terminacion de ciclos académicos en carreras técnicas, tecnolégicas o
universitarias; auxilios econémicos para la adquisicion de lentes; bonificacidon

por nacimiento de un hijo (a) o matrimonio, entre otros.

La Fundacion Pimpollo hace parte de la propuesta de bienestar social y
responsabilidad social de la empresa, razén por la cual sus acciones circundan
algunos programas de emprendimiento familiar, construccién de espacios
educativos para la poblaciéon infantil inmersa en las zonas aledafias a las
granjas de reproduccién y engorde, y apoyo econémico a otras instituciones
educativas localizadas en las veredas sobre las que tiene incidencia la

compainia.

El Fondo de Empleados Pimpollo -FEMPO- se encarga de acciones dirigidas
hacia la tecnificacion de sus colaboradores-as, prestamos para el mejoramiento
y adquisicién de vivienda, adecuacién y mantenimiento de centros educativos
rurales, actividades de bienestar social empresarial y responsabilidad social

descritas con antelacion.

% PIMPOLLO AL DIA. Boletin N° 6. Noviembre de 2007.
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En lo correspondiente al proceso productivo de la organizacion, se presentan
dos modalidades de exposicibn del producto, posterior al sacrificio:
refrigeracion y congelacién. Los primeros son expuestos a 12°C bajo cero de
temperatura y pueden resistir hasta doce dias para su consumo. Los segundos
son procesados a una temperatura de -18° C y se pueden consumir hasta seis
meses después de su preparacion.

El proceso mediante el cual se obtienen los anteriores resultados esta
conformado por una minuciosa serie de etapas que responden a la cadena de
valor (Ver anexo A), en las se encuentran inicialmente las Granjas
reproductoras localizadas en Curiti, La Corcova, Lebrija y La Mesa de los
Santos, donde se realiza un seguimiento exhaustivo a las aves de corral desde
su nacimiento, que a futuro estaran listas para el periodo de postura y

reproduccion de la especie.

Una vez dadas las condiciones para la produccion de huevos fértiles, se lleva a
cabo una segunda etapa en la planta de incubacion (ubicada en el municipio de
Girén), donde se garantiza el nacimiento y cuidado de los polluelos que
inicialmente permanecen alli, siendo asistidos desde el laboratorio para
monitorear su bienestar, hasta ser transportados a las Granjas de engorde
donde continuaran su crecimiento. En esas etapas juega un papel importante la
Planta de Concentrados, la cual provee el alimento necesario para cumplir con

el desarrollo nutricional de las aves.

Cuando los pollos presentan las condiciones requeridas, son enviados a la
Planta de Beneficio (ahora llamada Planta de Sacrificio, ubicada en el Km 2 del
municipio de Girén sobre el Anillo vial) cuya responsabilidad esta puesta sobre
el sacrificio de las aves, pasando cierta cantidad del producto a la Planta de
Adobo para la elaboracién de algunas lineas especiales como “pimpoalitas”,
colombinas de pollo, entre otros; y otra cantidad al area de desprese, seleccién
y cuartos frios. Una porcion de pollo se remite a la Planta de Valor Agregado

(ubicada unicamente en Pereira) donde se elabora carnes frias entre las que se
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encuentran jamones, salchichas, chorizos, mortadelas, y otras presentaciones
para el consumo humano.

La distribucion nacional a todos los puntos de venta del pais, se lleva a cabo
posteriormente culminando el proceso productivo con la comercializacion y la
venta del producto a los consumidores finalmente, el cual se puede apreciar en

la figura 2, presentada a continuacion:

Figura 2. Flujograma del Proceso Productivo.
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Fuente: Documentos internos PIMPOLLO S.A., Cartilla de induccion, N° 1. Enero de 2009. Pag.
5

2.3 ESTRUCTURA DEMOGRAFICA DEL TALENTO HUMANO

En la Zona Oriente de Pimpollo S.A.S se encuentra un namero cercano a 700
colaboradores-as, distribuidos-as en las diferentes areas de la empresa
determinadas a partir de la Estructura Organizacional reorganizada en el afio
2010 (ver anexo B), donde se define claramente el orden jerarquico de la
compafiia, observandose de manera descendente la Presidencia general,
apoyada por el STAFF de Auditoria y la Direccion Juridica, seguida de las

Gerencias Administrativa y Financiera, Comercial, Produccion Avicola, Gestién
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Humana y Calidad; y las Direcciones de Planta de Procesos, Planta de Carnes

Frias, y Comercial de Incubacion.

Predominando la poblacién femenina en las areas administrativas y la planta de
incubacion, aunque este valor es inferior en gran medida con respecto al
namero de hombres en la empresa, que se encuentran concentrados en las
plantas de procesos, con edades que varian entre los 18 y los 55 afios en
promedio, encontrandose una minoria de adolescentes en calidad de pasantes

de colegios y del SENA.

El talento humano se encuentra distribuido en los niveles operativo, tactico y
estratégico de la empresa, demostrando un alto porcentaje en el primer nivel,
con respecto a los demas, enel que se encuentran vendedores (as),
mercaderistas, secretarias, rostizadores, recepcionistas, operarios de planta,
mensajeros, mecanicos, sexadoras y vacunadoras, impulsadores, galponeros,
domiciliarios de puntos de venta, auxiliares y asistentes de area, vigilantes,
archivadores, etc. En el nivel tactico se encuentran los supervisores, jefes de
area, coordinadores de area, inspectores, administradores de granjas y
responsables de granjas. Al nivel estratégico hacen parte los gerentes y

directores de area, y el presidente junto al Staff que le acompaiia.

2.4 AREA DE INTERVENCION PROFESIONAL

El ejercicio practico del profesional en formacion en Trabajo Social tuvo lugar
en la Planta de Procesos de Pimpollo S.A.S., del Distrito Bucaramanga desde
el Area de Gestion Humana constituida por una jefe del area, una psicologa
asistente, una coordinadora de salud ocupacional y su auxiliar, dos auxiliares
administrativas, tres estudiantes en calidad de Aprendiz Sena, y un estudiante
de Trabajo Social, de la Universidad Industrial de Santander.

Gestion Humana lidera procesos relacionados con la Vinculacién Laboral, el

Desarrollo y Conservacion del talento humano, siendo este ultimo el ambito
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donde el estudiante Universitario realiz6 su practica, centrando la atencién

fundamentalmente en los programas de:

Capacitacion, presentada como uno de los componentes mas importantes para
el desarrollo de habilidades y competencias que repercute positivamente en el
quehacer de los colaboradores dentro de la organizacién., lo que conlleva a su
realizacion constante con el acompafamiento de las personas encargadas de
acuerdo a las tematicas abordadas, quienes orientan la accion hacia la
facilitacion de métodos, conceptos, técnicas para un mejor desempefio laboral

del talento humano.

Salud Ocupacional, que desde las exigencias legalmente establecidas para su
implementacion, se realiza dentro de las instalaciones de Pimpollo S.A.S de
acuerdo a un plan de sensibilizacion y formacion frente a la cultura
organizacional y los aspectos relacionados con higiene y seguridad industrial,
con el objetivo reducir y/o controlar a gran escala los riesgos laborales del

talento humano.

Bienestar social, que partiendo de la importancia de la motivacién del talento
humano para la consecucion de las metas, el area de Gestion Humana
patrocina escenarios de encuentro entre las y los colaboradores de Pimpollo
S.A.S, por medio de la disposicion de espacios que permita entre ellos-as y sus
familias interactuar a partir de actividades periodicas de tipo deportivo y
recreativo, con el objetivo de fortalecer el clima laboral y las relaciones
interpersonales. Estas actividades estan orientadas hacia el reconocimiento de
la antigiiedad laboral, celebracion de fiestas y rituales legitimados socialmente,

encuentros deportivos, culturales, entre otros.

Cabe subrayar que la intervencion desde la practica de Trabajo Social también
acompafo algunos procesos iniciales de la vinculacion laboral, tales como
aplicacion de pruebas psicotécnicas, procesos de induccion a la compaiiia, y

evaluacion de los mismos.

57



2.5 ACERCAMIENTO A LA POBLACION SUJETO DE INTERVENCION
PROFESIONAL

Pimpollo S.A.S cuenta con un nimero cercano a 2200 personas distribuidas en
cada una de las regiones del pais en las que hace presencia la compafiia, que
para el caso de la Zona Oriente, la cifra alcanza las 638 colaboradores,
pertenecientes a las Plantas de Procesos, Areas Comerciales y Financieras,
Area de Gestion ambiental, Granjas Reproductoras, De Engorde, Area de
Gestion Humana y Calidad; incluyendo las agencias de Valledupar, Clcuta, y el
Distrito de Barranquilla, adscrito al Distrito de Bucaramanga (ver grafica 1).

Grafica 1. N° de Trabajadores por unidad de produccidn. Zona Oriente.
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Fuente: Dependencia de Salud Ocupacional y el autor. 2010

Nétese en la gréfica anterior que la mayor concentracion de colaboradores-as
se encuentran en la Planta de Procesos del Distrito Bucaramanga,
constituyendo el 24.55 % de la poblacion total de la Zona Oriente, seguido del

Area de Distribucién de la misma ciudad, y el talento humano perteneciente a
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las granjas de Reproduccion y Engorde. La antigiedad de las y los
colaboradores en la empresa varia desde un dia hasta 30 afios de vinculacién
laboral, siendo pequefio este Ultimo grupo en comparacion a la poblaciéon que
tiene una permanencia dentro de la empresa inferior a dos afios, lo cual

demuestra una alta rotaciéon del talento humano.

La poblacion comprende 447 hombres y 191 mujeres, representando el 69.7%
y el 30.25% respectivamente; en edad productiva entre los 18 y los 55 afios
aproximadamente, se consideran de igual manera algunas personas de edades
inferiores a los 18 afos, que hacen parte del agregado de practicantes de

colegios y del Instituto Sena. (Ver grafica 2).

Gréafica 2. Distribuciéon por Género. Zona Oriente.
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Fuente: Dependencia de Salud Ocupacional y el autor. 2010

Estas cifras permiten analizar la congruencia entre relaciones ejercidas al
interior de la empresa y el valor numeérico correspondiente al sexo masculino en
relacion al femenino, que articuladas a las areas sobre las que se sustenta la
mayoria del Talento Humano (la Planta de Procesos), salta a la vista la razén

del ambiente laboral tosco, excluyente entre los hombres, y con respecto a la
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mujer, y las practicas de subestimacion generadas en algunos momentos
alrededor de las capacidades y competencias para la ejecucion de
determinadas labores que involucran el esfuerzo fisico y ejercicio de la

autoridad, especialmente en el nivel operativo de la empresa.

Lo anterior obedece relativamente al ciclo vital de quienes comparten el ambito
laboral, observando en el grupo colaborador de edades correspondientes a la
adultez intermedia, esquemas mentales tradicionales hacia la figura femenina,
mientras que en los-as colaboradore-as definidos en la adultez temprana hay
mayor inclusion de género. Retomando el tema de la autoridad se visualiza en
algunas mujeres que tienen a su mando grupos de hombres (como es el caso
de las supervisoras de areas), practicas en el ejercicio del poder, sustentadas
en modelos tradicionales autoritarios propios de la cultura machista
(interpretacion realizada de acuerdo a las percepciones y expresiones de los
hombres alrededor del tema), lo que ha producido en ciertos momentos
dificultades entre los operarios y sus jefes inmediatos femeninos.

Acéptese todo esto porque las relaciones interpersonales de la poblacion
colaboradora en la empresa, anteceden simultdneamente a las experiencias de
vida, nivel de escolaridad, educacion, contexto familiar, condiciones
socioeconomicas, entre otros factores que determinan los patrones de
comportamiento colectivo y el ambiente laboral encontrados en el contexto

local en el cual se enmarcé la experiencia de la practica de Trabajo Social.

En lo que concierne a la escolaridad del talento humano, se tiene un conjunto
de niveles académicos que abarcan desde la educacion basica primaria hasta
ciclos de postgrado universitario (ver grafica 3), siendo la secundaria el nivel
académico preponderante con 354 bachilleres (55.45%), de la mano con el
nivel basico primaria (101 personas que constituyen el 15.92%) y 92 técnicos-
as de diferentes ramas, (14.74%). Le siguen en su orden 37 tecnologos-as
(5.79%), 40 profesionales (6.26%), y 14 personas con estudios de postgrado
(2.19%).
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Grafica 3. Nivel Educativo. Zona Oriente.
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Fuente: Dependencia de Salud Ocupacional y el autor. 2010

Entre las condiciones socioeconémicas del talento humano, se visualiza la
procedencia de estratos 1, 2, y 3 principalmente, reportandose el nivel 2 con el
mayor niumero de colaboradores-as del Distrito. Los estratos 4, 5, 6 conforman
la minoria de personas pertenecientes a estos, coincidiendo estos valores con
los encontrados en los niveles de escolaridad analizados con antelacion, y la
cantidad de colaboradores en funcion de la posicién jerarquica en la que se
encuentran dentro de la organizacion, por lo que es adecuado decir para ante
estos datos que el nivel de escolaridad influye y determina el nivel

socioeconomico, y la posicién jeraquica dentro de la empresa.

Conforme a lo anterior, 144 personas pertenecen al estrato 1; en el estrato 2 se
encuentran 270 personas; otras 184 viven en estrato 3; 33 mas, en el estato 4;
2 en el quinto nivel de estratificacion social, y finalmente 3 colaboradores hacen
parte del estrato 6. (Ver grafica 4). Todos-as ellos-as casi en su totalidad, bajo
contrato de arrendamiento en términos de vivienda, aunque también
sobresalen otras tipologias tales como vivienda propia, familiar y subarrendada

(Ver gréfica 5), conforme al poder adquisitivo producto de su fuerza de trabajo,
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y la cualificacion dentro de la empresa. Para este ultimo tema vale acotar que
los ingresos generados como resultado de la labor desarrollada, varia desde el
Salario Minimo Legal Vigente (para el talento humano inserto en los niveles
operativos), hasta sumas de gran consideracion por conceptos de némina

correspondiente a los altos niveles ejecutivos y estratégicos de la empresa.

Gréfica 4. Nivel Socio-Econémico. Zona Oriente.
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Fuente: Dependencia de Salud Ocupacional y el autor. 2010

Grafica 5. Tipo de Vivienda. Zona Oriente.
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Fuente: Dependencia de Salud Ocupacional y el autor. 2010

62



En el contexto familiar que caracteriza a la poblacion sujeto de intervencion, se
marca fuertemente el matrimonio como estado civil imperante con un
porcentaje del 36.53, equivalente a 235 celebraciones de este tipo; a diferencia
de las 159 uniones maritales de hecho que alcanza el 24.9% del valor general;
pero sin lugar a dudas la condicion de solteria es una de las mas destacadas,
ocupando el segundo lugar con el 34.7% (222 personas) de la totalidad de

colaboradores-as de la empresa.

Quienes se encuentran separados de sus parejas conforman el 3.4%, valor
interesante si se tiene en cuenta que las dinamicas organizacionales en cuanto
a jornadas de trabajo, horarios, y relaciones interpersonales han sido en
muchos momentos, factores desencadenantes de conflictos intrafamiliares.
Anexo a esta situaciéon, se empalma en la composicion familiar la constante de
la ausencia, tenencia y numero de hijos tendiente a la conformacion de nucleos
familiares pequefios con predominio de un nimero igual o menor a dos hijos, y
en la mayoria de los casos no hay presencia de los mismos. Para constatar lo
anterior, existen actualmente 194 colaboradores-as que no tienen hijos; otros-
as 172 que solo tienen 1 y 167 mas que tienen 2 hijos, y las estadisticas
descienden significativamente en la medida en que aumenta el nimero de hijos

como lo demuestra la grafica 6.

Gréfica 6. Colaboradores y No de Hijos. Zona Oriente
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63



Para sintetizar lo anterior, se destaca el nivel operativo de la organizacion por
ser el receptor més importante de su poblacién colaboradora, sobresaliendo la
planta de procesos como el lugar que presenta mayor concentracion de
hombres y mujeres, con tendencia ascendente del sexo masculino a causa del
esfuerzo fisico en la realizacion de las tareas propias del quehacer laboral, y
cuyo nivel de escolaridad es inferior a estudios técnicos, pronunciandose
fuertemente esta caracteristica, en relacion a los demas niveles estratégicos de

la empresa.

Aunque exite una considerable representacion de la solteria como estado civil
del talento humano, se evidencia una cifra superior en la conformacién de
parejas por medio del matrimonio o a partir de la union marital de hecho,
patrones observados primordialmente en las personas que se encuentran en la

adultez temprana e intermedia, respectivamente.

Nop obstante, la presencia de hijos en la vida de colaboradores y
colaboradoras de la empresa, es una de sus caracteristicas principales,
independientemente del estado civil, posicionandose en el segundo lugar
después de la ausencia de los mismos, siendo la cantidad inversamente
proporcional al nivel de escolaridad del talento humano, incrementandose el
namero de infantes especialmente en las familias de colaboradores-as

pertenecientes a las granjas de reproduccién y engorde.
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3. PROCESO METODOLOGICO

A partir de la observacion directa de las dinAmicas internas de la empresa, se
di6 inicio a la confrontacién de la realidad con las impresiones expuestas por
anteriores estudiantes de practica de Trabajo Social, durante su actuacion en la
Zona Oriente de Pimpollo S.A.S, priorizando en la revision de sus informes
académicos, reconociendo a la vez, el nivel de la practica como un elemento
determinante en la accién profesional en este espacio. Después del
acercamiento a los antecedentes descritos, se realiz0 la respectiva ubicacion
institucional y los primeros encuentros con los equipos que se convirtieron
posteriormente en un apoyo para la consolidacion de futuras intervenciones

desde el ejercicio de practica.

Este primer acercamiento a los equipos operativos y al talento humano que
pertenecia a los mismos, incluyé la identificacibn de cargos y funciones
pertinentes, el andlisis de los elementos internos referentes a tecnologias,
materia prima, produccién, medios de comunicacion, y otros recursos fisicos;
los lideres formales, los niveles organizacionales y sus respectivos
representantes, los espacios laborales y las responsabilidades por parte de
Trabajo Social, profesién con la que el Departamento de Gestibon Humana
habia contado mediante el apoyo de estudiantes en practica. Asi mismo se
propiciaron acercamientos y espacios de dialogo informal con otros-as
colaboradores-as con el fin de afianzar los vinculos, conocer de cerca la
complejidad de la compafiia y de su poblaciéon colaboradora, y distinguir
factores relevantes para el levantamiento del diagnostico y lineas de accion,
apoyando el estudio en instrumentos y documentos internos como entrevistas

de retiro, actas de reuniones, boletines semestrales, informes de gestion, etc.
Acto seguido, se plante6 la organizacién de la informacion a través de un

diagnostico estratégico que respondiera a las manifestaciones de la compafiia

con incidencia negativa y/o satisfactoria en el ambito competitivo, con otras
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empresas del sector avicola y sus derivados. En este punto y atendiendo a la
perspectiva de planeacion estratégica, se desarroll6 una matriz DOFA,
determinando elementos internos, a favor y en contra, discriminados desde las
debilidades y fortalezas existentes (de manera general y especificando
algunos en el area de Gestion Humana), confrontandose con las amenazas y
oportunidades que presentaba la empresa en la externalidad, para competir en

el mercado.

La evaluacion de fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas, posibilitd
la comprension integral de la realidad organizacional, para convertirse en la
base sobre la cual se construyd un conjunto de estrategias en respuesta a las

situaciones problematicas encontradas en el proceso diagnostico.

Traducidas luego, en objetivos estratégicos, adquirieron movimiento en el
transcurso de un plan operativo, cuyas actividades, cumplimiento de metas e
indicadores, comprobaron la efectividad del mismo, la disposicion de la
compalfiia, y el avance o persistencia de la empresa en general y su poblacion
colaboradora ante las situaciones abordadas. El plan operativo represent6
entonces el conjunto de acciones planteadas, tendientes a responder a las
dificultades evidenciadas en la etapa diagnostica., y su ejecucion estuvo
enmarcada en tiempos especificos, contemplados en un cronograma
ciertamente flexible dependiendo de las circunstancias empresariales y del
ritmo de los actores implicados en esta tercera etapa.

La evaluacion y el seguimiento se desarrollaron al inicio, durante la ejecucion y
en la finalizacion de la propuesta, determinando los avances del proceso a
partir de la intervencion del profesional en formacion. La informacion producto
de la evaluacién fué consolidada en un informe final, posterior a la ejecucion.

Es necesario aclarar que el entramado de acciones, intenciones vy
proyecciones, estuvo trasversalizado por un proceso de sistematizacion de la
experiencia que tomd como centro para su estudio y reflexion, uno de los ejes

operativos planteados en la resolucion de las situaciones de interés.
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3.1 CONTEXTUALIZACION SITUACIONAL

Los procesos de produccion desarrollados en Pimpollo S.A.S comprometen
horarios laborales extensos para dar cumplimiento a las responsabilidades y
expectativas de los grupos de interés de la organizacion. Horarios que
acordados en un contrato laboral comprenden ocho o nueve horas de trabajo,
pero que circunstancialmente se dilatan en jornadas mayores de diez y seis
horas remuneradas, en las plantas de produccion y/o granjas.

Esta situacion ha generado entre las y los colaboradores de la compafiia,
formas de exteriorizacion emocional que fluctian entre el estrés, la agresividad,
y la desmotivacion, presentandose simultaneamente el distanciamiento familiar,
siendo este uno de los factores de mayor importancia en la alteracion del
bienestar del talento humano, y en la generacion de riesgos psicolaborales, a
partir de los sentimientos de culpa de los-as colaboradores-as, el reproche por

parte de sus familias y la desmejora en la interaccion familiar.

Los miembros de las familias que entienden parcialmente la responsabilidad
laboral de sus parientes en Pimpollo S.A.S, experimentan sentimientos de
abandono por parte de ellos-as en cuanto al cuidado y crianza de sus hijos,
dedicacion al hogar, y tiempo para compartir. A pesar de los esfuerzos
realizados en procesos de formaciéon denominados “escuela de padres”, estos
se han ejecutado solo a las personas que trabajan en las granjas de produccién

y engorde, de manera intermitente y con resultados insostenibles en el tiempo.

En cuanto al talento humano de las plantas de produccion ubicadas en la urbe,
es pertinente acotar que las situaciones presentadas con antelacion también
tienen lugar en estos escenarios, y aun no se han iniciado acciones que
ayuden en la mejora de la interaccién familiar, con fines de contribucién al
bienestar social de sus colaboradores. De conformidad con este panorama, fué
preciso iniciar un proceso formativo y de interaccion con las familias de las y los

colaboradores, de manera tal que lograran aprehender conocimientos hacia
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nuevas formas de relacion familiar, propiciadoras del buen trato, la inclusion,

pautas adecuadas de crianza, etc.

Por otra parte, en la planta de procesos y el area administrativa de la
compafia, ubicadas en el sector urbano del area metropolitana de
Bucaramanga, se reconocen situaciones que necesitan especial atencion dado
que al interior de dichas dependencias se desarrollan eventos que
desestabilizan la armonia y el clima laboral. Tales eventos estan relacionados
con el manejo inadecuado de la comunicacién y de la autoridad en algunos
momentos, a partir de la producciéon de ruidos comunicativos, distorsion de la
informacion, juego de poderes, resistencia al cambio, frustracion y sentimientos
encontrados frente a las actividades laborales, los horarios de trabajo y la
sensacion de instrumentalizacion constante de su quehacer. Esto permea
episodios que involucran conflictos de poder, obstruccion en la norma y
rechazo a las figuras de autoridad de manera tacita o directa, propiciando en

términos generales la desmotivacion y el desgaste inter-relacional.

Ante estos hechos, el departamento de Gestibn Humana promueve su
disminucién y erradicacién a través de acciones que afiancen espacios para el
encuentro y la recreacion entre los grupos de colaboradores-as asociados a la
compafia; no obstante, estos propdésitos atienden a la urgencia y no a la
importancia que debe darse a las mismas desde una vision integradora e
intencionada; se tornan desarticuladas de un proceso formativo que garantice
la constancia de un clima laboral satisfactorio, un sentido de pertenencia
constante, perdiéndose la esencia de las acciones entre el asistencialismo y la

repetitividad.

De acuerdo a lo anterior se propuso desde el marco de la Planeacion
Estratégica, la matriz DOFA (obsérvese el cuadro N° 2), que congreg6 las
principales debilidades y fortalezas al interior de la empresa y en el area de
Gestion Humana; y las amenazas y oportunidades a las cuales se enfrenta,

determinando el problema objeto de intervencion profesional.
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Cuadro 2. Debilidades, Oportunidades, Fortalezas y Amenazas de la Organizacion.

DEBILIDADES (D)

1. Realizacion de acciones
desarticuladas, aisladas, asistencialistas
y paliativas, para promover la
motivacion en el talento humano.

2. Rotacion constante de la poblacién
colaboradora, generalmente a causa de
las extensas jornadas laborales.

3. Visién paternalista y controladora
frente a la administracion del talento
humano por parte de algunos
integrantes  del nivel tactico vy
estratégico de la compainiia.

4. Generacion de riesgo psicosociales y
enfermedades de trabajo y/o
profesionales, a partir del estrés laboral
producto de la dinamica organizacional.

5. dificultades de interaccion y de
comunicacion entre los-as
colaboradores-as y sus pares, 0 con
respeto a sus jefes-as inmediatos-as.

FORTALEZAS (F)

1. Cumplimiento de la normatividad en
cuanto a disposiciones de seguridad
Industrial, salud ocupacional, bienestar
social empresarial, prestaciones
sociales, etc.

2. Antecedentes de abordaje formativo
a colaboradores-as de la compaiiia,
desde el plano familiar (Escuela de
Padres).

3. Procesos de capacitacion constante
frente a Gestion de Calidad y salud
ocupacional en la empresa, incluyendo
sensibilizacion frente a la calidad en los
procesos con los grupos de interés
internos.

4. Preocupacion desde el area de
Gestidbn Humana, para la realizacién de
acciones que contribuyan a la
motivacion y bienestar social de los-as
colaboradores-as de la institucion.




OPORTUNIDADES (O)

1. Leyes que regulan la interaccion
humana en las empresas.

2. Red de instituciones con la cual, la
compafiia tiene relaciones como
asociada (EPS, AFP, CCF, otras).

3. Credibilidad en los grupos de interés
externos hacia la empresa.

4. Disposicion de los niveles tactico y
estratégico en la visualizacién de planes
de mejora orientados hacia el bienestar
social empresarial.

AMENAZAS (A)

1. Las familias de los-as colaboradores-
as como fuente de presion y factor de
estrés para la poblacion colaboradora,
por la permanente ausencia de los
mismos-as en sus hogares.

2. Competencia de otras empresas
pertenecientes a la industria avicola y
sus derivados., con mejores garantias
para la o el colaborador, en cuanto a
bienestar social se refiere.

ESTRATEGIAS
FORTALECIMIENTO DEL SER:
“También soy...”

(D1-01) (D2-02) (D3, D4,D5-03,04)

(Estrategia de Mejora Continua)

ESTRATEGIAS:

Estrategia de Atencion y Formacion
Familiar: EAFF
(D4-Al) (D2-A2) (D3-A4) (D1-A3)

Estrategia de Articulacion de la Red:
EAR
(D5-A4)

70

ESTRATEGIAS

Estrategia de Atencidén y Formacion
Familiar: EAFF
(F1-01) (F4-03)

Estrategia de Articulacion de la Red:
EAR
(F2-04) (F3-02,04)

(Estrategias de Mejora Continua)

ESTRATEGIAS

FORTALECIMIENTO DEL SER:
“También soy...”
(F4-A4) (F3-A2)

Estrategia de Atenciéon y Formacion
Familiar: EAFF
(F2-A1)

Estrategia de Articulacion de Redes:




3. Politicas que priorizan procesos de
seguridad industrial y salud ocupacional
desde el elemento fisico, descuidando
el factor psicosocial.

4. Imagen desfavorable hacia la
empresa por parte de personas
pertenecientes anteriormente a grupos
de interés internos y actualmente
desvinculados de la empresa; a causa
de los extensos horarios, dificultades de
relacion con pares y jefes inmediatos,
percepcion de abandono e
inconformidad con las  politicas
institucionales en cuanto a Bienestar
social se refieren.

Elaborado por: Serna Reyes Robinson.
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Notese en el cuadro anterior los elementos mas relevantes dentro de la
organizacion en torno a fortalezas y debilidades encontradas internamente, y
las amenazas y oportunidades presentes en el contexto externo, que apoyan u
obstaculiza la mision empresarial, subrayando las relaciones que se dan entre
los cuatro aspectos mencionados, simultanea, reciproca, holistica, sistémica, y
circunstancialmente; descubriendo a la vez que, como un primer elemento a
reflexionar se tenia la existencia en la sociedad de un acervo de redes
institucionales anexas a la compafia a partir de la vinculaciéon de su poblacion
colaboradora en EPS, AFP, CCF, y demas; constituido (el citado acervo) como
una oportunidad de Pimpollo S.A.S para articular acciones tendientes a mejorar
el clima laboral y competencias de sus colaboradores-as, aumentar la
motivacion en el lugar de trabajo y disminuir el nivel de ausentismo en el
mismo, desde la implementacion de programas de calidad, Salud ocupacional,
Seguridad Industrial, bienestar social, etc.

Asi mismo las disposiciones legales vigentes en el pais y algunos acuerdos
internacionales, construidos en el circulo laboral, se convierten en una
oportunidad para el talento humano, de llevar a cabo el pleno ejercicio de sus
derechos, como factor motivacional y de prevencion y cuidado de su salud
integral dentro de la compafia, por el estricto cumplimiento de la ley alrededor
de la seguridad industrial, el pago oportuno y total de las prestaciones sociales
y otras derechos legales, creando confianza y credibilidad en los diferentes
grupos de interés hacia la institucion, y constituyéndose (si se toma desde una
perspectiva holistica) como eje central de la accion desde Gestibn Humana
para mejorar las relaciones y los procesos de interaccion humana superando el
ejercicio asistencialista, paternalista, puntual (en ocasiones descontextualizado)
por parte de los niveles tactico y estratégico de la empresa, aprovechando su
preocupacion e interés en la construccion, planeacién, ejecucion de planes de
mejora que fortalezca el bienestar social empresarial, toda vez que se cuide la
imagen corporativa, se identifiquen situaciones conflictivas que atafien al

talento humano, (ademas) verbalizadas por personas que pertenecieron a la
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organizacién, y cuyas experiencias se tengan en cuenta para futuras

propuestas de mejoramiento.

Otro aspecto de merecedora atencion fueron las familias de la poblacion
colaboradora de Pimpollo S.A.S al reconocer en ellas agentes potenciales de
estrés para los-as colaboradores-as, por la presion que les pueden generar a
causa de la ausencia constante, desplazamiento o abandono de ciertas

responsabilidades en sus hogares.

La compafila ha contemplado la situacibn con cautela, enfrentando la
amenaza a través de acciones educativas puntuales, ejecutadas por anteriores
profesionales en formacién de Trabajo Social especialmente en la granja La
Mariana, con las personas que alli laboran, como una forma de contribuir al
bienestar social empresarial mediante la formacion en pautas adecuadas de

crianza, comunicacion, salud sexual y reproductiva, etc.

Esto ha aumentado -en cierta medida- la confianza y el reconocimiento de las
familias (como clientes y participantes indirectos de la compafiia) hacia la
misma, no obstante, hay continuidad en percepciones adversas frente a las
dindmicas corporativas, que verbalizadas constantemente refuerzan la
generacion de riesgos psicosociales y enfermedades de trabajo y/o
profesionales, producto de la influencia familiar concatenados al estrés laboral
especialmente, ocasionado precisamente por las extensas jornadas de trabajo;
afectacién que se manifiesta en la rotacion del talento humano, representando
entre otros aspectos, perdidas significativas para la empresa en términos de

experiencia, capacitacion, dinero.

Es de sefalar que parte de los factores comprometidos en el fenédmeno de
rotacién, también se relacionan con la marcada competencia de otras
empresas del sector avicola, desde una oferta dirigida a mayores y mejores

garantias para el Talento Humano que se encuentra a su disposicion.
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Una ultima reflexion se situd en la garantia de la sostenibilidad de los procesos
que contra-restan los efectos negativos de las debilidades y amenazas
presentadas en los anteriores eventos, exaltando nuevamente la voluntad del
nivel estratégico organizacional para movilizar propuestas que favorezcan los
diferentes focos de accion empresarial, afianzando espacios de formacion y
capacitacion en los temas necesarios para el mejoramiento de la calidad
general y total de la empresa; involucrando a nodos o actores sociales de la
misma, y pertenecientes a otras redes externas e internas, para implementar
programas, proyectos 0 acciones que en comunion con las expectativas,
necesidades o proyecciones del talento humano, logren aumentar su
motivacion; dirigiendo su desarrollo integral, mas alla de la normatividad
nacional que se constituye en una amenaza para el elemento psicolaboral
cuando su prioridad se encarna solo en politicas que priorizan la seguridad

industrial y salud ocupacional desde el plano fisico.

Siguiendo esta légica, los avances en la interaccién con el talento humano, le
permitird competir en el mercado, ofertando mayores beneficios e incentivos
para este, de los que actualmente tienen otras empresas que resultan
atractivas para su ingreso, y cuyos efectos a partir de dichas atracciones son
también responsables potenciales de la rotaciéon del personal en Pimpollo
S.AS.

Paralelamente el sentir de algunas personas que se han desvinculado de la
organizacién por situaciones conflictivas ocasionadas a causa de otras
debilidades de Pimpollo S.A.S como son las dificultades en los procesos
comunicativos extendidos a la interaccion humana, entre colaboradores-as y
jefes inmediatos especialmente, amenazan la imagen de la empresa por las
consecuencias que pueda acarrear la socializacion de experiencias incOmodas
de tales personas, utilizadas para justificar el acto comunicativo disociativo por

malestares e inconformidades hacia la empresa.
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3.2 CONFORMACION DE ESTRATEGIAS PARA EL PROCESO DE
INTERVENCION

La identificacion y comprension relacional entre los factores contribuyentes a la
complejidad organizacional de manera positiva o0 negativa, apoyada en la
contextualizacion situacional, brind6 los insumos necesarios para proponer tres
estrategias de Mejora Continua, con el fin de responder a las exigencias de la
compafia, evidenciando de manera imperativa la Instrumentalizacion del
Talento Humano como el problema social, objeto de intervencion. Estas se
denominaron estrategia “También Soy...” (Estrategia de fortalecimiento al ser),
la Estrategia de Atencion y Formacién Familiar - EAFF, y la Estrategia de

Articulaciéon de Redes — EAR, las cuales se describieron como:

e Estrategia de Fortalecimiento del Ser: “También Soy...”
Construida sobre la base humanista, se reconoce cada actor social del sistema
organizacional, como sujeto activo en los procesos de cambio que puedan
mejorar las dinamicas laborales y el bienestar social empresarial. La presente
buscaba afianzar los vinculos relacionales desde la l6gica formativa, lograr un
mayor nivel de cohesién y membresia frente a la institucidén y los procesos que
desarrollan; y aumentar la motivacién en el talento humano, con un conjunto de
acciones que destacaran y generaran el reconocimiento de habilidades,

competencias, expectativas, gustos, del tapital humano.

e Estrategia de Atencion y Formacion Familiar - EAFF
Esta se visualiz6 como una propuesta favorecedora de la conformacién de
escenarios de discusion, reflexion y afianzamiento de habilidades que
permitieran una mayor destreza en la identificacion, abordaje y resolucion de
conflictos en el grupo familiar, por parte de los miembros de las familias de los-

as colaboradores-as de Pimpollo, y en ellos mismos.
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e Estrategia de Articulacion de Redes - EAR
El empoderamiento de los nodos de la red empresarial es necesario para la
multiplicacion de las acciones tendientes al bienestar social del talento humano.
Por esto, la EAR tuvo como meta consolidar nodos pertenecientes a las
diferentes redes de la organizacién y fuera de ella, que incidieran directamente
en el cotidiano de vida de la poblacion colaboradora, para que fueran ellos
quienes movilizaran acciones contribuyentes al bienestar individual, social y
familiar de los-as colaboradores-as de la Zona Oriente de Pimpollo S.A.S
contemplados como sujetos de intervencion del profesional en formacién de

trabajo Social.

3.2.1 Objetivos Estratégicos.

Los objetivos estrategicos propuestos para cada una de las anteriores

estrategias giraron e torno a:

e Contribuir al bienestar social de las y los colaboradores de Pimpollo
S.A.S Zona Oriente, a partir de la apertura de escenarios dedicados al
fortalecimiento del ser, la motivacién y el afianzamiento de las relaciones

interpersonales, para mejorar el ambiente y clima laboral de la empresa.

e Contribuir al mejoramiento de las relaciones familiares de la poblacion
colaboradora de la organizacion mediante la construccion de espacios
de interaccion familiar, para reducir factores de riesgo psicosocial en el
talento humano de la organizacion, y aumentar habilidades en el

ejercicio de pautas de crianza entre los miembros de las familias.

e Consolidar redes de apoyo entre diferentes grupos de interés de la
compafia, mediante la capacitacion, formacion y vinculacion de sus
nodos, con miras a su dinamizacién en torno a la prestacion de
servicios, multiplicacién de las acciones formativas, y apoyo efectivo del

talento humano.
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3.2.2 Planes Operativos.

Cuadro 3. Plan operativo N° 1. Estrategia de Fortalecimiento del Ser: “También Soy...”

ESTRATEGIA:

Estrategia de Fortalecimiento del Ser: “También Soy...”

OBJETIVO ESTRATEGICO:

Contribuir al bienestar social de las y los colaboradores de Pimpollo S.A.S Zona Oriente, a partir de la apertura de escenarios dedicados
al fortalecimiento del ser, la motivacién y el afianzamiento de las relaciones interpersonales, para mejorar el ambiente y clima laboral de

la empresa.

ACCIONES
ESTRATEGICAS
(A.E)

AE1.1
Institucionalizaciéon
de espacios de
fortalecimiento al
ser.

A.E.1.2
Procesos de
Sensibilizacion y
movilizacién en
torno a la Salud
Ocupacional.

ACTIVIDADES

- Realizacién de reuniones para
sensibilizar a supervisores y
jefes de area de las situaciones
encontradas en el DXy
presentacion de la estrategia.

-Convocatoria al talento humano
para aisistir a la estrategia a
través de los medios de
comunicacion existentes en la
empresa.

- Preparacion metodoldgica de

100 colaboradores-as de
la empresa participan en
espacios reflexivos
dedicados al mejoramiento
de sus relaciones
interpersonales.

- 100 colaboradores-as de
la empresa participan en
actividades para el
mantenimiento y
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INDICADORES

(N° participantes en
estos espacios /N° de
personas convocadas a
este espacio)*100

(N° participantes en
“También soy...” /N° de
personas convocadas a
“también Soy...”)*100

N° participantes que
interiorizan habitos

RESPONSABLES

Grupo colaborador
participante, de la
empresa.

Area de Gestion
Humana.

Profesional en
Formacion de Trabajo
Social.




A.E.1.3

Motivacion al talento
humano de la
compafia.

los talleres Ludico-reflexivos.

-Ejecucion de talleres Ludico-
reflexivos de comunicacion
asertiva, escucha empatica,
manejo de la autoridad,
liderazgo, auto reconocimiento,
género.

-Acercamientos individuales
desde el contacto directo con
colaboradores/as de la empresa
para el abordaje de situaciones
particulares y resolucion de
conflictos.

-Construccion y dinamizacién de
un programa de Pausas activas.

-Priorizacion, coordinacion y
celebracion periédica de fechas
importantes como festejos de
navidad, cumpleafios,
guinguenios, reconocimiento a la
labor cumplida.

-Entrega de informes al Area de
Gestion Humana, acerca del
desarrollo de la estrategia.

Elaborado por: Serna Reyes Robinson.

mejoramiento de su salud
fisicay mental, y a
prevencion de
enfermedades laborales
ylo profesionales.

Totalidad de la poblacion
colaboradora de la
compafia se beneficia de
las acciones orientadas
hacia la motivacion,
reconocimiento,
integracion y bienestar
social empresatrial

-Plan de mejora frente a
las acciones de bienestar
social en la compafiia,
proyectado al primer
semestre de 2011.
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adecuados de postura y
ejercicio de sus
actividades laborales
estos espacios /total de
participantes en las
pausas activas)*100

(N° de asistentes a
acciones de motivacion y
bienestar social / N° de
personas convocadas a
estos espacios)*100

Documento escrito del
plan de mejora.




Cuadro 4. Plan operativo N° 2. Estrategia de Atenciéon y Formacion Familiar: EAFF

ESTRATEGIA:

Estrategia de Atencién y Formacién Familiar: EAFF

OBJETIVO ESTRATEGICO:

Contribuir al mejoramiento de las relaciones familiares de la poblacion colaboradora de la organizacion mediante la construccién de

espacios de interaccion familiar,

para reducir factores de riesgo psicosocial

habilidades en el ejercicio de pautas de crianza entre los miembros de las familias.

ACCIONES
ESTRATEGICAS
(A.E)

A.E.2.1
Conformacién de
integracion de
familias de
colaboradores —as
de Pimpollo de las
granjas.

A.E.2.2
Acercamiento
situacional de las
familias.

A.E.2.3.
Procesos de

ACTIVIDADES

-Contacto directo y acercamiento inicial
a familias de colaboradores —as de las
granjas de reproduccion y engorde,
para presentar la propuesta.

-Convocatoria de familas de las granjas
para asistir a la EAFF, mediante
diferentes medios de comunicacion
existentes en la empresa.

-Reuniones para priorizacion de
manera participativa teméaticas
emergentes e inducidas para el
proceso formativo, con las familias
convocadas.

-30 familias de las
granjas Mariana y El
roble se encuentran
vinculadas y asisten al
proceso formativo

-30 familias conocen
los principales factores
generadores de VIF y
MIF.

79

INDICADORES

(Ne flias vinculadas /

Ne° flias
convocadas)*100

(N° flias asistentes a

las reuniones / N°
familias vinculadas)
*100

(N° tematicas
abordadas en
formacién/ N°

teméticas propuestas

para la
formacion)*100

en el talento humano de la organizacion, y aumentar

RESPONSABLES

Familias
participantes.

Area de Gestién
Humana.

Profesional en
Formacién de
Trabajo Social.




Formacién con las
familias.

AE24

Balance de logros y
dificultades de la
EAFF.

- Elaboracion metodoldgica de talleres
de formacién en apertura del espacio
formativo en pautas de crianza,
sexualidad responsable, género,
convivencia, habilidades sociales,
factores de riesgo psicosocial (VIF,
MIF).

- Ejecucién de talleres de formacion
periédicos, en las teméticas
determinadas.

-Evaluacion de los aprendizajes
adquiridos durante el proceos de
formacion.

-Socializacién de experiencias
personales y orientacion familiar, en
casos especificos.

-Seguimiento a la reproduccion de la
accion formativa en otros nodos de la
red subjetiva de las familias asistentes
a la EAFF

-Socializacion de la experiencia al Area

de Gestion Humana.

Elaborado por: Serna Reyes Robinson.

- 15 conflictos
especificos de familias
vinculadas a la EAFF,
son atendidos desde
la interaccion
psicosocial generada a
partir de la intervencion
del profesional en
formacion en Trabajo
Social

-30 familias
contribuyen a la
disminucion de
factores de estrés para
sus parientes
colaboradores de la
empresa.
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(N° conflictos
resueltos
adecuadamente/N°
conflictos
presentados)

*100

Informe




Cuadro 5. Plan operativo N° 3. Estrategia de Articulacion de Redes: EAR

ESTRATEGIA:

Estrategia de Articulacion de Redes: EAR

OBJETIVO ESTRATEGICO:

Consolidar redes de apoyo entre diferentes grupos de interés de la compairiia, mediante la capacitacion, formacion y vinculaciéon de sus
nodos, con miras a su dinamizacion en torno a la prestacién de servicios, multiplicaciéon de la accion formativa, y manejo efectivo del

talento humano.

ACCIONES
ESTRATEGICAS
(A.E)

A.E.3. Extension del
proceso formativo a
familias de las granjas
al talento humano de
la planta de procesos
de la empresa.

A.E.3.2 AE.3.3
Multiplicacion de la
accion formativa de la
estrategia “tambien
Soy...” por parte de
los-as colaboradores-
as formados-as, a
grupos de
colaboradores-as a de

ACTIVIDADES

-Realizacion de reuniones con las
jefaturas de area para la presentacion
de la EAR.

-Convocatoria y conformacion del
grupo de familias del talento humano
de la Planta de Procesos, mediante
diferentes medios de comunicacion
existentes en la empresa.

-Iniciacion de la EAFF en la planta de
procesos con el grupo de familias alli
conformadas.

-ldentificacion de lideres formales e
informales de las diferentes areas
donde se realizo la primera estrategia.

-30 nodos familiares
formados inician
procesos de orientacion
hacia el mejoramiento de
las dindmicas familiares,
en su entorno inmediato.

-20 familias de
colaboradores-as de la
planta de Producciéon de
la organizacion se
vinculan a la EAFF.

-10 familias de
colaboradores-as de la
planta de Produccion de

INDICADORES

(N° De personas
orientados por nodos
fliares formados en la
EAFF / N° de nodos
fliares formados en la
EAFF, multiplicando la
accioén formativa)*100.

(N° nodos Fliares de
P. Procesos
articulados a procesos
de formacién / total de
nodos de P. Procesos
contactados) *100

personas

RESPONSABLES

Familias y lideres-
zas de area
participantes.

Area de Gestién
Humana.

Profesional en
Formacién de
Trabajo Social.




otras areas y nodos
de la red
organizacional.

A.E.3.4 Dinamizacion
de redes
institucionales
externas que
contribuyan a los
objetivos y
funcionamiento del
Area de Gestion
Humana de la
empresa.

-Realizacion del ciclo formativo: “Las
ocho herramientas de la Influencia” al
grupo de lideres contactados.

-Convocatoria a instituciones externas
que apoyan los procesos internos de
la empresa desde Gestion humana,
mediante diferentes medios de
comunicacion.

-Contacto directo periddico con las
instituciones convocadas para la
articulacion de las acciones de
motivacion al talento humano, desde
la contribucién de recursos.

- Realizacion de actividades de
Bienestar social de la empresa
(capacitacién, Pausas Activas,
celebracion de fechas importantes)
con los recursos gestionados y las
instituciones aportantes de los
mismos.

Elaborado por: Serna Reyes Robinson.

la organizacion se
participan

-50 personas formadas
en la estrategia “también
Soy...” reproducen sus
aprendizajes con
colaboradores-as de
otras areas.

Iniciacién del proceso en
una nueva area.

10 organizaciones
apoyan el objetivo del
Area de Gestion Humana
a partir del aporte de
recursos.
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orientados por
colaboradores
formados en “También
Soy...” / N° de
orientadores-as
formados
multiplicando la accién
formativa)*100

(N°de instituciones
aportantes de
recursos al area de
Gestion Humana/N°
de instituciones
identificadas.




4. PROCESO DE INTERVENCION

El proyecto general propuesto desde la intervencion del Trabajador Social en
formacion en las instalaciones de Pimpollo S.A.S. se consolido a través de tres
estrategias de intervencibn en concordancia con la contextualizacion
situacional encontrada (y descrita en el capitulo 3); denominadas Estrategia de
Fortalecimiento Al Ser “También Soy...”, Estrategia de Atencion y Formacion
Familiar-EAFF, y Estrategia de Articulacion de Redes-EAR, que respondieron a
las situaciones asociadas a la Instrumentalizacion del Talento Humano, como
problema social encontrado. A partir de lo anterior y en concordancia a los
planes operativos propuestos desde la perspectiva estratégica se presenta a
continuacion el proceso metodoldgico llevado a cabo en la ejecucion de la

practica dentro del ambito organizacional:

a. Estrategia de Fortalecimiento del Ser: “También Soy...”

El desarrollo de esta estrategia que buscaba el bienestar social de la empresa
y el mejoramiento del clima laboral, se ejecutd a través de tres acciones
generales, donde la institucionalizacion de escenarios de fortalecimiento del ser
conformaba el eje central de la primera. Para ello se dio inicio a la convocatoria
de los lideres formales (jefes y auxiliares de area, supervisores) a través del
sistema de intranet, avisos y carteleras en los sitios de difusibn comunicativa
destinados por la compaiiia, y mediante el contacto directo, con el fin de dar a
conocer los principales elementos encontrados en la etapa de diagndstico
realizada anteriormente. Simultdneamente se realizaron tareas de logistica
para la consecucion y adecuacion de la sala de juntas, material tecnologico

como video beam, computador y sonido, listados de asistencia, entre otros.

La convocatoria tuvo como resultado la generacién de una reunion (22 de

octubre de 2010), en la cual después de hacer una presentacion general de los
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12 asistentes pertenecientes a Planta de Procesos, Cuartos Frios, Logistica,
Plataforma, Gestion Humana, Limpieza y desinfeccidbn Gestion Ambiental y
calidad, se socializaron los hallazgos encontrados en el acercamiento inicial a
la realidad encontrada del campo de practica (y que se describen con especial
atencién en el capitulo anterior), aprovechandose el espacio para presentar la
estrategia.

Confirmada la disposicion de los y las asistentes ante la propuesta, se efectuo
una campafia comunicativa utilizando los mismos medios de difusion de la
convocatoria a los lideres formales, invitando al talento humano del area de
Logistica particularmente, atendiendo a la preocupacion del nivel tactico de la
empresa, sobre la situacion de los operarios y demas personal de este nucleo
del proceso productivo, en torno a dificultades de comunicacion, exclusién de
género, indiferencia a la norma y rechazo a las figuras de autoridad,
manipulacion irresponsable del producto, disminucion del sentido de
pertenencia, irrespeto y agresion verbal. Por lo que se consolidé esta primera
experiencia como una prueba piloto con proyeccién a otras dependencias de la

organizacion.

Posterior a la convocatoria se conformo6 un grupo de 33 participantes del area
en mencion (nimero que aumentd a 73 personas posteriormente al
implementarse en otras unidades de produccién), dentro de las instalaciones
donde laboraban, con quienes se converso acerca del objetivo de la propuesta,
escuchando a la vez sus propias expectativas frente al trabajo a realizar por el
estudiante en practica. Expresiones que se convirtieron en el insumo para
construir un ciclo formativo de talleres que ayudaran al mejoramiento del clima

y ambiente laboral.

Una vez disefiada metodol6gicamente la propuesta formativa a partir de los
aprendizajes obtenidos en la academia, se abrié formalmente el ciclo formativo:
Espacios de Fortalecimiento al ser “También Soy...”; experiencia de encuentro

interpersonal que comenzo el 8 de noviembre de 2010, cuyo nombre naci6 de
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una reflexién colectiva acerca del nivel de importancia del talento humano para
la compafiia y el rescate de la dignidad humana dentro de los procesos
productivos en el ambito organizacional. Este ciclo compuesto de tres ejes
tematicos denominados “También Soy Humano”, “También Soy Importante” y
“También Soy Parte de...”, estuvo dinamizado a partir de la implementacion de
técnicas como la observacion directa y participante, el taller ladico-reflexivo, el

dialogo de saberes, la lluvia de ideas y la escucha activa.

En el eje “También Soy Humano”, se abordé durante 8 encuentros, el
autoreconocimiento personal como punto de partida, reflexionando acerca de
las habilidades, competencias cualidades y defectos de cada uno de los
asistentes. En este orden de ideas se dispuso de algunos recursos como la
musica para el analisis de letras de canciones orientadas hacia la busqueda de
la esencia humana (tal como “Oh que sera” de Willie Colon y “Mafiana” de
Aterciopelados) y otros recursos como mensajes reflexivos y fotografias
obtenidos en interned. Estas alternativas didacticas permitieron mayor cohesién
del grupo asistente al ciclo formativo en esta primera fase que se desarroll6
diariamente durante la estrategia, resolviendo tres preguntas fundamentales:

¢, Como me defino? ¢ Como me siento? ¢ Co6mMo me proyecto?

A partir de ello se evidencié una férrea conviccién hacia la vida y hacia la
familia, denotandose la exteriorizacion de sentimientos adversos en contra de
la situacion laboral y la imposibilidad de crecer académicamente. El
autoreconocimiento gener6 como resultado la confrontacidbn de practicas
particulares como la indiferencia, la agresividad, la ausencia de propdsitos
claros a futuro, y la presencia de anti-valores (irresponsabilidad,
desorganizacion, pereza), con los objetivos personales, y un balance frente a
los aciertos y persistencias durante la actuacion como ser humano, en la
sociedad y en la familia, descubriendo la inconformidad frente a la vida, como

el sentimiento a fin a todo el grupo.
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Estos avances se convirtieron en el marco de la visualizacién de un proyecto
de vida, aspecto incluido en este primer nucleo tematico donde a través de una
perspectiva constructivista se desarrollo el concepto de proyecto de vida a
corto mediano y largo plazo, posibilitando en seis sesiones, que cada uno de
los asistentes realizara un ejercicio de construccion de metas para el presente

inmediato y futuro, en consonancia con sus intereses.

En cuanto al eje “También Soy Importante”, se ejecutaron 15 reuniones en
total, donde las primeras 4 priorizaron el ejercicio reflexivo frente al
reconocimiento de los deméas como sujetos de derechos a partir de las lecturas
“Derecho al derecho” de Emilio Mantilla, Preambulo de la Constitucion Politica
de Colombia y la dinamica “Mi lado animal”’. 5 encuentros mas tenian como
objeto enfatizar en la importancia de la mujer dentro del ambito social; y al
mejoramiento de la interaccion en el grupo de pares a través de la
interiorizacion de habilidades sociales a través de la exposicion de su
definicion, y la construccion colectiva durante el. Con la escucha activa y el
dialogo de saberes como técnicas centrales se trabajé en los participantes
desde la perspectiva de género la inclusion de la mujer en la vida laboral y el
respeto hacia ella. Esto apoyado nuevamente en material musical y
conversatorios abiertos (se utilizé la cancion “mujeres” de Ricardo Arjona, como

dinamica “rompe-hielo” y de reflexién en este tépico).

A la par con lo anterior se consumaron 6 conversatorios frente al tema de la
escucha empatica y sus aplicaciones en el contexto personal familiar y laboral,
necesaria para comprender las particularidades de cada asistente, apoyando la
actividad con lluvias de ideas frente al concepto de habilidades sociales y la

importancia de su implementacion en las relaciones interpersonales.

De cara al siguiente eje tematico “También Soy Parte de...” durante 4 sesiones,
la metodologia aplicada en el desarrollo del liderazgo como una competencia
importante en el manejo de grupos de trabajo, se fundamenté en los ejercicios

“guia la fila” y “La torre mas alta”, dinamicas que permitieron evidenciar lideres
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informales de logistica y la actuacion de los supervisores del area en la
direccion de sus equipos. En esta misma logica se analizaron elementos del
manejo de la autoridad como la tonalidad de la voz, la expresion corporal, el
nivel de frustracion, la verbalizacion de directrices, entre otras; y elementos de
la comunicacién (pertinencia, lugar, mensaje, formas de comunicacién)
puestos en escena para posteriores reflexiones, de las cuales se generaron
encuentros individuales para la resolucién de conflictos entre auxiliares y con
respecto a algunos jefes inmediatos, relativos a estos temas, facilitando la
sensibilizacion frente a la importancia de la cordialidad en las relaciones
laborales, y interiorizacion de valores como el respeto, la confianza, la
solidaridad, la asertividad, el manejo normativo y el afianzamiento de las
relaciones interpersonales. Analogamente se realizaron 4 encuentros para la
concertacion y el acuerdo en lo concerniente al mejoramiento en el manejo del
lenguaje, honestidad, responsabilidad, la confianza y el acercamiento entre los-
as colaboradores-as de la compafiia en pro de un clima laboral satisfactorio,
contribuyendo esta accion al respeto entre pares, el trabajo en equipo, la

empatia y la tolerancia.

Las actividades propuestas para la segunda accidn estratégica estuvieron
orientadas hacia la promocioén y cuidado de la salud ocupacional general, y la
prevencion de enfermedades profesionales y/o accidentes de trabajo, para lo
cual se realiz6 un estudio preliminar acerca de los métodos utilizados por otras
empresas para abordar el tema, investigando via Internet y retomando material
de consulta proporcionado por la directora de practica para su estudio. A partir
de esto se discriminaron las actividades fisicas propuestas en la informacién
encontrada, seleccionando aquellas que se adecuaban a escenario laboral en
términos de posiciones ergondémicas, repetitividad de las labores, tiempos de

trabajo, y areas de produccion.
Posteriormente se elabor6 un programa de pausas activas que contemplaba

una rutina de ejercicios diferentes para realizar diariamente durante cuatro

semanas, adecuado a cada espacio de trabajo de la organizacion (ver anexo
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C). Este programa se materializ6 en un documento que fue reproducido siete
veces, para cada &rea de produccion, entregandose a cada jefe inmediato
para su implementacion en el lugar de trabajo, accidon que empez0 a ejecutar el
profesional en formacién de Trabajo Social con el apoyo del auxiliar de la
dependencia de salud ocupacional, en el area de logistica como complemento
a los espacios de “También Soy...”, (extendiéndose posteriormente a los
demas sistemas de produccion), teniendo vigencia, en la compafia, durante el

periodo correspondiente a la practica académica.

El tercer nlcleo de acciones de la primera estratégica tuvo lugar en actividades
de Bienestar social Empresarial y Motivacion por lo que fué necesario clasificar
los eventos que tradicionalmente han tenido mayor relevancia en la empresa,
destacandose la celebracion de cumpleafios y las festividades de navidad
como actividades propias de la época del afio en la que se estaba ejecutando
la practica. Seguidamente se realiz6 una relacion de las personas que
cumplian afos entre noviembre y febrero, con las cuales se celebraron 4
cumpleaiios en los meses alusivos a su aniversario de vida, contando con un
total de 46 participantes en los meses de agasajo. Para esto fué necesario
movilizar nodos de la red interinstitucional (tema que se abordara mas
adelante) en la consecucion de recursos como tortas y bebidas, adecuar el
espacio para las celebraciones, realizar las invitaciones a los festejos y
socializar las fechas en los espacios informativos de la compafiia a través de
carteleras e invitaciones. Los resultados de esta actividad se evidenciaron en
la motivacién del talento humano frente a la empresa, la sensacién de
importancia, la evaluacién frente a los logros y retos en el transcurso de sus
vidas, y mayor preocupacion de la empresa por el reconocimiento al talento

humano desde estas acciones.
En las festividades de fin de afo se destacaron la fiesta de los nifios, la novena

de aguinaldos, el brindis de navidad, y la fiesta de fin de afio, actividades en las

cuales el trabajador social en formacion concentré6 sus esfuerzos en la
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coordinacion de cada una de ellas, y preparacion de la logistica con el apoyo
del Area de Gestion Humana.

En términos cuantitativos, esta primera estrategia expuso el 73% (73
participantes) de la poblacion estimada en las dos acciones estratégicas
iniciales y el 100% de la poblacion de Pimpollo S.A.S. Zona Oriente, obtuvo
beneficios a partir de las acciones orientadas a la motivacion y Bienestar Social
Empresarial propiciados desde el area de Gestion Humana.

b. Estrategia de Atencién y Formacién Familiar: EAFF

Con miras a contribuir al mejoramiento de las relaciones familiares de la
poblacién colaboradora de la organizacion mediante la construccién de
espacios de interaccion familiar, y aumentar habilidades en el ejercicio de
pautas de crianza entre los miembros de las familias, se dinamizé el objetivo
principal en la Estrategia de Atencion y Formacion Familiar- EAFF, siendo
indispensable la planeacion de acciones hacia las granjas reproductoras
Mariana y El Roble, pero redireccionando el proceso de intervencion solo a la
primera, por la distancia de la Granja el Roble localizada en el municipio de
Curiti.

Una vez hecha esta precision, el 3 de noviembre de 2010, se generd un primer
acercamiento directo a los jefes de produccion de la Granja La Mariana y por
medio de una reunion se socializdé la propuesta de intervencion para las
familias del talento humano anexo del mencionado lugar, expresando las
razones de esta intencionalidad de acuerdo a la continuidad de procesos
anteriores denominados “Escuelas de Padres” y atendiendo a los resultados
del diagnéstico estratégico; concertando el desarrollo de la EAFF, en 4

sesiones mensuales de dos horas c/u, durante la practica académica.

Con el apoyo de la docente Yuliana Sanchez del colegio La Mariana, se realizo

entre el 1 y el 9 de diciembre de 2010, la convocatoria a 30 familias de la
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poblacion galponera (hombres en su totalidad), a través de carteleras e
invitaciones escritas personales, nUmero concordante a la meta propuesta para
esta estrategia, de las cuales solo asistieron durante el desarrollo de la EAFF,
13 familias (especialmente mujeres e infantes), o que representd el 43.3% de
la poblacion convocada. Este resultado desfavorable se debi6 principalmente a
la desmotivacién de las familias frente a las “escuelas de padres” realizadas
anteriormente, las cuales se abrieron formalmente, pero no hubo continuidad

en los procesos propuestos.

El 15 de diciembre del afio en mencién, se efectud la primera reunion, disefiada
con el fin de conocer al grupo de familias participantes de la EAFF, y presentar
la metodologia de trabajo; se inici6 con una dindmica de presentacion
denominada “El rey manda”, la cual facilitd el acercamiento entre las familias y
el facilitador del proceso de formacion. En esta ocasion las familias
compartieron la necesidad de la continuidad de la intervencién realizada por
anteriores estudiantes de préctica, en las tradicionales “Escuelas de Padres”,
nombre que cambia por la implementacion de un trabajo focalizado en los

grupos familiares de los colaboradores.

En el 27 y 30 de diciembre de 2010, se ejecutaron dos sesiones que tenian
como objetivo el mayor acercamiento entre los y las asistentes, iniciando cada
reunién con dinamicas de introspeccién y acercamiento personal, mediante la
musica y la lectura “Una huella en el camino” de Luis F. Moreno, dirigida por el
facilitador, evidencidandose la participacion activa de los-as asistentes a la
EAFF, cohesion en las actividades, mayor proximidad entre ellos/as,
espontaneidad.

Se aprovecharon estos primeros acercamientos para generar COmpromisos
frente a este espacio de Formaciéon Familiar en cuanto a horarios, dispocision y
lugares de encuentro. También se seleccionaron mediante el dialogo de
saberes y lluvia de ideas, algunos temas para trabajar posteriormente entre los
cuales se encontraban VIF y MIF y sus factores de riesgo, Sexualidad

Responsable, Buen Trato, Pautas de Crianza, Género, Habilidades Sociales. El
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taller ludico-reflexivo, nuevamente se consolidé como la técnica principal en la
intervencion profesional dentro de esta estrategia, hecho que se observé
posteriormente en el disefio metodoldgico del ciclo formativo. Todo lo anterior
apoyado en tareas como la consecucion de grabadora, seleccion de material
musical, recursos financieros para refrigerios y transporte, adecuacién del
espacio fisico, preparacién de papeleria de apoyo, contactos telefénicos a las

familias, participantes, control de asistencia, etc.

“Planificando Nuestro Hogar” fué el primer taller constituido por 2 sesiones (de
2 horas cada una), el cual inicié con una dinamica denominada “armando el
Paseo” donde 12 familias participantes imaginaban un lugar para ir de
vacaciones y planeaban todo lo necesario para cumplir esta meta. Luego se
reflexion6 a cerca de los sentimientos generados en la construccion del
“paseo’”, dificultades y aciertos en la elaboracion del mismo y la semejanza con
la realidad familiar. El conversatorio permiti6 construir el concepto de
planificacion familiar e interiorizar en los asistentes la importancia en la toma de
decisiones frente a la sexualidad, el nimero de hijos, los roles del hogar, y el
manejo de la autoridad. Se observé una actitud reflexiva colectivamente, y la
disposicion de algunas mujeres para socializar experiencias acerca de los
temas abordados. Finalmente se plasmaron compromisos frente a tareas
puntuales propuestas para su realizacién al interior de sus hogares para
planificar metas a corto y mediano plazo con las parejas y los hijos en temas de

Su interés.

Las siguientes tres sesiones conformaron el Taller Ludico Reflexivo
“Prevencion del MIF y la VIF”, cuya dinamica de introduccion con las canciones
‘“Amor y Control” de Rubén Blades, “Dra. Corazén“ de Aterciopelados “No
basta“ de Franco D’Vita (una para cada sesion), facilitd la reflexion colectiva
frente a las situaciones destacadas en cada una de ellas en cuanto a las
posibles causas de MIF y VIF (patrones culturales, filosofia de vida, situaciones
al limite, reproduccion de episodios de maltrato), sus principales

manifestaciones (agresion fisica, verbal, psicoldgica, negligencia) y algunas
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formas de abordar situaciones asociadas a estas problematicas (Buen Trato,
dialogo, apoyo en la leyes, asesoria en organizaciones idéneas en el tema).
Construyendo participativamente desde el dialogo de saberes y la lluvia de

ideas los concepto de Maltrato y Violencia Intrafamiliar.

Como en el taller anterior, en este algunas personas socializaron experiencias
propias de sus cotidianos de vida en las que se habian presentado situaciones
de maltrato especialmente de tipo verbal (groserias, gritos, satiras); también se
abord6 de manera individual desde la orientacion familiar, dos casos
especificos de presencia de maltrato fisico y psicolégico hacia los hijos. Es
pertinente acotar que el taller ayud6 a que los/as asistentes comprendieran la
importancia del dialogo entre parejas y con los hijos. Al terminar el ciclo
tematico se evalud la interiorizacion de aprendizajes con una guia que contenia

crucigrama, asociacion de palabras, y reflexion de mensajes.

A pesar del compromiso de las familias participantes de la EAFF, los espacios
formativos fueron reducidos a un encuentro mensual en la segunda quincena
de Febrero de 2011, por solicitud de la jefatura de Gestion Humana,
argumentando ausencia de recursos para este fin.

Como es de esperarse, la actividad de seguimiento en la reproduccion de
aprendizajes de los/as asistentes en el proceso formativo, al interior de sus
hogares, se establecié como un objetivo a futuro para ejecutar por parte de los
proximos/as estudiantes en practica de Trabajo social que asuman el proceso

seflalado hasta este momento.

c. Estrategia de Articulacién de Redes: EAR

Para dinamizar la Estrategia de Articulacion de Redes (EAR), cuyo objetivo

pretendia la consolidacion de redes de apoyo entre diferentes grupos de interés

de la compafiia, mediante la capacitacion, formacion y vinculaciéon de sus

nodos, con fines de dinamizacion en torno a la prestacién de servicios,
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multiplicacion de la accion formativa, y manejo efectivo del talento humano; se
convocO a través de la Intranet a 7 jefes de Logistica, Desprese y Cuartos
Frios, Gestion Humana, Seleccion, Limpieza y desinfeccién, Plataforma, y
Calidad, con quienes se realizaron dos reuniones en la sala de juntas (2 y 10
de noviembre de 2010), y con el apoyo de recursos tecnoldgicos (video beam,
computador, sonido) se realizd una exposicion frente a la importancia de la
movilizacion de las redes sociales internas y externas de la organizacion para
la efectividad de las acciones tendientes al bienestar del Talento Humano, tales
como manejo de los equipos de trabajo, capacitacion, actividades de salud

ocupacional, eventos deportivos, celebraciones, entre otras.

Culminados estos acercamientos, se seleccionaron las empresas que tenian
relacion directa con Pimpollo S.A.S como Administradoras de Riesgos
Profesionales (ARP), Cajas de Compensacion Familiar (CCF), Entidades
Promotoras de Salud (EPS), Fondo de Pensiones; y aquellas que habian
apoyado actividades de capacitacion y recreacion a la compafia,
clasificAndolas de acuerdo a los recursos de los cuales disponian y que podrian
suplir algunas necesidades de la organizacién. El resultado de esta actividad
especifica, se tradujo en la identificacion de instituciones, comprendiendo a
Coomeva EPS, Solsalud EPS, Porvenir S.A., Salud Total, Cajasan,
Comfenalco, SENA, Laboratorio Higuera Escalante, Laboratorio RVG, y la

Sede Recreacional Roca Fuerte.

Acto seguido, se establecid contacto telefénico con cada una de las
instituciones sefialadas, para dialogar con sus asesores comerciales y otros/as
colaboradores/as, presentando la iniciativa de sumar esfuerzos para la
realizacion de actividades en pro del bienestar social empresarial. Estas
conversaciones se oficializaron mediante cartas firmadas por la jefatura de
Gestidon Humana y la presentacion de la EAR, via correo electronico. Mes a
mes se enviaban cartas a las empresas seleccionadas, solicitando recursos

para la viabilizacion de recursos para las actividades de motivacion
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proyectadas hacia la poblacion colaboradora de la planta de procesos, gestion
de la cual se obtuvieron los siguientes recursos:

-3 tortas con sus respectivas bebidas para la celebracion de los cumpleafios en
noviembre enero y febrero, por parte de Porvenir S.A., Coomeva EPS, y
Solsalud EPS.

- 800 almuerzos para la celebracion de navidad y fin de afio, a través de
Provenir S.A. y Laboratorio RGV, respectivamente.

- La disposicion del espacio fisico para la celebracion del Dia de los Nifios (12
de diciembre de 2010), de la Sede Recreacional Roca Fuerte.

- Una sesion de masajes y spa, y 3 sesiones de aerbbicos y ejercicios de

postura adecuada en el lugar de trabajo, a cargo de Salud Total EPS.

En lo relacionado a capacitaciones y tecnificacion del talento humano se
complement6 la metodologia descrita en lineas atrds, con la seleccion del
personal de las areas de produccion conforme a las tematicas concertadas con
las entidades externas, en respuesta a las necesidades de la empresa.

Desde esta perspectiva, Yesid Hernandez Rojas y Jairo Ramirez contactos del
SENA, contribuyeron a la dispocision de docentes para desarrollar 2 cursos de
Excel basico y avanzado, una sesion en auditoria y Control interno para
colaboradores/as administrativos, y 15 sesiones de Trabajo en alturas,
seguridad industrial, salud ocupacional, monta cargas, para personal operativo

de las diferentes unidades de produccion de la compania.

Situacion similar se observé con la Caja de Compensacion Cajasan, entidad
con la cual se busco a través de su funcionaria Elizabeth Florez, destinar
algunas subsidios educativos de bachillerato para adultos, a 17 colaboradores-
as y sus familias de la granja La Mariana), la planta de incubacion y la planta
de procesos, con quienes ya se habian realizado anteriormente otros procesos
académicos.

Por medio de Comfenalco se ejecutaron los encuentros de capacitacion en

Politicas y Control de Calidad, dirigido a 7 personas del Area de Calidad.
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Cabe sefialar experiencias como la articulacion con la Estrategia Juntos del
Programa de Accién Social de la Presidencia de la Republica, con la cual se
fijaron acuerdos para la apertura del circulo laboral a los participantes de la
misma, y la posibilidad de su vinculacion a la empresa, construyéndose como
una iniciativa socialmente responsable por parte de Pimpollo S.A.S.

Esta labor se consolidé gracias al conocimiento previo que el trabajador social
en Formacion, tenia de la Corporacion Corprodinco (ejecutora de la estrategia)
la cual atiende poblacién que viven en condicion de desplazamiento y pobreza
extrema. Después de proponer en un comité técnico del area de Gestion
Humana, como una accion socialmente responsable la apertura laboral para los
participantes del programa, se contacté directo a Gloria Garcia, coordinadora
general de la corporacién, a quién se le di6 a conocer la voluntad de Pimpollo
S.A.S. en la oferta laboral para la poblacion beneficiaria de Juntos acordandose
una reunién con todos los cogestores de Bucaramanga y el &rea metropolitana,
de dicha organizacién, encuentro que tuvo lugar el 28 de diciembre de 2010,
donde se socializaron aspectos generales de la compafia, los perfiles laborales
y otros requerimientos para la vinculacion laboral. Finalmente se abrio
formalmente la recepcién de hojas de vida y el proceso de reclutamiento en la
primera semana del mes de enero. De lo anterior se vincularon 15 personas a

la empresa, entre enero y marzo de 2011.

Otro de los nodos de la red interinstitucional tuvo representacion en el
Laboratorio Higuera Escalante (por medio del contacto telefénico y
posteriormente la carta de invitacion a Luz Helena Vasquez), la cual retomo
después de seis meses, una jornada de donacion de sangre la mafiana del 13
de diciembre de 2010, donde colaboradores-as de la organizacion hicieron su
aporte en beneficio de quienes demandaban fuera del contexto organizacional,
el liquido vital. Este contacto fué posible, gracias al apoyo y gestion del
estudiante en practica y la dependencia de Salud Ocupacional, haciendo el
ejercicio de invitacion a la poblacion colaboradora a participar de la actividad

mediante carteleras en los sitios de informacion disponibles en la empresa.
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Pero la movilizacion de las redes no solo se logré con los grupos de interés
externos, y prueba de ello se materializd en la movilizacion de nodos
importantes miembros internos de la compafia como Yuliana Sanchez,
docente del colegio La Mariana, en quien se apoyO la convocatoria a las
familias para la EAFF, la adecuacion del espacio fisico y la entrega de material
de lectura en los temas que se trabajaron durante el proceso de formacion; y
Gerardo Diaz, jefe de la granja Reproductora, en la disposicion del espacio
fisico para los encuentros. Sin embargo la socializacion por parte de los
participantes de la estrategia familiar en La Mariana y su apoyo en la
implementacion de la estrategia misma, no arrojaron el éxito esperado dentro
de la planta de procesos por causa de la disponibilidad de tiempo de las
familias del talento humano, constituyéndose en una dificultad para consolidar
la propuesta, excepto algunos acercamientos individuales con siete madres
colaboradoras en la Planta de Procesos que representan el 35% del total de 20
nodos convocados a partir de una campafa de presentacion de la estrategia
con el uso de los medios de comunicacion descritos con antelacion, realizada
el 13 de enero de 2011.

En la planta de procesos, la EAR también demostré resultados como la
movilizacion de los lideres formales desde la perspectiva de red, hacia la
disponibilidad de tiempo, espacio y equipos de trabajo para la aplicacién de
encuestas sociodemograficas, deteccion de riesgos psicosociales (ver anexo
D), y ejercer como reproductores-as de la accion formativa e informativa.

En este ultimo aspecto se construyé un ciclo formativo basado en “Las Ocho
Herramientas de la Influencia” del escritor y conferencista Eduardo Marti,
ejecutado en 9 sesiones (un encuentro semanal de 2 horas) con la
participacion de 14 supervisores de las diferentes areas de produccion, quienes
aprendieron acerca de los 8 elementos para influenciar (trascendiendo al poder
y la autoridad) y movilizar sus equipos de trabajo hacia el logro de los objetivos
empresariales desde una perspectiva humanista e incluyente. Estos elementos
o herramientas consistian en: Escucha, Participacion, Modelaje, Valoracién,

Expectativas, Ambiente y Recursos, Confianza, Entusiasmo.
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La metodologia implementada para el desarrollo de cada una de las sesiones
incluia un video de presentacion alusivo a cada herramienta; una reflexion
posterior al video; lluvia de ideas frente a la tematica para identificar presaberes
de la misma; la exposicion central del tema; un ejercicio reflexivo de
articulacion entre los aprendizajes adquiridos en el taller y situaciones del diario
vivir verbalizadas; la evaluacion de la actividad; y la generacién de tareas y
compromisos, sobresaliendo como acuerdo de mayor importancia, la

reproduccion de los aprendizajes a sus equipos de trabajo.

En la implementacion de los espacios de fortalecimiento del ser “También Soy”
se identificaron lideres informales de Logistica, en cada uno de los encuentros
propiciados, a quienes paulatinamente se les asigné la direccion del programa
de pausas activas hacia sus comparieros de trabajo, y las reflexiones hacia el
grupo. Cuando tomaron confianza de sus habilidades se les encomendé la
tarea de dirigir el programa de salud ocupacional, y dindAmicas de presentacion
como “Mi lado animal” y “el rumor” para trabajar el tema de la comunicacion
asertiva, el autoreconocimiento, convirtiéndose en socializadores vy
multiplicadores-as de los aprendizajes adquiridos con miembros de areas como
Desprese-cuartos frios y Beneficio,.

Subyace en todos estas afirmaciones alrededor de las acciones pertenecientes
a los planes operativos de las estrategias “También Soy” y EAFF, el anclaje a
la EAR, permitiendo entender a los participantes y los lideres involucrados, la
importancia de dinamizar y flexibilizar las redes internas, para extender la
cobertura y practicidad en acciones ejecutadas desde cualquier lugar de
trabajo; interiorizando en nodos de importancia jerarquica, su efectiva
incidencia en el flujo de los grupos de colaboradores-as de acuerdo a los

objetivos en juego.
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5. ANALISIS DEL PROCESO DE INTERVENCION

Como es natural, el ejercicio de Trabajo Social durante la ejecucion de la
practica estuvo condicionado por diferentes factores que marcaron la pauta en
el desarrollo de la intervencion, entre el marco epistemoldgico, tedrico,
conceptual y la plataforma legislativa; el contexto geografico definido y en
constante interaccién con el ambiente organizacional; la identidad del mismo,
su direccionamiento estratégico, las manifestaciones corporativas desde el
plano relacional y la autoridad; las giros situacionales y elementos externos que
en alguna medida alteraron la produccién; son determinantes en el analisis del
proceso realizado, expuesto a continuacion.

Cuando se propiciaron los primeros acercamientos a la compaifia y se
establecieron lineas de accion para abordar las problematicas encontradas,
resultdé imperante el reconocimiento del talento humano, no como un recurso
mas de la empresa sino desde la esencia misma del ser, lo que significé la
comprension de sus realidades de manera holistica e integral, quedando en la
conciencia la necesidad de esta comprension para ejecutar acciones que

correspondieran a las necesidades de los colaboradores-as de la compafia.

En el marco de las dos premisas anteriores se establecieron nuevas formas de
relacion con los asociados que facilitaron procesos reflexivos y de auto-
evaluacion trascendiendo al nivel tactico de la empresa, gracias a la
implementacion de la Estrategia de Fortalecimiento al Ser “También Soy...”.

Durante el ciclo formativo desarrollado en esta, se reconocié entre otras
cuestiones, que no solo el personal de Planta de Procesos sufre las
externalidades de los sistemas de produccion, sino que las areas
administrativas son otra parte de los grupos de interés internos, de quienes por
su condicion de administrativos-as, se intuye un bienestar social

predeterminado, cuando la verdad dista de esta representacion social.
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Observar las relaciones interpersonales que mostraron facetas distintas entre
cada nucleo productivo, y comprender la respuesta de los diversos matices
frente a la particularidad y la identidad que brinda la cultura, las filosofias de
vida, la escolaridad, los rangos de edad, las relaciones familiares, la vida en
pareja, las condiciones socioeconémicas, las vivencias singulares, la
cosmovision del mundo, el mismo contexto fisico, hasta los gustos y lenguajes,
(temas que constituyeron la base de las sesiones pertenecientes al taller:
“Prevencion del MIF y la VIF”), son caracteristicas que delinearon las
alternativas de abordaje desde el plano individual o colectivo, presentes en la
primera estrategia de intervencion, mediante los ejes tematicos “También Soy
Humano”, “También Soy Importante” y “También Soy Parte de...”, y en el
encuentro con las familias dentro de la EAFF, comprendiendo las
circunstancias anexas a los casos de VIF y MIF, presentados en la Granja La
Mariana, y desde los cuales se generaron las dos orientaciones familiares a

cada una de las parejas involucradas.

Asi mismo, al entrar en otros estadios de la confianza con algunos de ellos-as,
desde la interaccién directa qued6 demostrado que mas alla de manos y fuerza
para realizar las tareas encomendadas, por encima de la juventud o
experiencia laboral, detras de cuerpos blancos, grises, azules o naranjas se
encontraban hombres y mujeres con suefios, miedos, expectativas, proyectos
de acuerdo a sus posibilidades y una serie de demandas (0 necesidades) que
rotuladas tedGricamente se sitian ejemplarmente en las teorias de la
Motivacidn-Higiene de Frederick Herzberg, ERG de Clayton Aldefer, o la
perspectiva Y de Douglas McGregor en anteposicion a su teoria X.

Pero antes de seguir adelante, considérese la teoria General de Sistemas y la
Teoria de Redes Sociales como herramientas para comprender lo sucedido en

el proceso de intervencion.
Las relaciones al interior de la compafia dejaron ver a la luz de la Teoria

General de Sistemas, la complejidad de las mismas y la interdependencia de

los subsistemas gue en este caso estaban representados por personas, areas
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o dependencias de la organizacién. Los miembros de un area especifica
cumplian con los objetivos esperados cuando el trabajo en equipo se
desarrollaba desde una logica interdependiente, circular; los eventos que
afectaron la produccion de Plataforma y Beneficio, en un efecto domind genero
otro tipo de situaciones complejas para las demas areas y la empresa en
general. Las disposiciones del nivel estratégico ubicado en Pereira, incidian
directamente sobre la marcha de los procesos de los demas distritos, incluido
Bucaramanga. El movimiento sistémico también se manifesté externamente en
las circunstancias que acompafaron al sector avicola en los ultimos meses del
afio por ejemplo la ola invernal (fendbmeno que perturbé a todo el pais); y al
dinamizar algunos subsistemas dentro de la compafia, su repercusion fué

notoria en la flexibilizacion de sus redes sociales internas y externas.

Frente a este ultimo tema (Redes Sociales), se encontr6 que las acciones
tendientes al empoderamiento de auxiliares de Logistica con habilidades de
liderazgo, en la reproduccion de la primera estrategia hacia otras unidades de
produccion, ayuddé al afianzamiento de las relaciones y el reconocimiento de
cualidades y destrezas en ellos; la fuerte influencia de los nodos de las redes
subjetivas inmersa en la organizacién, concedieron una mejor interaccion entre
el grupo colaborador de Pimpollo S.A.S. al fortalcerse los vinculos entre sus
integrantes, ams aun cuando se generaron espacios de encuentro desde la
informalidad tales como las novenas bailables, la fiesta de los nifios, las

sesiones de masajes y pausas activa.

Recuérdese que en lineas anteriores cuando se desarroll6 el proceso de
intervencion de la EAR, se hizo énfasis en personas que representaban
instituciones y no en las instituciones como tal. Pues bién, en el marco de la
estrategia mencionada, se enfatizé primordialmente el trabajo en red y la
articulacion de los nodos interinstitucionales, poniéndose de manifiesto el poder
de la interaccion y el reconocimiento de las personas mas alla de las
organizaciones que representan, siendo el grado de afianzamiento en las

relaciones sociales lo que conduce a la apertura de confianzas, intercambio de
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servicios, movilizacion de actitudes y contribucién al cambio, mediaciones y
concertaciones, encontrando mayor efectividad en el vinculo que en el

protocolo y/o la orden.

Prueba de ello se observo en la aplicacion de los aprendizajes adquiridos en
los talleres conducentes al proceso formativo “Las Ocho Herramientas de la
Influencia” por parte de los supervisores hacia los equipos de trabajo, y el
cambio producto de las nuevas formas de manejo del talento humano,
trascendiendo al elemento visualizado en el transcurso de la practica,
consuetudinario y aplicado de diferentes maneras, exteriorizando una especial
y "necesaria” insinuacion en el plano interpersonal y en el manejo de la

autoridad: el poder.

En los encuentros formativos y de formalizacion de las estrategias con los jefes
de area, supervisores y de acuerdo a los aportes de McGregor en su teoria X,
se identific6 en el acto discursivo de la mayoria de los/as participantes la
necesidad de promover el poder de manera autoritaria en ciertas situaciones,
que en su ejercicio a partir de sefialamientos negativos como Unica manera de
hacer reconocimientos por parte de lideres formales, dejo entrever el mito
corporativo que impulsa a quienes integran el nivel tactico y estratégico a
resaltar los aspectos inadecuados o “malos”, hacer uso de amenazas, y a
presionar a sus colaboradores-as con el fin de mejorar su actuacién laboral y
productividad, con la creencia de que solo asi, es posible obtener mejores
resultados, lo que remite nuevamente al problema social descrito en la primera

etapa del proceso de intervencion, la instrumentalizacion del talento humano.

Durante la ejecucion de la ejecucion del Programa de Pausas Activas y los

espacios de “También Soy...”, en la ejecucion de dindmicas y momentos
reflexivos, asi como en los encuentros individuales para la resolucion de
conflictos en el area de logistica, propios del acontecer laboral diario (descritos
en el capitulo anterior), se identificaron otras expresiones del poder producto de

la experiencia, el cargo, y hasta las caracteristicas fisicas de las personas,
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utilizadas para manipular situaciones de desconocimiento acerca del trabajo,
evadir responsabilidades, atender al interés particular; donde (segun
comentarios de colaboradores-as de estas areas), existia consentimiento y
participacion de lideres de plantas en la confabulacion para este tipo de

practicas.

En la totalidad de los procesos formativos contemplados en la practica se
abordo la tematica de la comunicacion asertiva principalmente, dado que las
situaciones anteriormente descritas se fortalecieron a través de los procesos
comunicativos convertidos en una gran fuente para la reproduccion de acciones
excluyentes y verticalidad entre los mismos jefes inmediatos con respecto a los
grupos a su cargo, y entre compafieros-as de trabajo.

El “Correo Pasillo” denominacién acufiada de manera jocosa por algunos-as
administrativos-as de la empresa, (conocida en los espacios de interaccion
grupal e informal) se desarrolld clandestinamente como una forma de
exteriorizar sentimientos y desahogar emociones encontradas, como derivacion
de la mencionada verticalidad en las relaciones con las figuras de autoridad, y
la percepcién colectiva en el nivel operativo en cuanto a la imposibilidad de

expresarse.

Esto conllevd a que las relaciones se fragmentaran y fraccionaran en grupos
conformados por integrantes unidos por afinidad, rango, camaraderia o
solidaridad circunstancial, aspectos observados en la actualidad. Y a pesar de
la descentralizacion de la estructura corporativa en cuanto a procesos
productivos se refiere, la autoridad se encuentra centralizada en el distrito de
Pereira, desde donde se desprende las directrices a nivel nacional; patron
observado en el distrito de Bucaramanga y su planta de procesos, por parte de

algunas jefaturas.
De estas circunstancias, y acudiendo a la planeacion y ejecucion de acciones

de motivacion y encuentro personal para el talento humano como las

celebraciones y las fiestas tradicionales se realizé la intervencion (al margen
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también de la Teoria Y), fundamentada en el reconocimiento de los-as
colaboradores-as como sujetos activos en los procesos internos de la empresa,
por lo que el discurso de movilizacidn realizado constantemente en diferentes
esferas de la compafiia, gir6 en torno a la equidad e igualdad de las relaciones,
el empoderamiento de la poblacion colaboradora, la apertura de espacios para
la generacion de propuestas, y reconocimiento a los logros.

No obstante las resistencias generadas a partir de la sensibilizacion frente al
afianzamiento del vinculo por encima del ejercicio del poder, no se hicieron
esperar por parte de los Lideres formales contactados, convocados Yy
asistentes en los encuentros formativos, dificultando en ciertas ocasiones los
procesos dirigidos hacia el fortalecimiento del ser, la interaccion con sus
familias, y la exaltacion de la importancia de la Gestibn Humana, como un

compromiso de toda la organizacion.

En la misma direccién, la satisfaccion de necesidades de primer orden, la
posibilidad de interactuar con otros-as, ser reconocido y surgir, desde la
apuesta sistémica, circular, complementaria, dindmica y constante, mostraron
la busqueda de satisfactores (en el lenguaje de Maslow) que el dinero o la
estabilidad laboral no alcanza a cubrir totalmente, fueron los temas de mayor
incidencia en el transcurso de la Estrategia de formacion Familiar- EAFF, y con
mayor precision en el taller “Planificando Nuestro Hogar” ubicando en primer

lugar la armonia familiar como un elemento clave en el desempefio laboral.

De igual manera llamoé la atencion el poder que tiene en el talento humano de
la empresa, los reconocimientos verbales y sefialamientos positivos por parte
de los lideres formales; el respaldo grupal o sentido de pertenencia a los
conglomerados de personas unidas por afinidad de caracteristicas; la
sensacion de bienestar experimentada por auxiliares, operarios-as, asistentes,
administrativos-as, que desde la teoria E.R.G de Aldefer (Existencia, Relacion,

Crecimiento), se encuentra una explicacion muy cercana al comportamiento
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motivacional y como desde alli se puede avanzar o retroceder en la mision
institucional.

Al respecto se encontré0 en los conversatorios propios del nucleo tematico
“También Soy Importante” ejemplos de colaboradores-as que expresaron
sentirse satisfechos y motivados con cuestiones como la participacion de
espacios dedicados a la Promociéon de la Salud Ocupacional por medio del
Programa de Pausas Activas, el pago puntual de los salarios, el reconocimiento
de horas extras y dias feriados, el pago de prestaciones sociales, la vinculacion
de sus familias en procesos de orientaciéon familiar.

Sin embargo en los encuentros verbalizaron algunos su desmotivacion en el
nivel relacional porque no han experimentado aun la cohesion hacia el equipo

de trabajo, y las relaciones con sus pares se tornan hostiles y ambivalentes.

Desde la dimension de Crecimiento también se evidenciaron posturas de
incomodidad por la ingratitud de parte de las directivas, sensacion percibida por
la generalidad de la empresa, hacia los esfuerzos masivos para concluir los
ciclos productivos a costa del trasnocho, las paradas productivas derivadas de
fallas técnicas o viajes de pollo retrasados, y las comparaciones entre areas
que causaron (y aun causan) rivalidades y competencias “malsanas” entre los
grupos de trabajo, elementos trabajados por los Lideres formales en sus
equipos de trabajo con el apoyo del trabajador social en formacion, en las
sesiones de Valoracion y Modelaje, como herramientas de la influencia. Otra
muestra poblacional expresé en el encuentro de “Ambiente y Recursos” su
insatisfaccion frente a la falta de incentivos durante el afio, contrario a lo hacen
otras avicolas de la ciudad por medio de bonificaciones, obsequios, y

descansos remunerados.

En el presente estos puntos de vista se refuerzan, se transforman, se superan,
se solidifican en los/as colaboradores/as de Pimpollo S.A.S., con otros factores
como la higiene y la disposicion de espacios seguros, adecuados, aptos para la
ejecucion de las tareas laborales, temas reflexionados en las capacitaciones

de Higiene y Seguridad Industrial, realizadas por el SENA.
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Destacando la teoria de Motivacion—Higiene en este punto, se encontraron
diversas situaciones en las cuales el talento humano de la compafia demostré
la veracidad de las afirmaciones tedricas. Tal es el caso de la falta de dotacion
completa o entregada de manera tardia, que desmotivé a un grupo significativo
de operarios-as y auxiliares de la planta de procesos, mientras que quienes
portaban la misma, de manera completa, no se encontraban desmotivados,
pero tampoco encontraban en esto motivacion alguna, coincidencia presentada
en las estrategias comunicativas para el reconocimiento de celebraciones

especiales.

En esta situaciéon particular, quienes aparecieron en los listados de
cumpleafos, se sentian reconocidos-as y tenidos-as en cuenta por la empresa,
mas aun cuando se compartia con ellos-as un espacio para degustar
colectivamente un refrigerio. Los espacios fisicos en mal estado, la falta de
aseo de las unidades sanitarias, el aspecto de las comidas en el casino, y otros
factores tendientes a la infraestructura, relacion y sensacion de bienestar,
facilitaron sentimientos entre la desmotivacion y la motivacion, entre el interés y
la indiferencia, entre el conformismo y el activismo. Otros elementos
complementaron la motivacion en el talento humano de la compafia, descritos
con anterioridad y que tienen que ver con elementos intrinsecos del ser

humano (reconocimiento, autorrealizacién, “ser parte de...”).

Adviértase que los sucesos presentados con anterioridad, se gestaron dentro
de un contexto dinAmico y complejo en el que tuvo lugar, la época del afio de
desarrollo de la préactica, las externalidades de la organizacién, su andamiaje

interno, el panorama nacional y local, entre otros.

Profundizando al respecto, se encontré que la ejecucion de las estrategias fué
afectada por factores climaticos desatados con mayor fuerza en el Ultimo
trimestre de 2010, siendo el traslado a la Mariana para la ejecucion de la EAFF,
un ejercicio dificil por el estado de la via Bucaramanga-Cucuta. Elinvierno que

afligio a la poblacion habitante de riveras y zonas de alto riesgo en el territorio
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nacional, también fragilizo la economia y sus diferentes sectores entre los que
se encontraba el sector avicola, y caso concreto, Pimpollo S.A.S. Los viajes de
“pollo en pie” (pollo vivo que llega a la planta de procesos para ser convertido
en el producto final de distribucion) se retrasaban en tiempo debido a los
derrumbes en carreteras intermunicipales, parando la produccién en la Planta
de Beneficio lo que conducia a una reaccion en cadena en relacion al cese de
actividades en las demas areas, situacion que indispuso a la poblacion
colaboradora al extenderse las jornadas laborales hasta 18 y 20 horas,

consecuencia de su logica “tayloriana” pero necesaria para su funcionamiento.

A estos hechos se unieron variantes como el aumento en la produccion de
pollo y otros productos navidefios, para atender la fuerte demanda de la época,;
hechos que sobre la practica profesional influyeron en el aplazamiento o
replanteo de metodologias en algunas acciones estratégicas de “También Soy”

y de la EAFF, pero la oportunidad para ejecutar otras acciones desde la EAR.

A los retrasos y cambios en las metodologias aplicadas para cumplir con los
objetivos académicos, producto de la demanda de trabajo en la vispera y
temporada decembrina, se adherieron obstaculos impuestos por capricho 