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RESUMEN

TITULO: LA PREVENCION DE RIESGOS LABORALES COMO FACTOR CLAVE EN EL
PROCESO DE GESTION DE RECURSO HUMANO EN FRIGORIFICO METROPOLITANO'.

AUTOR: JENYFFER LOZANO VELANDIA™

PALABRAS CLAVES: Enfoque sistémico, vigilancia epidemiolégica ocupacional, riesgo
ergonémico.

DESCRIPCION

El presente informe mejorado plasma la experiencia de la practica profesional desarrollada en
Frigorifico Metropolitano, en el primer semestre académico de 2009, pretende ser un documento de
andlisis critico mediante el cual se presenta el quehacer profesional en Trabajo Social, cuyos
sustentos tedricos generales se enfocan en la vision sistémica de las organizaciones y en el
hombre como sistema inmerso dentro del contexto organizacional. De igual forma, se hace un
abordaje al concepto de salud y a los determinantes de la misma bajo el Modelo de Lalonde con
énfasis en el ambiente de trabajo y el impacto de éste en las organizaciones. También se destacan
aspectos del contexto general y especifico en el cual estuvo inmersa la intervencion donde se
resaltan elementos del sector terciario de la economia y la legislacion referida a la Salud
Ocupacional vigente. Igualmente, se presenta un esbozo detallado de ejecuciéon de la practica y
demas aspectos susceptibles de retroalimentar de la experiencia profesional.

El Sistema de Vigilancia Epidemiol6gica para la prevencion de riesgo ergonémico se contempla
como un factor clave en la Gestién del Recurso Humano, motivo por el cual se genera una
propuesta de intervencion que contribuya en la disminucion de accidentes y enfermedades
profesionales y en la imprescindible toma de decisiones en pro de la salud laboral como parte de
las estrategias organizacionales en Frigorifico Metropolitano.

“ Trabajo de Grado.
“ Facultad de Ciencias Humanas. Escuela de Trabajo Social. Directora Adriana Vega Martinez.



SUMMARY

TITLE: PREVENTION OF LABORAL RISKS AS A KEY FACTOR IN THE HUMAN RESOURCE
IN THE FORMALITY PROCESS IN THE METROPOLITAN COLD-STORAGE CHAMBER'

AUTHOR: JENYFFER LOZANO VELANDIA™

PASSWORDS: Systemic Focus, Occupational Epidemiological Surveillance, Ergonomic Risk

This improved report reflects the experience of the professional practice developed in the
Metropolitan cold-storage chamber, in the first semester of 2009. This document pretends to be a
critical analysis document, through which it is introduced the professional tasks in the Social Work
for which: the general theoretical bases are focused on the systematic vision of the organizations,
and the man as an immersed system within an organizational context. Similarly, it is done an
approach to the determiners and the health concept based on Lalonde’s model emphazising: the
work environment and the impact of this work in the organizations. Moreover, it is highlighted some
aspects of the specific and general context in which it was immersed the intervention: where, it is
emphasized the third sector elements of the legislation and economy related to the occupational
Health in the present. Equally, it is presented a detailed draft of the practical execution, and also
vulnerable aspects of feedback of the professional experience.

The Epidemological Surveillance Systems for the prevention of the ergonomical risk is considered
as a key factor in the Human Resource Formality. For this reason, it is generated a proposal for an
intervention that contributes in the decreasing of illnesses and professional accidents, and also in
the essential decisions making in pro of the work health as part of the organizational strategies in
the Metropolitan cold-storage chamber.

" Graduation Project
“ Human Sciencies. Social Work school. Director: Adriana Vega Martinez.



INTRODUCCION

Las organizaciones existen desde tiempos remotos, nacen con la necesidad del
hombre de agruparse para alcanzar determinados objetivos que por si solo seria
incapaz de conseguir. En la actualidad, la globalizacion ha originado la ineludible
necesidad de crear formas de trabajar, de dirigir y operar procesos
organizacionales, con ciertas habilidades requeridas y niveles altos de
competitividad. Por ello, las organizaciones definen una planeacion adecuada de
sus estrategias corporativas para anticiparse y adaptarse a los cambios, alineando

los aportes de su capital para alcanzar los objetivos propuestos.

No obstante, para lograr estos procesos de manera eficiente, requiere de una
gestion de recursos humanos orientados al desarrollo y aprovechamiento de los
mismos, a través de mecanismos que permitan beneficiar al maximo su potencial y
determinar qué factores son los necesarios para su motivacion persiguiendo un
beneficio para la organizacion y todos sus miembros en conjunto. En este sentido,
el Capital Humano es uno de los mas significativos, de él depende el correcto
desempenfo de las actividades y el cumplimiento de los objetivos establecidos; en
estos términos, desde los albores de la intervencién en Trabajo Social en las
organizaciones se ha condicionado el quehacer profesional a la administracion de
estos recursos humanos con una vision sistémica y con caracteristicas propias de

las tendencias actuales de la gestion del Talento Humano.

Desde esta perspectiva Trabajo Social actla en las organizaciones, contexto en el
cual el ser humano es sujeto de intervencidn profesional en base a procesos de
gestion de desarrollo humano integral dentro del sistema organizacional, el cual le
aporta acciones y mecanismos que conllevan a la conservacion y entrenamiento
de los mismos enfocado en la busqueda de ambientes de trabajo saludables en el

ejercicio productivo laboral.



En base en lo anterior, la practica profesional plasmada en este informe mejorado
se desarroll6 el primer semestre académico de 2009, en la organizacion Frigorifico
Metropolitano, en el Area de Recurso Humano. Contexto en el cual se adelantd,
en este orden, un proceso de ubicacion, diagndstico, planeacion, ejecucion y
evaluacion, correspondiente a la experiencia adelantada caracterizado por el
planteamiento de estrategias que guiaron la intervencién justificadas en las areas
del proceso profesional; de igual forma preliminarmente se establecieron tres
aspectos importantes, por un lado, el planteamiento de un marco teérico soporte
del accionar profesional, fundamentado en la teoria de sistemas y en la vigilancia
epidemiolégica, por otro lado, la contextualizacion de la experiencia que busca
ubicar el ejercicio practico en un contexto general y especifico y seguidamente, un
aparte correspondiente a la caracterizacion institucional donde se llevaron a cabo
los procesos mencionados destacando aspectos como direccionamiento

estratégico, sujetos de intervencion y rol profesional en Trabajo Social.

Dentro de este trabajo, cabe resaltar la descripcién de los logros alcanzados en
relacion al proceso de aprendizaje desarrollado, enlazado directamente con el
diagnéstico visualizado al area de Recursos Humanos del contexto organizacional
(elaborado por el profesional en formacion) del cual se percibi6 un avance
significativo en cuanto a la estructuracion y estandarizacion de procesos dentro del
area como aporte ineludible del accionar profesional en Trabajo Social en la
confrontacion y/o eliminacion de las debilidades identificadas. Empero, es
meritorio mencionar en este informe aquellas acciones que dificultaron el

desarrollo del mismo.

Finalmente, se plantea, basado en la intervencion desarrollada, la propuesta de
mejoramiento para el area de Recursos Humanos liderada por un profesional en
Trabajo Social denominada: Propuesta hacia la implementacién de un Sistema de
Vigilancia Epidemiolégica para la prevencion de riesgos ergondmicos como ente

clave en los procesos de Recurso Humano en Frigorifico Metropolitano.
2



1. RELACION SISTEMICA DEL HOMBRE EN LA ORGANIZACION Y LA
IMPORTANCIA DE LA VIGILANCIA EPIDEMIOLOGICA EN LA PREVENCION
DE RIESGOS LABORALES.

En la actualidad el analisis de las organizaciones implica la consideracion de los
adelantos inducidos por el impetuoso desarrollo de las fuerzas productivas; la
ascendente profundizaciéon de la divisibn y especializacion del trabajo; el
incremento de la cooperacion como forma de trabajo a escala social; y la
necesidad de armonizar, tal vez como nunca antes, los elementos materiales,

humanos y financieros puestos a disposicion de las mismas.

En este escenario, los ultimos decenios han sido testigos del surgimiento de
novedosos postulados que han contribuido al enriquecimiento del conocimiento
administrativo. Es por ello que el eje central de este informe mejorado lo constituye
la Teoria de Sistemas cuyos origenes datan del afio 1950 en los trabajos
realizados por el Bidlogo Aleman Ludwig Von Bertalanffy cuyas tesis y supuestos
han sido aplicados como una forma sistemética y cientifica de aproximaciéon y
representacion de la realidad incluida en esta la dinAmica de las organizaciones
especificamente para el caso Frigorifico Metropolitano campo en el que se ejecutd

la practica profesional en Trabajo Social.

Para el avance de este marco referencial se aborda en primera instancia la teoria
mencionada. Seguidamente, se alude el concepto de salud y los determinantes
que la afectan bajo el Modelo de Lalonde con énfasis en el ambiente de trabajo y
el impacto de éste en las organizaciones. Posteriormente se analiza el ser humano
en la organizacién y la relacién salud — trabajo afectada por Riesgos y Factores de
Riesgos. Finalmente se resalta la importancia del sistema de vigilancia

epidemiolégica en la prevencion de riesgos laborales como ente clave en los



procesos de Salud Ocupacional en pro de la Conservacion y Desarrollo del

Talento Humano.

1.1 LA ORGANIZACION, LAS PERSONAS Y LA TEORIA GENERAL DE
SISTEMAS

En la actualidad, las organizaciones se han convertido en el foco clave de la
sociedad, puesto que de ellas depende la politica, la economia, la tecnologia, la
religion, la familia, la dinamica social, etc., estos aspectos han sido delimitados
debido a los cambios acelerados por los procesos de industrializacion vy
globalizacion con fines de crecimiento econdémico, que hoy en dia, han dado como
resultado un conjunto de organizaciones sistémicas e interdependientes unas de
otras como estrategia de estabilidad y supervivencia ante la crisis socioeconémica
mundial. A razon de esto, es importante resaltar el impacto que este tipo de
estructuras tienen sobre el ser humano como sujeto clave en el proceso de
intervencién desde Trabajo Social. Bajo esta premisa el concepto de organizacién
desde diferentes perspectivas ha considerado que agrupa un conjunto de
elementos interdependientes que influye sobre las personas en el entorno

circundante, Milles afirma:

Una organizacion es una coalicion en el sentido de que los grupos de interés
creados por la divisién del trabajo son interdependientes. Estos grupos de
interés estan unidos por las circunstancias frecuentes, cada grupo realiza una
parte del producto o de la mision de la organizacidon y comparten una base
comun de recursos. Se adhieren a la mision o propdsito de la organizacion y
dependen de un medio ambiente mayor para obtener apoyo y legitimidad de

modo que pueda continuar sus operaciones, pueda crecery desarrollarse’.

! MILLES. Robert. Macro Comportamiento Organizacional. 1980. Citado en: LEON BLACK. La Organizacion.
Fundamentos de administracion. Universidad de Colombia. Bogota. 2006. [En linea]. Disponible en:
http://www.virtual.unal.edu.co/cursos/economicas/2006086/lecturas/tema_2/organizacion_decisiones/concepto.html.
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Por otro lado, Idalberto Chiavenato respecto a las organizaciones sustenta que:

El mundo de hoy es una sociedad compuesta de organizaciones, todas las
actividades orientadas a la prevencién de bienes (productos) o a la prestacion
de servicios (actividades especializadas) son planeadas, coordinadas,
dirigidas y controladas en las organizaciones, las cuales estan constituidas por
personas y por recursos no humanos (como recursos fisicos y materiales,

tecnoldgicos de mercado, etc.)?.

Bajo estas perspectivas se establece una relacion importante entre la sociedad, el
hombre y las organizaciones basado en la nociébn que son las ultimas las
delegadas para regular las actividades de la humanidad y que son espacios sobre
los que los seres humanos pueden ejercer su derecho al trabajo entendido este
como valor humano, una necesidad social y un medio de auto-realizacion y
desarrollo de la personalidad humana. A partir de esta relacién es imprescindible
partir desde la vision del ser humano como sistema inmerso en la organizacion

gue a su vez tiene este mismo calificativo.

En este sentido Chiavenato define un sistema como:
Un conjunto de elementos, dinAmicamente relacionados, (formando una red
de comunicaciones en razén de la interaccidon entre los elementos) que
desarrollan una actividad para alcanzar un objetivo o propdsito operando
sobre datos/energia/materia (insumos o0 entradas para que el sistema opere)
tomados del medio ambiente que circundan el sistema (y con el cual el
sistema interactia dinamicamente), en una referencia de tiempo dada para
proporcionar informacion/energia/materia (que son el producto o resultado de

la actividad del sistema)®.

2 CHIAVENATO, Idalberto. Introduccién a la Teorfa General de Administracion. Quinta Edicién — Santa fe de Bogota:
Mc Graw Hill, 1999. P. 11.

3 CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de Recursos Humanos. Segunda Edicidn. Santa Fé de Bogota. McGraw Hill,
1994. P. 8.



Para Chiavenato la figura 1 representa lo anteriormente mencionado.

Figura 1: Modelo de un sistema abierto

ENTRADAS PROCESO Y SALIDAS
(IMPORTACION) OPERACION (EXPORTACION)
»  (CONVERSION)
Informacion, Informacion,
energia, recursos energia, recursos

A A

ROALIMENTACION PERMANE

Fuente: CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de recursos humanos. México: McGraw Hill.
1990. P.12.

Es preciso, a partir de la figura 1, referir los elementos separadamente para tener
claro la actividad de cada uno: en primera medida, las entradas constituyen todos
los insumos necesarios para el funcionamiento del sistema recibidos del ambiente
en el cual se desarrolla, estan compuestos de recursos materiales y no materiales
Seguidamente, el proceso gira en torno a la transformacién de los insumos, donde
el recurso humano juega un papel determinante como sujeto conocedor de la
utilizacién adecuada de las entradas disponibles en procura de ofrecer resultados
satisfactorios para la organizacion. Consecutivamente, las salidas se convierten en
el resultado de los procesos iniciados gracias al insumo de entrada y el proceso en
pro del funcionamiento general del sistema. De esta manera, la retroalimentacion
contribuye en el andlisis a las salidas del sistema, beneficios, alcance y

rendimiento generado para la organizacion.

A partir de estas definiciones se puede inferir que una organizacion como sistema
se caracteriza por la dinAmica interaccion que se genera entre las partes del
mismo, son dependientes e influyentes, de esta forma toma las diferentes fuerzas

del sistema tanto internas (funcionamiento propio) como externas (medio en el



cual se encuentra la organizacion) y les confiere una funcién determinante dentro
del sistema organizacional. Es abierto, cambiante y dotado de caracteristicas que
permiten su funcionamiento, desarrolla fuerzas que las conducen a la busqueda
del equilibrio, pero, en contraste también tienden al desgaste y a la sinergia.
Ademas, presenta caracteristicas de propdsito, globalidad, interfuncionalidad y
retroalimentacion, entre otras. Para ldalberto Chiavenato la organizacion se define

y se compone de subsistemas para:

El propésito fundamental de las organizaciones es la supervivencia o
mantenimiento de su estabilidad interna. Esto supone una multiplicidad de
objetivos a través de los cuales se alcanza la estabilidad, involucrando
multiples interacciones con el ambiente. La organizacion consiste en un
namero de subsistemas dinamicamente interdependientes y de cambios, en
algunos de los cuales puede afectar los otros subsistemas. De la misma
forma, la organizacion es en si un subsistema en un ambiente que consta de

muchos otros sistemas, todos dinamicamente interdependientes®.

En este sentido, la teoria de sistemas ofrece un bagaje tedrico conceptual que
permite analizar el sistema organizacional y las personas como subsistema del
primero, basados en la interaccion ser humano — organizacién. Desde esta
perspectiva el hombre entendido como un sistema abierto en continua
interrelacion con el medio ambiente que lo circunda recibe inputs que son
procesados para generar outputs y responder a las necesidades que lo rodean;
busca un equilibrio entre el deseo de persistencia y estabilidad, presenta gran
variedad de objetivos y metas. Asi mismo, est4 determinado por fuerzas internas y
externas que influyen en él, para ello requiere de unas condiciones que posibiliten
la permanencia en el entorno, sin alterar las condiciones necesarias para el

funcionamiento del subsistema humano inmerso en el sistema organizacional.

* Ibid., p. 39.



Ademas, el hombre dentro de la organizacibn no solo busca satisfacer
necesidades econdmicas sino también de crecimiento y cambio hasta el logro
méximo de autorrealizacion mediante oportunidades para desarrollar el talento al
maximo, expresar ideas y conocimientos en aras de la articulacion de los objetivos
personales con los de la organizacion. Estos procedimientos al interior de las
organizaciones se tejen en procura del bienestar y la conservacion del hombre
dentro del sistema organizacional desde los procesos de gestibn humana:
subsistema interdependiente de la organizacibn en funcion de satisfacer las
necesidades del personal, las aspiraciones, los proyectos de vida, acciones
especificas que rodean el actuar profesional en Trabajo Social. Pero, es
conveniente resaltar que fuerzas internas y externas que circundan en el entorno
organizacional pueden determinar la capacidad de funcionamiento e influir
potencialmente en el subsistema humano, que a su vez esta compuesto por otros
subsistemas como la salud que por su naturaleza tienden a la entropia, al
desgaste, lo que conduce a analizar de manera general el concepto de salud y los
determinantes que pueden afectar la homeostasis de las personas dentro del

sistema organizacional.

1.2 CONCEPTO Y DETERMINANTES DE LA SALUD

De manera general, el concepto de salud, nace de la capacidad del ser humano
para comprender y expresar; valiéndose de su lenguaje, puede partir del contraste
entre un estado de bienestar y otro de malestar. En la actualidad, la nocion de
salud difiere de la idea que se ha tenido sobre ella desde épocas ancestrales, ha
evolucionado hasta una concepcion integral mas en concordancia con el
pensamiento actual, relacionado con la calidad de vida y el estado de bienestar del

ser humano.



Histéricamente, para traer a acolacion, postulados biologistas, definian la salud
mediante la triada ecolégica®: “el hombre es un organismo, que al habitar en un
ambiente se expone a la accién de los agentes causales de enfermedad, los que
al interactuar con éste lo hacen hospedero de la enfermedad, alterando la salud”.
Asi definida, estaba enmarcada por la época, desde entonces, se sefialo la
importancia del ambiente en la resultante salud, entendido este como el conjunto
de factores de orden fisico, quimico y biolégico que actian sobre el ser humano y

que le brindan a este los recursos necesarios para su supervivencia.

No obstante, para otorgar a la salud un concepto mas integral Organismos
Internacionales han planteado una concepcién holistica que incluye la categoria
de estado de bienestar. Por tal motivo, el concepto universal de la salud, tuvo
lugar en 1946 cuando la Organizacion Mundial de la salud (OMS) en el preambulo
de su constitucién define la salud como “un estado de completo bienestar fisico,
mental y social, y no simplemente la ausencia de enfermedad™. En el mismo
documento se estableci6 que “la salud es un derecho inalienable de todo
individuo”. Asi mismo, décadas después la OMS conceptualiza la salud como “la
capacidad de desarrollar el propio potencial y responder de forma positiva a los

retos del ambiente”.

En la actualidad, suele aceptarse un concepto de salud ecolégico, sistémico,
dinamico y positivo, resultante de la interaccion y adaptacion del hombre a su
medio fisico y social. Con base en ello, se da paso a un concepto Integral de la
Salud, donde la salud deja de ser un Optimo posible para convertirse en una
necesidad operativa la cual visualiza al ser humano como un ente bio-psico-social,

con estrecha relacion con el medio en el cual se desenvuelve. Bajo este enfoque

¥ URREGO Diaz, Wilfredo. Curso Basico en Salud Ocupacional. [En linea] Cartilla N° 1: Salud y Trabajo. Servicio
Nacional de Aprendizaje Sena. Centro de Servicios a la Salud — Centro Nacional Agropecuario La Salada Antioquia.
[citado el 24 de Octubre de 2009] Disponible en: www.everyoneweb.com/WA/DataFilessaludocu/Cartillal.pdf.

® Preambulo de la Constitucién de la Asamblea Mundial de la Salud, adoptada por la Conferencia Sanitaria Internacional,
Nueva York, 19-22 de junio de 1946; firmada el 22 de julio de 1946 por los representantes de 61 Estados (Actas oficiales
de la Organizacién Mundial de la Salud, No. 2, p. 100) y que entr6 en vigor el 7 de abril de 1948.
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Integral de la Salud es de resaltar dos componentes de gran prevalencia. Por un
lado, se denota, la respuesta social del Estado, del Gobierno y de la Sociedad Civil
donde el ser humano, esta involucrado como sujeto participe de las acciones que
procuran el propio bienestar y el de los demés. A su vez, el estado y la sociedad
civil, y en especial como la base de éste informe las Organizaciones participan de
éstos procesos en el deber corporativo que internalizan mediante la
Responsabilidad Social promueven y protegen la salud de los empleados a través
de los procesos de Conservacion y Desarrollo que adecuan en los procedimientos
de Gestion Humana. Por otro lado, se resalta la influencia de los Determinantes de
la salud dentro del concepto integral de la misma. Segun esta concepcion, “la
salud es fruto del equilibrio dindmico resultante del potencial genético del
individuo, del conocimiento y la capacidad de adaptacion del individuo y de la

calidad del ambiente en el que vive™’.

En consecuencia, el concepto de salud se sitta mucho mas alla del territorio
biologico y fisico descrito anteriormente, tiene implicito una conceptualizacién
sanitaria, una nueva dinamica, una responsabilidad social, una apropiacion de
recursos fisicos, econdmicos y humanos y una capacidad de adaptacion al medio,
es decir, un acuerdo social entre el Estado y la sociedad en el propdsito de
garantizar a los ciudadanos unas condiciones de salud y de vida digna.

Ahora bien, luego de plasmar el concepto de salud es importante especificar y
analizar los factores que al relacionar e interactuar con ésta pueden potenciarla o
modificarla. A continuacion se hace un acercamiento a los Determinantes de la
salud desde el Modelo de Lalonde desarrollado en 1974 por Marc Lalonde como el
sustento de la Salud publica y como complejas redes de factores interrelacionados
para analizar los problemas y determinar las necesidades de salud y los medios
que puedan satisfacerla. Conceptualmente los determinantes de la salud son un

" PIEDROLA GIL, Gregorio. El concepto de salud. [citado el 27 de octubre de 2009]. Disponible en:
http://pochicasta.files.wordpress.com/2009/03/concepto-de-salud.pdf.
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conjunto de factores que inciden de forma directa en el estado de salud de los
seres humanos y de las poblaciones. Este enfoque plantea que los resultados en
salud de personas, grupos y colectividades, dependen de la interaccion de cuatro

grandes factores de la realidad llamados por Marc Lalonde “campos de la salud”®.

A continuacion se plasma una descripcion conceptual de los determinantes de la

salud como aquellos agentes que influyen en la salud de los seres humanos.

En primera medida, la Biologia Humana esta condicionada por caracteristicas
propias de los seres humanos, la cual proporciona una predisposicién hereditaria a
un amplio rango de respuestas individuales que afectan la situacion de salud.
Respecto a esto, GOmez afirma:

“Un numero creciente de factores genéticos se ve implicado en la produccion
de diversos problemas de salud, infecciosos, cardiovasculares, metabdlicos,
mentales, cognitivos y conductuales. Las consecuencias médicas,

epidemioldgicas y sociales derivadas de la caracterizacion genética del ser

humano predispone o confiere resistencia a la enfermedad™®.

En segunda instancia, los estilos de vida y habitos de vida pueden condicionar
negativamente la salud, por ejemplo, la inadecuada alimentacion, el consumo de
sustancia psicoactivas, el sedentarismo, entre otros factores pueden afectarla. El
medio social permite elecciones y estilos de vida saludables, el conocimiento, las
intenciones, los comportamientos y las aptitudes de adaptacion para enfrentar la
vida de manera saludable son influencias claves en la salud. Sumado a ello,

Gomez denota:

8 GOMEZ Maria Angélica. Organizacién Panamericana de la Salud (OPS/OMS). Monitoreo y Anélisis de los Procesos de
cambio de los Sistemas de Salud. Panel 1: Contexto del Sistema de Salud Presentacion: Determinantes de la Salud. Taller.
Puerto  Rico.  Agosto  2005. [citado el 27 de octubre de  2009]. Disponible  en:
www.lachealthsys.org/documents/events/puertorico05/8-magomez-determsalud-pur05.pdf

% Ibid.
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“La conducta del individuo, sus creencias, valores, bagaje historico y
percepcion del mundo, su actitud frente al riesgo y la visién de su salud futura,
su capacidad de comunicacion, de manejo del estrés y de adaptacion y control
sobre las circunstancias de su vida determinan sus preferencias y estilo de

vivir. Las conductas y estilos de vida estan condicionados por los contextos

sociales que los moldean y restringen.”.

Seguidamente, el medio ambiente y dentro de éste aspectos como el desempleo y
el trabajo estresante se asocian con un estado de salud deficiente. Las personas
que tienen mas control de las acontecimientos laborales y menos exigencias
relacionadas con el estrés del trabajo son mas sanas y, con frecuencia, viven mas
tiempo que las personas que tienen un trabajo y actividades estresantes con
riesgos potenciales y sin prevencion ni control de los mismos. El medio ambiente y
factores de insalubridad como la contaminacién ambiental por factores biolégicos
(microorganismos, sustancias bioldgicas, etc.), fisicos (radiaciones, ruido, etc.),
quimicos (plaguicidas, metales pesados, etc.), ergondmicos (carga estatica y
dinamica, movimientos, etc.) y psicosociales (condiciones de trabajo, estrés, alta
densidad demografica, etc.), alteran el estado de salud de quienes se ven

expuestos a ellos en el medio ambiente laboral. A ello, Gomez expresa:

“La vivienda, el empleo y la educacién adecuados son prerrequisitos basicos
para la salud de las poblaciones. [...] el empleo, la calidad del ambiente de
trabajo, la seguridad fisica, mental y social en la actividad laboral, incluso la
capacidad de control sobre las demandas y presiones de trabajo son

importantes determinantes de la salud™*.

Y por udltimo, dentro del modelo de Lalonde, el sistema sanitario contribuye
mediante los servicios de salud a mantener y promover la misma en la prevencién

de enfermedades y funcionamiento de ésta. Gbmez manifiesta:

9 bid.
1 bid.
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“La provisibn de servicios sanitarios contribuyen al mejoramiento de la
expectativa y la calidad de vida de las poblaciones, asi como los programas de
prevencion y control de enfermedades. Las formas en que se organiza la

atencion médica y sanitaria, en sus aspectos de prevencion, promocion y

proteccion son determinantes del estado de salud en de las poblaciones™?.

Para efectos de este informe es de interés retomar el determinante de medio
ambiente como base de la propuesta a desarrollar en el mismo. Este tiene gran
importancia dentro de los cuatro determinantes del concepto de campo de la salud
de Lalonde, puesto que, si el entorno no es adecuado, tampoco lo seran la

biologia humana, el estilo de vida y la organizacién de la atencién sanitaria.

En la actualidad, pueden identificarse distintos factores del ambiente que
constituyen grandes obstaculos para la salud. Esta situacion es muy notoria en el
ambito ocupacional, casi todas las tragedias que ocurren en las industrias se
deben a negligencia. Los empleados se ven obligados a aceptar condiciones de
riesgo que ponen en detrimento la salud a cambio de beneficios econémicos
necesarios para suplir las necesidades basicas, o que no contribuye en el

mejoramiento de la calidad de vida de los mismos.

En razén a lo anterior, el medio ambiente laboral a partir de la revolucién industrial,
elimind labores agotadoras pero trajo consigo que el trabajo ya no supone una
satisfaccion creativa para el ser humano. La contribucion del trabajador al
producto acabado se limita y consiste solo en procesos repetitivos hasta la
saciedad.

A continuacién se hard un breve recorrido en la relacién salud - trabajo en la que
el ambiente cobra gran importancia como determinante de la salud en los seres

humanos.

12 bid.
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1.3 RELACION SALUD-TRABAJO: RIESGOS, ACCIDENTES Y
ENFERMEDADES

En lineas anteriores se establecid la importancia de las organizaciones como un
sistema abierto en la que interactian diversos subsistemas entre ellos el hombre
como recurso dindmico del sistema organizacional. En virtud de esto es pertinente
analizar el impacto que este tipo de estructuras tienen sobre la salud laboral de
acuerdo a los riesgos existentes en estos escenarios, para ello se partira de la
relacion salud — trabajo. En esta analogia sistémica hay dos componentes
elementales: por un lado, a partir del salario o retribucién se define en gran parte,
la calidad de vida de los empleados al posibilitar unas condiciones para satisfacer
sus necesidades. Por otro lado, las caracteristicas del trabajo definen aspectos de
orden cultural, al proyectar ideas, actitudes, creencias y sentidos de vida entre los
grupos sociales, afectando la manera de vivir. En cumplimiento de ello, es preciso
dentro del sistema organizacional promover e implementar procesos que permitan
desarrollar una cultura preventiva y de vigilancia continua a los riesgos presentes

en la actividad laboral. Mendoza®® define la cultura preventiva as:

En la cultura preventiva se trabaja para lo siguiente, para prevenir los
accidentes laborales y errores operativos que causan retrasos y gastos a la
empresa, lo que se conoce como los costos de la no calidad; por ello implantar
una Cultura Preventiva en la empresa permite plantearse y conseguir el
objetivo cero accidentes y aumentar la productividad*. Lo mas efectivo contra
los accidentes es la cultura preventiva: la prevencién en lugar de la
improvisacion, los datos frente a las opiniones, el cumplimiento de requisitos la

gestién del cambio cultural forma parte de la cultura de prevencion®®.

¥ MENDOZA PLAZA. Alejandro. Cémo implementar la cultura preventiva en la empresa. Consiga cero accidentes.
Método AMep Safe-Pro. ISBN: 8496169189. Fundacion Confemetal Editorial. Madrid. 2004. Pag. 15

¥ Ibid., p. 13.

35 Ipid., p. 21.
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Por tales razones, la gestion humana concebida como el sistema que pretende
responder a los procesos propios del Recurso humano en las organizaciones y la
direccién del mismo, propende por cuatro grandes areas concretas desde el punto
de vista del quehacer del Trabajo Social. Por efectos de este informe se retoma
una de ellas descritas por el profesor Carlos Torres'® que sirve para dar una

mirada integral a la relacion salud — trabajo. Esta es:

e Conservacion y desarrollo: Contempla el manejo de la Salud ocupacional
(medicina preventiva, higiene industrial, seguridad industrial, capacitacion y
disminucién de riesgos psicosociales) la capacitacion y desarrollo
(capacitacion técnica, de crecimiento personal, normativa, mecanismos de
rotacion, meétodos eficientes de competencia), la motivacién (gestion
participativa, gestion organizacional, ambiente laboral adecuado) y el
mejoramiento laboral (prestaciones y servicios, procesos de pensiones,

fondo de ahorro, orientacion laboral).

A partir de esto, los procesos de Conservacion y Desarrollo en Frigorifico
Metropolitano son liderados por la profesional en formacion y desde el punto de
vista sistémico establece relaciones de interdependencia con todos los procesos
de Recurso Humano, dentro de ello, es importante destacar el papel de la salud
ocupacional como el ente encargado de la proteccidon, conservacion vy
mejoramiento de la salud de las personas en el entorno laboral, lo que se ve
reflejado en la implementacién de los Programas de Salud Ocupacional®’
contemplados estos como la herramienta de gestion que permite establecer

actividades de prevencion de accidentes y enfermedades de origen profesional.

* TORRES SANCHEZ. Carlos Eduardo. Trabajo Social en las organizaciones: Nueva alternativa y perspectiva
profesional. En Revista Colombiana de Trabajo Social CONETS 2005 — N° 19. P. 120.

17 ADMINISTRADORA DE RIESGOS PROFESIONALES SURA. Gestién Riesgos Profesionales. Programa de Salud
Ocupacional [citado el 30 de octubre de 2009]. Disponible en:
http://www.arpsura.com/index.php?option=com_simplefag&task=display&Itemid=&catid=132.

15



En este sentido, se resalta la importancia de los determinantes de la salud en el
ambiente y la relacion sistémica del hombre en la organizacion. De ésta, surge la
fuerte asociacion entre trabajo, salud y medio ambiente determinada por la
posibilidad de brindar aspectos protectores para la salud y el medio ambiente,
mediante unas condiciones de trabajo adecuadas, o por el contrario, de brindar
unas condiciones de riesgo, precarias, inseguras y contaminantes que los
deterioran. Sin embargo, es inevitable la aparicibn de elementos que pueden
alterar la salud, por lo tanto, los determinantes de la salud en el entorno se
concretan en los factores de riesgo conceptualizados éstos como: “la existencia de
elementos, fendmenos, ambiente y acciones humanas que encierran una
capacidad potencial de producir lesiones o dafios materiales, y cuya probabilidad

de ocurrencia depende de la eliminacién y/o control del elemento agresivo™?.

Estos factores de riesgo, a su vez, estan formados por Riesgos definidos estos
como: “la probabilidad de que un objeto material, sustancia 6 fenébmeno pueda,
potencialmente, desencadenar perturbaciones en la salud o integridad fisica del

n19

trabajador, asi como en materiales y equipos A continuacién se hace una

clasificacion de éstos riesgos?.

8 Factores de Riesgo Ocupacionales. Salud Ocupacional. Definiciones. Vicerrectoria de Bienestar Universitario.

Universidad del Valle. Cali - Colombia. [citado el 30 de octubre de 2009]. Disponible en:
http://saludocupacional.univalle.edu.co/factoresderiesgoocupacionales.htm.

19 1wt

Ibid.

2 INSTITUTO COLOMBIANO DE NORMAS TECNICAS Y CERTIFICACION (ICONTEC). Guia Técnica
Colombiana, GTC 45. Guia para el diagnostico de condiciones de trabajo o Panorama de factores de riesgo, su
identificacion y valoracion. Clasificacion de factores de riesgos deacuerdo a la clasificacion que hacen referencia. 34 p.
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Cuadro 1. Clasificacion de factores de riesgo™.

1

de vegetales

FACTOR DE CLASIFICACION FUENTE CONSECUENCIAS
RIESGO GENERADORA
VIBRACIONES Prensas, Martillos | Afecciones
Fisico neumaticos, Osteomusculares,
Alternadores, Fallas en | sindrome del tunel
maquinaria carpiano, problemas de
circulacién sanguinea.
TEMPERATURAS Calor: Hornos, | Alteraciones
ambiente. vasculares (dolores de
cabeza, baja de
presion,
deshidratacion, pérdida
de peso, etc.)
Frio: Refrigeradores, | Alteraciones
congeladores, ambiente. | vasculares y
nerviosas, problemas
cardiovasculares.
RADIACIONES IONIZANTES: Rayos X, | Alteraciones en piel,
Rayos Gamma, Rayos | ojos, sangre, Cambios
Beta, Rayos Alfa vy | celulares
neutrones.
NO IONIZANTES Irritabilidad, ansiedad,
Radiaciones suefo.
Ultravioleta: Sol, | Piel: Dermatitis,
lamparas de vapor de | quemaduras y cancer
FISICO mercurio, lampara de | de piel
gases, arcos de | Ojos: Cataratas,
soldadura, lamparas de | lesiones de conjuntiva
tungsteno, y halégenas. | y cérnea.
ILUMINACION Deficiente iluminacién. Fatiga visual,
Deslumbramientos. disminucién del
Percepcion de algunas | rendimiento laboral.
sombras
ANIMALES: Pelos, plumas, | HONGOS : Infecciones
BIOLOGICOS Vertebrados, excrementos, larvas de | en la  piel por
invertebrados, invertebrados. ambientes humedos
derivados de Virus, Bacterias,
animales. Protozoos.
VEGETALES: Polvo vegetal, polen, | OTROS SERES
Musgos, helechos, | madera, esporas | VIVOS: Roedores,
semillas, derivados | fingicas, sustancias. Serpientes, etc.

Fuente: Guia Técnica Colombiana, GTC 45.

2 bid.
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Cuadro 1. Clasificacién de factores de riesgo (Continuacion).

FACTOR DE CLASIFICACION FUENTE CONSECUENCIAS
RIESGO GENERADORA
CARGA ESTATICA: De pie, | - Disefio del | Disefioc Puesto de
sentado puesto de | trabajo: Incomodidad,
trabajo: altura de | fatiga, malas
CARGA DINAMICA: planos de | posturas, problemas
CONDICIONES | - Esfuerzos: trabajo, circulatorios,
ERGONOMICAS | Por  desplazamientos, al | ubicacion de | lumbagos.
levantar cargas, visuales, | controles, sillas, | Sobreesfuerzos
otros grupos musculares. aspectos musculares.
- Movimientos: espaciales, Por movimientos
Cuello, extremidades | equipos. repetitivos:  lesiones
superiores, extremidades | - Organizaciéon | por trauma
inferiores, tronco. del trabajo: | acumulativo.
organizaciébn de | Peso y carga estética:
la secuencia | tension, espasmo,
productiva, dolores
organizacion del | osteomusculares.
tiempo de
trabajo.

- Peso y tamafio
de los objetos.

CONDICIONES
DE SEGURIDAD

MECANICOS Herramientas Dafios  Fisicos vy
manuales, materiales:  golpes,
equipos y | amputaciones,
elementos de | caidas, accidentes.
presion,
manipulacién de
materiales.

ELECTRICOS Conexiones Electrizacion.

- ALTA TENSION eléctricas. Electrocucion.

- BAJA TENSION Tableros de | Contracciones

- ESLECTRICIDAD control. musculares.
ESTATICA

LOCATIVOS Superficies  de | Caidas a ras de piso
trabajo. o] de alturas,
Sistemas de | cortadas, abrasiones,

almacenamiento

se potencian riesgos
colectivos.

ALMACENAMIENTO Sistemas de | Contusiones de
almacenamien | diversa gravedad
to (incluso

aplastamientos).

INCENDIO Y EXPLOSION Uso de | Quemaduras,

sustancias 0 | pérdidas materiales,
materiales contaminacion
inflamables ambiental.

Fuente: Guia Técnica Colombiana, GTC 45.
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A su vez, estos riesgos mencionados, son priorizados en las organizaciones
mediante la elaboracion del Panorama de Riesgos definido por la Norma Técnica
colombiana GTC-45 como: “diagndstico de las condiciones laborales de la
empresa, estableciendo los puntos criticos de riesgos donde existe un potencial
para la ocurrencia de los accidentes de trabajo y/o la generacion de enfermedades

profesionales™®.

Para finalizar es importante resaltar la participacion de Trabajo
Social en los procesos de Conservacién y desarrollo teniendo en cuenta la
formacién humanistica en pro de la articulacion de los objetivos y expectativas
personales con los de la organizacion y el ambiente mas sano y agradable para

contribuir al mejoramiento de la calidad de vida.

1.4 EL SISTEMA DE VIGILANCIA EPIDEMIOLOGICA EN LA PREVENCION DE
RIESGOS LABORALES

El concepto de Vigilancia ha variado dependiendo de los tiempos y de los
desarrollos alcanzados, sin embargo, el Centro para el Control y Prevencion de
Enfermedades CDC, propuso en forma integral el concepto de vigilancia®® en

salud publica definiéndolo como:

“La Vigilancia consiste en el proceso de recoleccién sistematica y continua,
andlisis e interpretacion de los datos de la salud, esenciales para la
planificacion, ejecucion y evaluacion de la practica de la salud publica. El
eslabon final de la cadena de vigilancia es la aplicacion de estos datos a la

prevencién y el control: Informacion para la accion”.

22 1bid.

28 Centros para el Control y la Prevencién de las Enfermedades. Vigilancia en Salud Publica. Citado en: DUQUE, Nicolas.
Sistema de Vigilancia Epidemioldgica para la prevencion de lesiones musculares. Congreso de seguridad y salud laboral.
Abril de 2009. [citado el 1 de noviembre de 2009]. Disponible en: http://www.pancanal.com/salud2009/ppt/nduque-02-
colombia.pdf.

19



De la misma forma, la Organizacion Mundial de la Salud propuso el siguiente
concepto: “es el escrutinio permanente y la observacion activa de la distribucion y
propagacion de las infecciones y de factores relacionados con suficiente exactitud

en cantidad y calidad para un control eficaz"**.

Bajo éstos conceptos, la Vigilancia Epidemiolégica entendida como la “informacion
para la accion” constituye un instrumento para identificar y analizar los problemas
y condicionantes de la salud. Bajo esta perspectiva, es considerada un proceso
l6gico y practico de evaluacion permanente sobre la situacion de salud de un
grupo humano, que permite utilizar la informacién para tomar decisiones de
intervencién a nivel individual y colectivo, con el fin de disminuir los riesgos
permitiendo la comprensién de la dinamica interna de los problemas de salud en la
poblacion. El propdsito de accionar estos sistemas de vigilancia consiste en
contribuir a la reduccion de los riesgos para mejorar la situacion de salud,
mediante la evaluacion y control permanente sobre la ocurrencia de eventos,

acciones de prevencion y el impacto logrado.

Actualmente, en el ambito laboral, la vigilancia epidemiolégica es razonada como
un sistema dindmico de observacion utilizado en forma permanente para ver y
analizar la ocurrencia, distribucion de la enfermedad, de los factores de riesgo y de
las condiciones que incrementan el riesgo de enfermar o morir®. Tiene como
finalidad la prevencion y el control de los problemas de salud que pueden afectar
la integridad fisica de empleados expuestos a riesgos en los ambientes de trabajo.
El impacto que este tipo de sistemas pueda presentar se torna reflejado en el
disefio de estrategias preventivas y de control que contribuyen en el bienestar y

calidad de vida.

% D LEMUS. Jorge. Manual de Vigilancia Epidemioldgica. Publicaciones. OPS/OMS. Fundacién WK. Kellogg. 2000.
ggitado el 1 de noviembre de 2009]. Disponible en: http://www.cepis.ops-oms.org/bvsea/e/fulltext/manual/manual.html
Ibid.
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No obstante, para que el sistema funcione de manera asertiva y positiva, se
requiere de un Sistema de Informacion, mediante el cual, la poblacion sujeta a
vigilancia epidemioldgica identifique con claridad los aspectos sujetos a atencion y
contribuya con informacién oportuna e integral sobre el estado de salud de los
actores sociales que participan del sistema organizacional quienes cumplen un rol
elemental en el desarrollo del proceso de vigilancia. En este escenario es
imprescindible dar vigilancia a los eventos y riesgos existentes que pueden afectar
la salud laboral de quienes se encuentran expuestos a los mismos. De manera
general, los eventos a vigilar dentro del contexto organizacional se agrupan en los

siguientes factores:

e Factores de Riesgo Fisico

e Factores de Riesgo Quimico

e Factores de Riesgo Bioldgico

e Factores de Riesgo Psicolaboral

e Factores de Riesgo Ergonémico

Las fuentes generadoras de dichos factores y los efectos que las mismas
producen fomentan la implementacion de estos sistemas de vigilancia en las
organizaciones, el cual requiere de un trabajo multidisciplinario activo, permanente
y participativo. Sumado a lo anterior, dicho sistema constituye una excelente
opcion para mejorar la salud laboral de los empleados, puesto que permite obtener
una vision global de las condiciones de salud de éstos sujetos. Es de resaltar la
importancia de la Vigilancia epidemiolégica como parte del Programa de Salud
Ocupacional en pro de los procesos de Conservacion y Desarrollo de Talento
Humano. Desde Trabajo Social en esta experiencia, el actuar profesional esta
inmerso en la vigilancia de los riesgos que pueden determinar la salud y el

bienestar del Recurso humano eje fundamental de la productividad organizacional.
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2. CONTEXTUALIZACION DE LA EXPERIENCIA

El sector terciario de la economia especificamente en el campo de la prestacion
de servicios en los ultimos tiempos se ha ido vigorizando en la medida que la
situacion social y economica lo ha requerido; esta novedad en la organizacion
laboral ha permitido el auge de esta actividad como una alternativa naciente de
trabajo y a modo de complemento a los demas sectores de la economia. Bajo esta
perspectiva, a continuacion se aborda de manera general algunos aspectos
relacionados con el sector terciario en pro de dar una mirada al contexto general
que enmarca la practica profesional desarrollada en Frigorifico Metropolitano
organizaciéon prestadora de servicios de congelacion y conservacion de alimentos

perecederos.

2.1 SECTOR TERCIARIO DE LA ECONOMIA

De manera general, el sector terciario de la economia agrupa aquellas actividades
gue no son destinadas a la produccion de bienes materiales de forma directa, pero
que, contribuye a la formacion del ingreso y del producto nacional. Es considerado
el dltimo sector de la economia, no por ser el menos importante, sino por estar
encargado de la etapa final de la senda productiva, es decir, de la distribucion de
productos en el mercado incluyendo variados ambitos de accion. En Colombia
este sector se ha ido fortaleciendo y se encuentra en continuo crecimiento en la
medida que la situacion social y econdmica demanda mayores servicios al querer
aumentar el nivel de bienestar y como respuesta a las necesidades del ser

humano dentro de la sociedad.

2.1.1 La prestacién de servicios y su importancia. En primera medida es

necesario hacer una aproximacion al concepto de servicios entendido este como

el “cambio en la condicion de una persona o de un bien perteneciente a una

unidad econdmica, que es llevado a cabo como resultado de la actividad de otra
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unidad econémica”?®

, esto caracteriza la heterogeneidad sectorial de actividades
dependientes de otras en el desarrollo de los procesos. Por tal motivo, la
prestacion de servicios, sin ser productiva, es sin embargo absolutamente
necesaria en la sociedad actual con el objeto de organizar, dirigir y controlar todas
las actividades humanas. El sector servicios en rapida expansion contribuye al
crecimiento econdémico Yy la creacion de empleo, coordinado por el talento humano

mas idoneo y estratégico en el progreso de estos asuntos.

En concordancia con ello, este sector aporta en gran medida al Producto Interno
Bruto de acuerdo al desarrollo econdmico y social de los paises. Por ejemplo, en
paises desarrollados el aporte que realiza el sector servicios esta entorno al 50 —
70% del total; en contraste en los paises subdesarrollados, ésta cifra se encuentra
por debajo del 50% del total.?’. De igual manera, es de resaltar dentro de éste, la
suma de personas que se encuentran empleadas en el sector servicios donde en
los paises desarrollados es superior al 50%.%. Estas cantidades demuestran las
diferentes divergencias entre paises de acuerdo al bienestar humano vy
crecimiento de la economia. Especificamente en Colombia, el sector servicios ha

presentado cambios estructurales, segun sefala Maya:

Para el caso colombiano, el desempefio del sector durante la segunda mitad
de la década de los noventa, estuvo caracterizado por los bajos indices de
rentabilidad, con alguna recuperacion para el afio 2000, como fruto de la
desaceleracion y crisis de la economia colombiana, evidenciada en la
reduccion de las variables de actividad y valor agregado subsectorial, lo ha

acelerado el proceso de tercerizacion de la economia.?’.

% MATTOS Hill. Revista de Salud. 1997. Citado en: MAYA ARANGO. Juan. ORTIZ CORREA. Javier. Anélisis de la
varianza de los beneficios empresariales en el sector servicios en Colombia. Ecos de Economia N° 17. Medellin. Octubre
2003. P. 96.
z El sector terciario. Guia educativa. Disponible en:
?Sttp://WWW.geohistoarteducativa.org/terciario/Definiciones.htm
Ibid.

2 MAYA ARANGO. Juan. ORTIZ CORREA. Javier. Anélisis de la varianza de los beneficios empresariales en el sector
servicios en Colombia. Ecos de Economia N° 17. Medellin. Octubre 2003. P. 107.
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Esto denota, la presencia de nuevas actividades que se han desarrollado de
acuerdo a los cambios en la economia del pais afectada por mecanismos de crisis

mundial.

2.1.2 Servicios de congelacion y conservacion de alimentos

Para el contexto especifico en el cual estuvo inmersa la intervencién profesional
tuvo escenario en la organizacion Frigorifico Metropolitano empresa dedicada a la
prestacion de servicios de congelacion y conservacion de alimentos perecederos.
En funcionamiento de ello, se implementan dentro de la empresa ciertos procesos
que permiten la realizacion de la actividad econémica; uno de ellos esta
relacionado intrinsicamente con la calidad del producto que es conservado y
congelado en bodegas refrigeradas a ciertas temperaturas que varian entre los
10°C y -18°C, para preservar la calidad, seguridad y mantener determinadas
condiciones fisicas y quimicas de los alimentos segun las necesidades requeridas
por los clientes. Alli se almacenan diversos productos, tales como pollo, pescado,

carnes rojas, pulpa de fruta, papa y yuca precocida, entre otros.

A continuacion, se muestra mediante un diagrama de flujo la prestacion del

servicio de congelacion y conservacion en las bodegas refrigeradas.
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Figura 2: Diagrama de flujo —

Fuente: Diagramado por la autora.

Prestacion del servicio de congelaciéon y conservacion en
Frigorifico Metropolitano.

FRIGORIFICO METROPOLITANO

)n de la calidad del product:

mpaque requerido por el ¢
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Este servicio se caracteriza por la implementacion de la cadena de frio, puesto
que, los alimentos que almacena son perecederos y necesitan ciertas condiciones
de tratamiento, conservaciéon y manipulacién, ademas del contraataque a ciertos
microorganismos (bacterias, levaduras y mohos) que habitan en las bajas
temperaturas. La organizacion avanza en la direccion correcta en pro de la
optimizacion de la cadena de frio en cuanto a renovacion tecnoldgica vy
cumplimiento de parametros normativos como las buenas practicas de
manufactura proceso monitoreado a fin de poder verificar con una documentacion

de respaldo que el producto no haya interrumpido la cadena de frio.

En este sentido las politicas de trazabilidad son extremas, los procesos son
verificados constantemente a través del sistema de gestion de la calidad que
permite verificar el cumplimiento de la norma estandarizada y certificada en la
organizacion en mérito de la satisfaccion de las necesidades de los clientes.
Resulta pues fundamental resguardar la calidad y prolongar la vida de los
productos en condiciones de seguridad y confiabilidad cuyo fiel cumplimiento
resulta ser una suerte de salvoconducto a los exigentes mercados del cual forma

el sistema dindmico econémico.

Esto no podria ser una realidad sin el apoyo y gestién directa de quienes forman la
organizacion, los cuales cada dia son mas consciente mediante los procesos de
conservacion y desarrollo que se tejen desde los aportes de Trabajo Social de la
importancia de mantener la inocuidad de los alimentos en aras de conservar el
equilibrio productivo de la organizaciébn y por ende el mejoramiento de la
condiciones de vida del recurso humano. La organizacion, en aras de dar
cumplimiento a las premisas anteriores, vela por la salud laboral de los
empleados, la higiene y la seguridad industrial en pro de ambientes de trabajo
saludables y otorga mecanismos que motivan y reconocen la labor realizada por el

talento humano que conforma la dinamica sistémica: la organizacion.
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2.2 RECURSO HUMANO Y PROTECCION SOCIAL

En el marco especifico que justifica la experiencia, es importante hacer referencia
a algunas politicas que fundamentan la intervencion en el ambito de las
organizaciones y la salud ocupacional, la cual apunta a mejorar el medio ambiente
laboral determinando éste, la integridad fisica y mental de quienes son sujetos
participes del mismo. En los ultimos afios, en el mundo, y de manera particular en
Ameérica, se han adoptado modelos de desarrollo orientados a la reestructuracion
econdmica, la reorganizacion de la produccion, la innovacion tecnoldgica, el
crecimiento econdmico, basado en una reorganizacién técnica y social del trabajo
inmerso en un mundo globalizado. Estas configuraciones productivas, han
provocado cambios en la estructura y composicion de la fuerza laboral, en la
organizacion del trabajo y en las relaciones laborales. Estos procesos de cambio
han originado factores de riesgo y tienen un profundo impacto sobre las
condiciones de trabajo presentes en los ambientes de trabajo, se derivan
accidentes laborales y enfermedades profesionales.

Asimismo, con el surgimiento de nuevos modelos productivos, se ha dado la
innovacion y la reconversion de tecnologias, las cuales han ampliado el uso de
técnicas de punta, equipos modernos, entre otros, que han conducido por un lado,
a una mayor productividad, y por el otro, a mayores y complejos problemas de
salud y contaminacién ambiental deteriorando la calidad de vida de los seres

humanos.

Cabe destacar que la forma de trabajo fisico-muscular de los sectores industriales
se ha venido transformando con la utilizacién de herramientas tecnoldgicas, pero,
aun asi, en paises subdesarrollados, en algunos sectores de produccion la
afectacion a la salud de los trabajadores y el incremento de condiciones laborales
inseguras son notorios y ocupan un lugar importante en las estadisticas de salud
publica.
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Por ejemplo, como lo cita la Organizacién Internacional del Trabajo® (OIT), cientos
de millones de personas en todo el mundo trabajan bajo condiciones inseguras.
Cada afio, 1,1 millones de personas en todo el mundo mueren a causa de lesiones
y enfermedades. Sumado a esto, de 250 millones de accidentes que ocurren en
los lugares de trabajo cada afio, 300.000 son mortales y/o han dejado como
consecuencia incapacidades para trabajar y generar ingresos. En Colombia esta
cifra esta alrededor de los 220.000 accidentes de trabajo por afio y 1.170 de ellos

provocan la muerte del trabajador®".

Adicionalmente, segun el Reporte de la OIT, cada afio se presentan 160 millones
de casos nuevos de enfermedades ocupacionales en todo el mundo, incluidas las
enfermedades cardiovasculares y trastornos osteomusculares. Se calcula que solo
5 a 10% de los trabajadores en paises en desarrollo y 20 a 50% en paises
desarrollados tienen acceso a servicios adecuados de salud ocupacional.
También, el reporte de la 132 Sesion del Comité Conjunto de OIT y OMS de
diciembre 2003, informa que se estima que cada afio ocurren entre 1.9 y 2.3
millones de muertes relacionadas con el trabajo, de las cuales 355.000 se podrian

atribuir a accidentes de trabajo y 1.574.000 a enfermedades ocupacionales®?.

En ese sentido, especificamente en Colombia con base en el analisis de los
informes de enfermedad profesional de los periodos 2003 — 2005, se evidencio
que en los diagnésticos, la primera causa de morbilidad profesional son los
desérdenes musculo esqueléticos, entre ellos el sindrome del tinel del carpo,
lumbagos, sinovitis, dolor de espalda, sindrome de rotacion dolorosa del hombro y

epicondilitis, entre otros.

30 OFICINA INTERNACIONAL DEL TRABAJO. OIT. Takkala, Jukka.. Reporte Introductorio de la OIT en el XV
3Clongreso Mundial de Seguridad y Salud en el Trabajo OIT/AISS. Sao Paulo, Brasil, Mayo 1999.

Ibid.
%2 Organizacién Panamericana de la Salud. La salud y la seguridad en el trabajo en la Regién de la Américas. Alianza
estratégica entre los Ministros de Trabajo y Salud. Representacion de Colombia. Bogoté. Julio de 2004. [Citado el 4 de
Noviembre de 2009]Disponible en:
www.sedi.oas.org/.../espanol/.../.CONSULTORESINFORMEOPSCIMTVERSIONFINAL.doc.
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Del mismo modo, en la Encuesta Nacional de Condiciones de Salud y de Trabajo,
efectuada en 2007 se evidencio, que entre los factores de riesgo laborales mas
reportados por los trabajadores se encuentra en todas las actividades econémicas,
las siguientes: posiciones que pueden producir cansancio o dolor (72.5%),
movimientos repetitivos (84.5%), oficios con las mismas posturas (80.2),

levantamiento y/o movilizacién de cargas (41.2%)3.

Por consiguiente, el impacto econdmico y social total causado por enfermedades y
lesiones ocupacionales son cuantiosas, representan una pesada carga para el
desarrollo. Por lo tanto, ademas de los aspectos de salud, el mejoramiento de las
condiciones de trabajo se constituye en una inversion econdmica. La Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT) ha calculado, que en 1997, las pérdidas
econdémicas debido a enfermedades y lesiones ocupacionales, representaron
aproximadamente 4% del producto bruto interno en el nivel mundial, cifra que ha

aumentado en los Gltimos afios®.

Con base en esto, se puede concluir que los registros mundiales de las muertes,
los accidentes y las enfermedades relacionadas con el trabajo se han
incrementado puesto que no existe una vigilancia de los riesgos y las empresas no

se han comprometido en la prevencion de los mismos en los lugares de trabajo.

Trabajar bajo condiciones seguras y sanas, la razén de ser de la salud
ocupacional, beneficia tanto a los trabajadores, empleadores y gobiernos como a
la sociedad en general. Aunque parezca sencillo, este topico aun no ha logrado la
aceptacion y el reconocimiento generalizado que debiera tener. Las razones son
numerosas y complejas entre ellas se pueden mencionar: por un lado, las
organizaciones carecen de una verdadera cultura de prevencion de riesgos tanto

en empleadores como en los mismos trabajadores, por otro lado, las estadisticas

% bid.
% Ibid.
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de accidentalidad y morbilidad si se realizan al interior de las organizaciones, son
desviadas de la realidad, fundamentalmente por el subregistro de los accidentes
relacionados con el trabajo, asi como de las enfermedades profesionales. La OMS
calcula que en América Latina, por ejemplo, sélo se reportan entre 1 y 4% de
todas las enfermedades ocupacionales®. Incluso en paises industrializados, los
sistemas de reporte se encuentran algunas veces fragmentados. Como resultado,
hay un alto subregistro de la carga de morbilidad debido a exposiciones

ocupacionales.

Por éstas y otras razones la salud ocupacional no se ha incluido dentro de las
estrategias organizaciones, puesto que es vista como un costo y no como el ente
para proveer de seguridad, atencion y proteccién a los trabajadores. Comprender
la compleja relacion salud - trabajo, permite a las organizaciones, pensar en el
desarrollo de politicas y estrategias para alcanzar un estado de bienestar
individual y colectivo éptimo en el trabajo. Sin embargo, se observa que hoy en dia
el mantenimiento de la salud en el trabajo se relaciona a la capacidad del sujeto
para resistir todo tipo de presiones. No obstante, a pesar de éstas problematicas
en el ambito laboral, en el contexto nacional, Colombia a partir de Junio de 2006
junto con otros paises concretdé y firm6é un convenio con la Organizaciéon
Internacional de Trabajo (OIT) con el proposito de establecer politicas
encaminadas a los riesgos laborales y vigilancia periddica a la salud con enfoque

de cultura preventiva en las organizaciones.

Como eje de este informe, Frigorifico Metropolitano mediante la relacién
contractual con los empleados encuentra la oportunidad de ofrecer servicios de
congelacion y conservacion de alimentos perecederos a clientes potenciales en

respuesta al sector avicola en el Departamento de Santander. Esto lo ejecuta bajo

% ROZOV, Igor. Salud Ocupacional. Eticamente correcta. Eticamente adecuada. Fact Sheet N° 84 [Citado el 5 de
Noviembre de 2009] Disponible en:
http://www.redproteger.com.ar/Grote/Seguridad_I/Salud_Ocupacional_Eticamente_correcta.pdf.
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los parametros de la cadena de frio, la implementacion de el Decreto 3075 de
1997 en el manejo de buenas practicas de manufactura y da cumplimiento al
Sistema de Gestion de la Calidad ISO 9001:2000 procesos que contribuyen al
fortalecimiento productivo y a la conservacion y desarrollo de los trabajadores.
Adicionalmente, en pro de la relacion salud — trabajo la organizacién implementa
las disposiciones vigentes en Proteccién Social y Salud Ocupacional como medio

para fomentar y mantener la seguridad laboral.

Por tal razon, en correspondencia con la legislacion en Salud Ocupacional en
Colombia la Ley 92 de 1979%, establece las normas para preservar, conservar y
mejorar la salud de las personas en las ocupaciones laborales y establece normas
tendientes a: prevenir todo dafo para la salud de las personas, derivado de las
condiciones de trabajo; proteger a la persona contra los riesgos relacionados con
agentes fisicos, quimicos, bioldgicos, organicos, mecanicos y otros que pueden
afectar la salud individual o colectiva en los lugares de trabajo; eliminar o controlar
los agentes nocivos para la salud en los lugares de trabajo; proteger a los
trabajadores y a la poblacién contra los riesgos para la salud provenientes de la
produccion, almacenamiento, transporte, uso o0 disposicion de sustancias

peligrosas para la salud publica.

Seguidamente el Decreto 614 de 1984 de Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social, fundamenta las bases para la organizacion y administracion de la salud
ocupacional en el pais. El articulo noveno de éste Decreto determina las
actividades que comprende el campo de aplicacién de la Salud Ocupacional®’.

Estas son:

% Ley 9% de 1979. Titulo I11. Articulo 80 — 89. Congreso de Colombia. Bogota. [Citado el 6 de Noviembre de 2009]
Disponible en:
http://www.minproteccionsocial.gov.co/vBecontent/library/documents/DocNewsN015080DocumentN01810.PDF

% Decreto 614 de 1984. Articulo 9. [Citado el 6 de Noviembre de 2009] Disponible en:
http://copaso.upbbga.edu.co/legislacion/decreto_614%2084%200rganizacion%20y%20Administracion%20Salud%200c
upacional.pdf
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Higiene Industrial: comprende el conjunto de actividades destinadas a la
identificacion, evaluacién y 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 enfocadas a la

identificacion y control de las causas de los accidentes de trabajo.

Medicina del Trabajo: grupo de actividades médicas y paramédicas,
destinadas a promover y mejorar la salud del trabajador; evaluar la capacidad
laboral y ubicarlo en un lugar de trabajo de acuerdo a las condiciones

psicobioldgicas.

Estos a su vez, desarrollan actividades de prevencion y promocion basadas en la
implementacion de cultura preventiva y el disefio de Sistemas de Vigilancia
Epidemioldgica que permita proteger y conservar la salud de los trabajadores. De
igual manera, la resolucién 1016 de 1989 reglamenta los Programas de Salud
Ocupacional en las empresas en el Articulo 2 define el Programa de Salud

Ocupacional como:

“La planeacién, organizacion, ejecucion y evaluacién de las actividades de
Medicina Preventiva, Medicina del Trabajo, Higiene Industrial y Seguridad
Industrial, tendientes a preservar, mantener y mejorar la salud individual y
colectiva de los trabajadores en las ocupaciones y que deben ser

desarrollados en los sitios de trabajo en forma integral e interdisciplinaria™®.

Es de vital importancia mencionar que en garantia a estos componentes la ley se

ampara en la Constitucién Politica de Colombia en los Articulos 48 y 49, asi:

% Resolucion 1016 de 1989. Articulo 2. Bogotd. [Citado el 7 de Noviembre de 2009] Disponible en:
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=5412
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Articulo 48: La seguridad social es un servicio publico de caracter obligatorio
que se prestard bajo la direccién, coordinacion y control del Estado, en
sujecion a los principios de eficiencia, universalidad y solidaridad, en los
términos que establezca la ley.

Articulo 49: La atencion de la salud y el saneamiento ambiental son servicios
publicos a cargo del Estado. Se garantiza a todas las personas el acceso a los
servicios de promocidn, proteccién y recuperacion de la salud. Corresponde al
Estado organizar, dirigir y reglamentar la prestacion de servicios de salud a los
habitantes y de saneamiento ambiental conforme a los principios de eficiencia,
universalidad y solidaridad. [...] toda persona tiene el deber de procurar el

cuidado integral de su salud y la de su comunidad.

Por otro lado, en Colombia los antecedentes de la Ley 100 de 1993 circunscriben
dos leyes: La Ley 10 de 1990 relacionada con la Descentralizacion, la cual
proporcioné autonomia a las instituciones locales y municipales de servicios de
salud. Y la Ley 60 de 1992, que otorgd independencia financiera a los sistemas de
salud en busqueda del fortalecimiento y autosostenimiento. En el afio 1993 se
expidié la ley 100 con el objetivo de organizar la estructura de la seguridad social

en Colombia.

El preambulo de la ley 100 define el Sistema de Seguridad Social Integral:

El conjunto de instituciones, normas y procedimientos, que disponen las
personas 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
econémica de los habitantes del territorio nacional, con el fin de lograr el

bienestar individual y la integracién de la comunidad®.

% ey 100 de 1993. Libro I. Preambulo. Bogota. 1993
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Las Normas, los Reglamentos, las Leyes de Seguridad Social establecidos en el
modelo vigente de Seguridad Social Integral son ejecutados en tres componentes:
e El Sistema General de Seguridad Social en Salud.

e El Sistema General de Riesgos Profesionales.

e El Régimen de Pensiones.

Cada elemento mencionado contempla su propia legislacion para llevar a cabo las
funciones. Pero, para el avance de éste informe es de interés el componente
Sistema General de Riesgos Profesionales, para el cual se plasma un breve

analisis.

El objetivo del Libro Il de la Ley 100 de 1993 contienen las disposiciones del

Sistema General de Riesgos Profesionales definido como:

El conjunto de entidades publicas y privadas, normas y procedimientos
enfocados a prevenir, proteger y atender a los trabajadores de los efectos de
los accidentes y las enfermedades que puedan ocurrirles con ocasion o como
consecuencia del trabajo que desarrollen, ademas de mantener la vigilancia

para el cabal cumplimiento de la normatividad en Salud Ocupacional®.

Este sistema se aplica a todas las empresas que funcionen en el territorio
nacional, de los sectores publicos en todos su ordenes y el sector privado en

general a excepcion de lo previsto en al Articulo 279 de la Ley de 100 de 1993.

El fortalecimiento de estos mandatos legislativos es el Decreto Ley 1295 de 1994
el cual determina la organizacidon y administracion del Sistema de Riesgos
Profesionales, este a su vez, de conformidad con el articulo 2° tiene los siguientes

objetivos**:

“0 ey 100 de 1993. Libro I11. Sistema General de Riesgos Profesionales. Bogota. 1993.
1 Decreto Ley 1295 de 1994. Articulo 2. Bogota. 1994
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e Establecer actividades de promocién y prevencion tendientes a mejorar las
condiciones de trabajo y salud de la poblacion trabajadora.

e Fijar las prestaciones de atencion en salud de los trabajadores y las
prestaciones econémicas por incapacidad temporal a que haya lugar frente a
las contingencias de accidentes de trabajo y enfermedad profesional.

e Reconocer y pagar a los afiliados las prestaciones econémicas por incapacidad
que se deriven de las contingencias de accidente de trabajo o enfermedad
profesional y muerte de origen profesional.

e Fortalecer las actividades tendientes a establecer el origen de los accidentes
de trabajo y las enfermedades profesionales y el control de los agentes de

riesgos ocupacionales.

Este sistema de Riesgos profesionales estd dirigido, orientado, controlado y
vigilado por el Estado. Este a su vez, otorga a las Administradoras de Riesgos
profesionales la afiliacion al sistema y la administracion del mismo. Los
empleadores deben afiliar obligatoriamente a todos los trabajadores y sera
responsable de las prestaciones asistenciales, econdémicas, que otorga este
decreto. La seleccién de las entidades que administren el sistema es libre y
voluntaria por parte del empleador, €l asume la cotizacién de pago establecida

segun la actividad laboral en la relacion contractual con los trabajadores.

Estos dltimos pasan la mayor parte del tiempo en el lugar de trabajo. Las
condiciones que éste le ofrezca a aquél se pueden convertir en factores
promotores de la salud y bienestar o, por el contrario, en agresores de su
integridad fisica y mental. Por tal motivo, este Decreto enmarca responsabilidades
tanto a empleadores como a empleados con el fin de alcanzar el proposito del
Programa de Salud Ocupacional. En concordancia con el Articulo 21 del Decreto

en mencién, el empleador sera responsable®:

“2 |bid. Articulo 21.
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Afiliar a todos los trabajadores al Sistema de Riesgos Profesionales.

Del pago de la totalidad de la cotizacion de los trabajadores contratados.
Trasladar el monto de las cotizaciones a la entidad administradora de riesgos
profesionales correspondiente.

Procurar el cuidado integral de la salud de los trabajadores y de los ambientes
de trabajo.

Elaborar e implementar el programa de salud ocupacional para las empresas.
Programar, ejecutar y controlar el cumplimiento del programa de salud
ocupacional de la empresa, y procurar la financiacién.

Notificar los accidentes de trabajo y las enfermedades profesionales.

Registrar ante el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social el comité paritario de
salud ocupacional o el vigia ocupacional correspondiente.

Facilitar la capacitacion de los trabajadores a cargo.

De igual forma, en conformidad con el Articulo 22, son deberes de los

trabajadores*:

Procurar el cuidado integral de la salud.

Suministrar informacién clara, veraz y completa sobre el estado de salud.
Colaborar y velar por el cumplimiento de las obligaciones contraidas.
Cumplir las normas, reglamentos del programa de salud ocupacional.

Participar en la prevencion de los riesgos profesionales.

Sumado a lo anterior, el Decreto 1530 de 1996 reglamento la ley 100 de 1993 y el

Decreto 1295 de 1994. En el articulo 14 del presente Decreto se establece la

obligacion de hacer el reporte de los accidentes de trabajo y enfermedad

profesional para los efectos del cémputo del indice de Lesiones Incapacitantes y la

evaluacion del programa de salud ocupacional. En vista de carecer de informacién

3 |bid. Articulo 22.
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de las contingencias de origen profesional se legislo la Resolucion 1401 de 2007
en la cual se reglamenta la investigacion de incidentes y accidentes de trabajo
como mecanismo que contribuya a prevenir nuevos eventos; ademas la
importancia de los resultados que arroje son factibles de ser aplicados en el
desarrollo de sistemas de vigilancia epidemioldgica, en la recoleccion y analisis de

informacion estadistica.

Actualmente en Colombia, como lo afirma el cuadro 2 a Enero de 2008 se

encuentran vinculados 5.983.066 empleados al Sistema de Riesgos Profesionales

asi:
Cuadro 2: Estadisticas Sistema de Riesgos Profesionales a Enero de 2008.
ENERO DE TOTAL
CONCEPTO TOTAL 2007 2008 2008
Trabajadores afiliados 5.945.653 5.983.066 5.983.066
Empresas afiliadas 418.620 417.819 417.819
Pensiones de invalidez pagadas 418 98 98
Muertes calificadas como profesionales 761 45 45
Muertes ocurridas 888 48 48
Incapacidades permanentes parciales
pagadas 7.493 792 792
Enfermedades calificadas como profesionales 4.041 448 448
Accidentes calificados como profesionales 328.382 29.132 29.132
Presuntos accidentes de trabajo 467.814 38.613 38.613
Tasa de accidentes calificados como
profesionales X 100 5.52 0.49
Tasa de enfermedades calificadas como
profesionales X 100,000 67.97 7.49
Tasa de muertes calificadas X 100,000 12.80 0.75
Cotizaciones al Sistema General de Riesgos
Profesionales 997.126.047.777 91.620.748.503 | 91.620.748.503

Fuente: Administradora de Riesgos Profesionales Fiduciaria La Previsora
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El monto total de cotizaciones al Sistema General de Riesgos Profesionales llega
a unos $ 91.620.748.503 cifra que frente a la proteccion de los empleados no
otorga total equilibrio, las razones son varias, pero se puede destacar que las
empresas asumen estos compromisos legislativos por evitar sanciones y no como

mecanismos de proteccion.

En otro sentido, en cumplimiento a la legislacion mencionada y a las actividades
de vigilancia que deben ejecutar las organizaciones, el Estado mediante el
Decreto 3518 de 2006, crea y reglamenta el Sistema de Vigilancia en Salud
Pdblica (SIVIGILA) con el objeto de proveer y obtener sistematica y
oportunamente informacion sobre la dindmica de los eventos que afecten la salud
de la poblacion. Este proceso es funcion esencial del Estado y de los ciudadanos.

El Decreto define dicho sistema de vigilancia como:

“Conjunto de usuarios, normas, procedimientos, recursos técnicos, financieros
y de talento humano, organizados entre si, para la recopilacion, analisis,
interpretacion, actualizacion, divulgacion y evaluacion sistemética y oportuna

de la informacién sobre eventos en salud, para la orientacion de las acciones

de prevencion y control en salud publica™*.

El Sistema de Informacién para la Vigilancia en Salud Publica, constituye un apoyo
tecnolégico fundamental en el ejercicio de la vigilancia, que resuelve la
problematica generada por la falta de informacién oportuna y veraz de los datos
recolectados. En conclusion, las organizaciones estan llamadas a ejercer control y
vigilancia de las situaciones y factores de riesgo que puedan afectar la integridad
fisica de los trabajadores y de la sociedad en general mediante actividades que
promuevan la salud y bienestar de los mismos en cumplimiento a la legislaciéon

nacional e internacional vigente.

4 Ministerio de la Proteccién Social. Decreto 3518 de Octubre de 2006. Bogoté. 2006.
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3. CARACTERIZACION DE LA ORGANIZACION

En este apartado se presentan caracteristicas generales y particulares de la
organizacion donde se llevaron a cabo los procesos de intervencion profesional en
Trabajo Social. En primera instancia se hace un abordaje a la evolucién histérica
de la organizacion y algunos datos de interés de identificacion. Seguidamente se
ubica la préactica profesional desde la estructura empresarial y se hace un breve
analisis al rumbo corporativo de la organizacion. Luego, se realiza una descripcion
de la estructura demografica de los sujetos de intervencion. Finalmente, se

determina el rol profesional en Trabajo Social Organizacional.

3.1 CARACTERIZACION DE FRIGORIFICO METROPOLITANO

Frigorifico Metropolitano, es una empresa dedicada a la prestacién de servicios de
congelacion y conservacion de alimentos perecederos, se encuentra localizada en
Girén, Santander, sobre el Anillo Vial Predio 2-46 desde 18 de Agosto de 1992
como un eslabén mas de la cadena de frio, tiempo desde el cual ha mantenido su
funcionamiento en los diecisiete afios de trayectoria de servicio. Constituida
inicialmente por la familia Diaz Becerra, quienes visualizaron una oportunidad de
negocio, como una respuesta al crecimiento de los alimentos en la region y en
especial al gran desarrollo del sector avicola en el Departamento de Santander.
Actualmente, la organizacion tiene una capacidad diaria de congelacion de 70.000
kilogramos y 1.400 posiciones de capacidad en conservacion, posee tuneles de
congelacion y refrigeracion de gran tecnologia que alcanzan temperaturas
menores a los 18°C, excelente recurso humano comprometido en lograr los

objetivos organizacionales.
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En cumplimiento de los mismos, la empresa implementa el programa de Buenas
Practicas de Manufactura (BPM) que pretende mantener la inocuidad de los
alimentos que se almacenan tanto en el proceso de congelacibn como de
conservacion, logrando asi que la organizacién tenga altos indices de ocupacién

en aras de mantener y conseguir nuevos clientes®.

Hoy en dia, quien figura como Representante legal es el Dr. Gonzalo Diaz Becerra
y Gerente Administrativo el Dr. Reinaldo Herrera. La organizacién tiene por objeto
social “la produccion, fabricacion, transformacion y conservacion de carnes y de
derivados carnicos;  servicio de arrendamiento de bodegas refrigeradas;
almacenamiento de productos perecederos a bajas temperaturas en sus
modalidades de congelacion rapida, conservacion y refrigeracion. También presta
servicios de transporte y manipulacién de carga refrigerada a diferentes lugares
del pais o del exterior; procesamiento, almacenamiento y comercializaciéon de

productos que requieren refrigeracién para el proceso de produccion®®.

Por otro lado y ante el éxito empresarial, Frigorifico Metropolitano en Agosto de
2007 abrié sus puertas al mercado en Cartagena, Bolivar, consolidandose como
una organizaciéon solida, competitiva y de gran escogencia a los clientes por la
calidad de los servicios que presta. Esto lo logré con el esfuerzo y sentido de
pertenencia de los empleados que conforman la organizacién quienes cuentan con
perfiles calificados para cada cargo, disponibilidad de realizar las labores
encomendadas y comprometido en lograr los objetivos organizacionales. De igual
manera y en mérito de lo anterior, para finales de 2009, la organizacion se prepara
fisica, estructural y econOmicamente para un cambio de infraestructura,
caracterizado por la implementacion de tecnologia de punta en pro de la mejora de

los procesos desarrollados y la calidad de vida de los empleados.

* FRIGORIFICO METROPOLITANO. Manual de Calidad. Recurso Humano. Documento interno de la empresa. Girén,
Santander. Abril 2009. P.3
46 Camara de Comercio. Bucaramanga. P. 2.
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3.1.1 Direccionamiento estratégico. Frigorifico Metropolitano en su plataforma
estratégica presenta los siguientes aspectos que sustentan y guian su actuacion

en los procesos que desarrolla al interior de la misma.

3.1.1.1 Mision. “Prestar los servicios de congelacion y de conservacion de
alimentos perecederos, manteniendo y controlando las caracteristicas de calidad

recibidas de los productos almacenados con el fin de lograr la satisfaccién del

cliente™’.

3.1.1.2 Vision. “Hacer del Frigorifico Metropolitano la organizacion mas
competitiva y solida de Colombia por la calidad de nuestros servicios prestados de

congelacion y conservacion de alimentos perecederos, utilizando tecnologia de

punta y el més calificado recurso humano™®.

3.1.1.3 Valores Corporativos. Frigorifico Metropolitano cuenta con ocho valores

establecidos fundamentalmente, los cuales son:

“DINAMISMO: Caracteristica propulsora de energia, que poseen los
empleados en todas las areas de la organizacion para el desarrollo normal y
consciente de las actividades de la empresa.

HONRADEZ E INTEGRIDAD: Valor que se reflejan cada dia, no solo en el
trabajo sino en la vida personal, buscando que el cliente lo reconozca en la
organizacion y le dé tranquilidad en el momento de solicitar un servicio.
RESPETO Y LEALTAD: Los empleados merecen respeto y ellos reconocen
en ella el apoyo para lograr sus objetivos personales y laborales.

ORDEN Y PULCRITUD: La imagen de la organizacién es muy importante, se
ha distinguido por tener las instalaciones en buenas condiciones y los

empleados por realizar sus trabajos en orden y pulcritud.

" FRIGORIFICO METROPOLITANO. Manual de Calidad. Departamento de Recurso Humano. Documento interno de la
empresa. Giron, Santander. Abril 2009
“8 Ibid.
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RESPONSABILIDAD: las personas que laboran en la organizacion merecen

un surgimiento y mejor estilo de vida y que esta en nuestras manos brindarles

esa oportunidad a los empleados™.

3.1.1.4 Politica de Calidad. Frigorifico Metropolitano tiene como politica de
calidad: “Prestar servicios de congelacibn y conservacion de productos
perecederos, buscando siempre eficiencia en nuestros servicios, mediante un
proceso de capacitacion del personal, alta tecnologia, implementaciéon de Buenas
Practicas de Manufactura, mejoramiento continuo logrando asi que la organizacién
tenga altos indices de ocupacién en aras de mantener y conseguir nuevos

clientes®®”.

En la Plataforma Estratégica de Frigorifico Metropolitano se pueden identificar
claramente aspectos que orientan el accionar de la misma. A la hora de realizar un
andlisis del rumbo estratégico que guia la organizacibn se pueden destacar

diferentes elementos:

En primera medida, como funcion caracteristica de la organizacién, se resalta la
especializacion de la misma en la prestacion de servicios de congelacion vy
conservacion de alimentos perecederos, con enfoque hacia la calidad, accion que
beneficia notablemente el sector avicola del Departamento de Santander y a
pequefios artesanos® que requieren de éste servicio. Estos procesos son
desarrollados bajo la implementacion de buenas practicas de manufactura, paso
riguroso que requiere de la capacitacion constante y el entrenamiento de quienes
son sujetos participes de la productividad y del mejoramiento continuo de la

organizaciéon. Para dar cumplimiento a esto, desde el Departamento de Recursos

* Ibid.

% 1bid.

51|_a organizacion denota como Artesano a los clientes que no requieren frecuentemente de los servicios de congelacién y
conservacion de productos. Ocasionalmente, estos servicios son contratados y requeridos por organizaciones pequefias
que comercializan productos limitados y con proscripciones determinadas, tales como pescado, tamales, carnes
empacadas, entre otros.
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Humanos se tejen estrategias que promueven la creatividad y la participacion en
aras de despertar el potencial del recurso humano para el mejoramiento no solo
de las condiciones de salud y seguridad, sino también de la calidad y la
productividad.

Por tales razones, la organizacion en los diecisiete afios de funcionamiento, ha
tenido gran acogida y ha logrado expandir sus servicios a diferentes lugares del
pais, logrando satisfaccion en el cliente interno eje clave e imprescindible de los
procesos, y el cliente externo; dando cumplimiento a los parametros del
direccionamiento estratégico estandarizado al contar con excelente prestacién de

servicios, tecnologia de punta y el mas calificado recurso humanao.

Del mismo modo, es notorio que Frigorifico Metropolitano, al percibirse como un
sistema dinamico, abierto y en continua interrelacioén con los demas subsistemas y
en base a los valores corporativos elementos distintivos de su funcionamiento,
muestra en sus lineamientos que lo rige de manera explicita la implementacion del
Sistema de Gestion de la Calidad como ente dinamizador de los procesos que se
desarrollan al interior de la misma en pro de la satisfaccién de las necesidades de
los clientes, el mantenimiento de la inocuidad de los alimentos y la conservacion y

desarrollo de los empleados.

Por tal motivo, y de gran importancia para la organizacién, en abril de 2009 logro
certificarse en la Norma Técnica Colombiana ISO 9001:2000 lo que le ha permitido
consolidar negocios a nivel local, nacional e internacional en respuesta al sector
de los alimentos. Sumado a esto, en concordancia con las practicas profesionales
en Trabajo Social y Calidad, la organizacion se esta preparando para la
implementacion de Sistemas de Gestibn de Seguridad y Salud Ocupacional y
Sistemas de Gestion de Inocuidad Alimentaria.
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Para el cumplimiento de los lineamientos estipulados anteriormente, la
organizacion expresa su estructura organizacional bajo un organigrama figura 3,
donde se distinguen las respectivas lineas de mando y de responsabilidad, asi
como también los jefes de cada proceso y los canales de comunicacion que
acoplan las diversas partes del componente organizacional. Este tipo de
organigrama distingue notoriamente la pirdmide jerarquica existente puesto que
las unidades se desplazan de forma descendente, articuladas por lineas verticales
sin interrupciones indicando relacién de autoridad formal sobre las horizontales.

Figura 3. Organigrama

GERENTE GENERAL

o i

Contador Revisor Fiscal

Fuente: FRIGORIFICO METROPOLITANO. Manual de Calidad. Departamento de Recurso

Humano. Documento interno de la empresa. Girdn, Santander. Abril 2009. P. 5.
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La estructura organizacional como lo ilustra la figura 3, fue disefiada para dar
respuesta técnica y profesional a los lineamientos de la organizacion. La alta
direccion esta representada por el Gerente Administrativo. La organizacion crea
un comité de calidad que se retne con una frecuencia programada; esta
conformado por cada duefio de proceso, la alta direccion y su representante.
Ademas, los jefes de procesos sujetos de la direccién administrativa como el Jefe
de Calidad y Recursos Humanos por la objetividad de la intervencion se crearon
para involucrar la calidad y las personas en la incidencia econémica que genera
crecimiento y desarrollo organizacional. Estos Departamentos estan
comprometidos con la proteccion integral de los empleados y direccionan los
esfuerzos a favor del bienestar social de los empleados propendiendo en una
mejor calidad de vida laboral; teniendo como lineamiento basico la legislacion de

calidad, seguridad y salud ocupacional vigente.

Por otro lado, los procedimientos que se administran desde el Departamento de

Recursos Humanos se encuentran’?:

Los procedimientos de seleccion de Personal se desarrollan de acuerdo a las
necesidades de contratacién que surjan internamente en la empresa. Es ejecutado
por un profesional externo en Trabajo Social que presta estos servicios a la
organizacion. La practica profesional tiene gran participacion en este escenario y
se involucra directamente en la aplicacién de pruebas psicotécnicas, verificacion
de referencias, ejecucion de entrevista y concepto profesional de admision. En
ausencia de la misma, la organizacion realiza este procedimiento mediante la
contratacion con bolsas de empleo. Seguidamente, terminado el proceso de
seleccidén se da inicio al proceso de contratacion, el cual consiste en hacer un
contrato legal en donde se estipulan los términos y acuerdos entre la empresa y la
persona; se hacen las afiliaciones a la seguridad social en la EPS y en el fondo de

2 FRIGORIFICO METROPOLITANO. Manual de Recurso Humano. Recurso Humano. Documento interno de la
empresa. Giron, Santander. Abril 2009.
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Pensiones que el trabajador desee. De igual manera se vincula al sistema de
Riesgos Profesionales y a la caja de Compensacion Familiar en donde la empresa
se encuentre afiliada. La empresa se compromete a pagar todas las prestaciones
legales, y si su oficio lo amerita dotara al empleado con el equipo necesario para

la realizacion de las funciones.

Después de la contratacion inicia la conservacion y desarrollo mediante el ciclo de
induccion en donde el empleado conoce lo referente a la labor, el Manual de
Actividades y lo relacionado con las politicas internas de la empresa, el sistema
de Gestion de Calidad y Buenas practicas de manufactura. Este aspecto es de
gran importancia, puesto que se involucran los objetivos personales con los
organizacionales, creando sentido de pertenencia en pro de ambientes de trabajo

saludables.

En concordancia con lo anterior, el Departamento de Recursos Humanos es la
unidad administrativa donde la Universidad Industrial de Santander ha hecho
presencia en la organizacion desde Agosto de 2008, la préactica profesional apoya
constante al Departamento, fortaleciendo areas de intervencion como provision de
Talento Humano (aplicacibn y calificacion de pruebas psicotécnicas,
implementacion de entrevista, verificacion de referencias, ejecucion de induccion y
reinduccion al personal); Conservacion y desarrollo (promocion de la salud
ocupacional, prevencion de accidentalidad, capacitacion constante, motivacion);
procesos evaluativos (evaluacion de desempefio, ambiente de trabajo), con el fin
profesional de brindar un clima organizacional seguro y sano, mediante acciones
estratégicas, que permitan disminuir riesgos ocupacionales en pro de la calidad de

vida de los empleados.

Con el desarrollo de estas acciones se observa una alineacién de los objetivos

estratégicos de la organizacion con los propios de Trabajo Social en el quehacer

organizacional. En gran medida se denoté la importancia para Frigorifico
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Metropolitano, la vinculacién de profesionales en esta area por su caracter
humanistico en la optimizacién de procesos de desarrollo organizacional. A partir
de esto, es de resaltar que el Departamento aun esta en etapa de conformacion y
son pocos los beneficios que hasta el momento gozan los empleados. Entre estos,
se pueden mencionar los estipulados por la ley y otros beneficios de caracter
econdmico para educacion tanto para empleados como para el nucleo familiar. De
igual manera, se hace un reconocimiento a los empleados por el buen desempefio
laboral que consiste en un dia remunerado de descanso o un bono de efectivo.
También, la organizacién cuenta con diferentes convenios empresariales, existe el
Fondo de Empleados como ente de ahorro y crédito permanente, auxilios

educativos, funerarios y de recreacion.

Por otro lado, la organizacién en pro de la legislacion de su constitucion disefa y
ejecuta un Reglamento interno de trabajo regido por las normas legales
establecidas por el Ministerio de Trabajo y por las clausulas que la organizacién

considera son necesarias para el buen desarrollo del mismo.

También, es importante sefialar algunos aspectos a tener en cuenta en el proceso
de vinculacién del trabajador, tales como®®: el mantenimiento adecuado de la
apariencia personal, el establecimiento de apropiada relacion entre jefes y
compaferos de trabajo, los canales de comunicacion. Esto resume en gran
medida la importancia que otorga la organizacion hacia la implementacion de
ambientes de trabajo agradables en pro del desempefio productivo de quienes

laboran en la misma.

A continuacién se realiza un esbozo del Recurso Humano que conforma la
organizaciéon, en funcion de conocer aspectos sociodemograficos que permitan

comprender la dinAmica del campo de intervencién en Trabajo Social.

% Ibid.
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3.2 EL TALENTO HUMANO DE FRIGORIFICO METROPOLITANO

La organizacion empresarial ubicada geograficamente en Girdn (Santander), por
su dindmica y natural sinergia, se encuentra conformada por 62 personas™,
hombres y mujeres, en su parte operativa y administrativa. Todos los mencionados
son capacitados y acreditados en BPM (Buenas Practicas de Manufactura) como
requisito de ingreso y como conocimiento legislativo indispensable en la
elaboracién, produccién, almacenamiento y comercializacion de productos
alimenticios, con el objetivo de mantener la calidad sanitaria para asegurar una

inocuidad alimentaria.

Frigorifico Metropolitano presenta un tipo de direccion participativo y centralizado
en todos sus procesos como elemento dinamizador en los cambios organizativos.
Se beneficia de una Gerencia General, una Gerencia Administrativa y una
Gerencia Comercial. Ademas de los Jefes de Procesos (Jefe de Gestibn Gerencial
y Comercial dirigido por el Gerente Administrativo economista de profesién, Jefe
de Gestion de Mantenimiento asumida por un Ingeniero Mecéanico, Jefe de
Logistica liderado por uno de los pioneros en los inicios de apertura de la
empresa, Jefe de Gestion de Calidad y Jefe de Gestion Humana coordinada por
una Ingeniera de Alimentos y Jefe de Compras orientada por una Tecndloga en

administracion de empresas).

Basados en ello, el personal se clasifica en dos grupos:

e ADMINISTRATIVOS: Gerente General, Gerente Administrativo vy
Comercial, Jefes de Procesos (Gerencial y Comercial, Mantenimiento,
Logistica, Calidad y Gestibn Humana y Compras) tres Secretarias y una

Auxiliar.

5 Esta informacion es obtenida del informe mensual correspondiente al mes de Julio de 2009 que realiza la encargada de
némina.
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e OPERATIVOS: Es el grupo méas extenso, son los encargados de los
procesos de produccion, conservacion y congelacion de productos

perecederos.

Grafico 1. Empleados Frigorifico Metropolitano — Julio 2009

70+

60 |

50

40
62

30 48

20

ADMINISTRATIVOS OPERATIVOS TOTAL

Fuente: Registro de datos administracion de personal Frigorifico Metropolitano. Informe

mensual correspondiente al mes de Julio de 2009. Giron.

Como se puede observar en el grafico 1, el personal en Frigorifico Metropolitano
se clasifica en dos grupos: el personal administrativo en menor rango con 14
empleados y el personal operativo en mayor rango con 48 empleados. Por lo
tanto, 62 personas forman el recurso Humano de la organizacion a Julio de 2009.

Ellos, se identifican con los valores corporativos y realizan las laborales con
entusiasmo y disciplina. Se capacitan constantemente, el trabajo se realiza en
equipo y se manejan adecuadas relaciones interpersonales en el ambito laboral

caracterizando un pertinente clima organizacional.
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Inicialmente, al plasmar la caracterizacion sociodemografica de los sujetos de
intervencion, es menester considerar las siguientes variables. En primera medida,
la clasificacién por edad de la poblacién analizada distingue diferentes grupos

etareos que se pueden denotar de la siguiente manera:

Gréfico 2. Estadisticas de Edad en afios
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Fuente: Registro de datos administracion de personal Frigorifico Metropolitano. Informe

mensual correspondiente al mes de Julio de 2009. Giron.

En el grafico 2, segun grupos etareos, se denota que la mayoria se encuentran en
el rango de edad 28 a 37 afios, etapa productiva y funcional para el ser humano.
Para recalcar se observa que en Frigorifico Metropolitano, el personal mayor de 48
afos, posee el menor porcentaje de participacion de la poblacion.

Seguidamente, luego de tener conocimiento de la distribucion por edad es

importante destacar el tipo de género en la organizacion. Se puede delimitar asi:
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Gréfico 3. Estadisticas de Género
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Fuente: Registro de datos administracion de personal Frigorifico Metropolitano. Informe

mensual correspondiente al mes de Julio de 2009. Giron.

Como se observa en el grafico 3, el género que predomina en Frigorifico
Metropolitano es el masculino con un total de 52 hombres y en un menor
porcentaje las mujeres con un total de 10. El personal femenino esté distribuido en
todas las areas de la estructura organizacional, interviene desde cargos de
direccién y planeacion, hasta cargos especificos y de ejecucion, donde la
participacion de la mujer es activa y polivalente. Pero, aunque la contribucién
laboral de las mujeres es creciente en cada peldafo, el incremento en el margen
es inferior al de la tasa de actividades, es decir, dia a dia las mujeres van ganando
campo laboralmente pero desafortunadamente, el desgaste fisico y la fuerza de
trabajo exige competencias laborales, que en el caso de las mujeres pueden
implicar grandes riesgos y jornadas arduas de trabajo.

En contraste, el personal masculino se ubica en el area operativa. Este género
predomina por la labor que realiza, el trabajo requiere de esfuerzo fisico y
movilidad de carga pesada. El proceso operativo es ejecutado por 52 operarios

encargados de la conservacién y congelacion de los productos perecederos. El
51



alto porcentaje de hombres fortalece la organizacién en el sentido dinamico de la

actividad, es decir, los riesgos propios de la labor.

Por otra parte, el estado civil de los empleados de Frigorifico Metropolitano se

expresa de la siguiente forma:

Gréfico 4: Estado civil
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Fuente: Registro de datos administracion de personal Frigorifico Metropolitano. Informe

mensual correspondiente al mes de Julio de 2009. Giron.

Esta variable da a conocer el nivel de compromiso familiar y social que tienen los
empleados que hacen parte de la poblacion de Frigorifico Metropolitano sujetos a
analisis. Como se observa la union libre es el estado civil de mayor proporcion
con un 63% de participacion sobre el total de trabajadores. Le siguen las parejas
casadas con un 19%. Asi mismo, hay un grupo pequefio de personas solteras con
un 14.2%, y con un menor porcentaje las personas separadas con un 3.2 %.

El mayor numero de personas que labora en la empresa se constituyen en pareja
casadas o en unién marital, denotando esto estabilidad familiar y emocional,

siendo de gran importancia tanto para el trabajador en la responsabilidad por el
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puesto de trabajo para cumplir con su hogar, como para la empresa en contar con

personal comprometido en la realizacién de sus labores.
De igual forma, en términos de clase de vinculacién laboral y la posible relacion
que existe entre esta variable y el comportamiento del recurso humano en la

organizacion, muestra lo siguiente:

Gréfico 5. Tipo de Contrato
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Fuente: Registro de datos administracion de personal Frigorifico Metropolitano. Informe

mensual correspondiente al mes de Julio de 2009. Giron.

En el gréfico 5, el contrato laboral predominante es a término indefinido en un total
de 44 contratos. En menor rango el contrato laboral a término fijo en un total de 18
contratos de este tipo. El tipo de vinculacion laboral predominante en Frigorifico
Metropolitano es el Contrato a Término Indefinido lo cual representa un aspecto
positivo en términos de estabilidad laboral que la organizacion ofrece a los
empleados. Segun un sondeo de opinidn realizado, se percibe un clima laboral
satisfactorio lo que resalta el sentido de pertenencia a la empresa y ésta a su vez
vela por la mejora de la calidad del personal vinculado a la misma. Los empleados

resaltan esta cualidad de la organizacion puesto que las tendencias actuales
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laborales en contratacién no ofrecen estabilidad y se presenta una tercerizacion
del trabajo con el fin de minimizar costos de prestaciones sociales y seguridad

social.

De otro modo, es necesario conocer la estratificacion social del personal

vinculado, esta se denota asi:

Gréfico 6. Estrato social
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Fuente: Registro de datos administracion de personal Frigorifico Metropolitano. Informe

mensual correspondiente al mes de Julio de 2009. Giron.

Segun el comportamiento del gréfico 6, se observa que el nivel de estratificacién
de los empleados se ubica en mayor proporcion en los estratos 1 con un 46% y en

el estrato 2 con un 48%.

Este es el reflejo del comportamiento econémico y laboral de los empleados,
quienes a través de su trabajo, desempefio laboral y por ende estabilidad, han
mejorado su nivel y calidad de vida y bienestar social tanto en campo econdémico

como en el profesional.
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Finalmente, la localizacion geografica de los empleados de la organizacion se

muestra asi:

Gréfico 7. Municipio de residencia
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Fuente: Registro de datos administracion de personal Frigorifico Metropolitano. Informe

mensual correspondiente al mes de Julio de 2009. Giron.

Los limites de extension social, dentro de los cuales se encuentra la poblacién de
Frigorifico Metropolitano, se siguen manteniendo con alta presencia en la zona

metropolitana.

Bucaramanga representada por un 35% del total de la poblacién, cuyos limites
estan: Barrio Bucaramanga, provenir, Gaitan, san Francisco, San Rafael, Villa

Rosa, Coaviconsa, Real de Minas, Antonia Santos, entre otros.
Floridablanca representada en un 33% cuyos limites estan: Trinidad, Alares,

Lagos, Bellavista, Bucarica, Cumbre, Carmen, Santana, Caldas, Caracoli, entre

otras.
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Girén que alcanza un 24%, cuyos limites se encuentran: Poblado, Villas de San

Juan, Rincén de Girdn, el Consuelo, entre otros.

Piedecuesta representada en un 8%, cuyos limites son: Tejaditos, Refugio, San

Rafael, Centro, Candelaria, Campo verde, entre otros.

Al realizar un andlisis de los graficos anteriores es importante mencionar en base
en la intervenciéon profesional la atencion directa y en gran proporcién a los
empleados operarios quienes con su labor apoyan la productividad organizacional.
Asi mismo, a ellos es retribuido econémicamente y benéficamente estos esfuerzos
mediante acciones encaminadas a la salud ocupacional, el desempefio laboral, los

espacios de recreacion y la capacitacion constante, entre otros.

Basados en la identificacion de los sujetos de intervencidén, anteriormente
esbozada, es elemental realizar una caracterizacién de la interaccion entre ellos.
Evidentemente, al definir la organizacién como un sistema en la que interactian
diversos sistemas y entre éstos las personas, mediante la combinacion de
capacidades, recursos, interrelacionan con la estructura empresarial y por ende
con el trabajo que desarrollan, contribuyen no solo al desarrollo personal sino
también al crecimiento de la empresa con el objetivo de lograr alcanzar una
equifinalidad entre ellos. Del mismo modo, estas personas como un sistema
abierto al interactuar con otras dentro de Frigorifico Metropolitano recibe inputs
gue estan determinados por factores internos que le son propios (personalidad,
cultura, educacion, proyecto de vida) y por factores externos proporcionados por la
dinamica organizacional (trabajo bajo presién y en cadena, condiciones del
ambiente, focos de motivacidon, relaciones entre jefes y comparferos) con
conocimiento, creatividad y trabajo en equipo transforma estas entradas en pro del
beneficio personal y organizacional.
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En contraste por aspectos de la actividad econdmica que se desarrolla, estos
factores pueden provocar desequilibrio. De igual forma estos factores pueden
afectarlo, por lo que tiende a la entropia y al desgaste por razones de rutina,
monotonia, y riesgos propios del trabajo. A razdn de esto, entes encargados como
la Salud Ocupacional disefian e implementan acciones que tienden a la estabilidad
y a procesos de retroalimentaciéon que contribuyen a la eliminacion de dichos
factores. Es de resaltar la autonomia otorgada por la organizacion a la profesional
en formacion en Trabajo Social, puesto que, es quien coordina y liderada este tipo
de procesos desde las acciones estratégicas planteadas ante la notable ausencia

de unidades funcionales contratadas que velan por el desarrollo de ello.

Desde otro punto de vista y enfocados hacia la interaccion de las personas en la
organizacion, destaca la integracion de todo el grupo mediante relaciones
amistosas que establecen. En las llamadas pautas de descanso las personas
aprovechan para establecer contacto con las otras, traspasando lo laboral a un
ambito de amistad. Esto muestra un alto nivel de cohesion al interior del grupo lo
que permite que la actividad laboral sea desarrollada en un ambiente de trabajo
agradable y armdnico. Aunque existan limites las relaciones se caracterizan por el
respeto y buen trato al otro. Internamente, las personas puedan ser tipificadas
como un grupo heterogéneo al presentar gran variedad en cuanto a edad, estado
civil, estrato social y localizacion geografica, se considera importante resaltar la
alta sinergia presente en el grupo producto de las relaciones laborales e

interpersonales establecidas.

En este sentido, la comunicacion observada al interior de la organizacion es de
tipo formal (administrativo-empleados). Por lo general, el personal administrativo
cuenta con el tiempo y espacio para clarificar dudas o inconvenientes del personal
operario. En otros casos, estos aspectos son divulgados por medio de cartas en

las que solicitan o comunican las situaciones presentadas. En cambio la
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comunicacidon entre operarios es de tipo informal, puesto que existe una mayor

sinergia entre los mismos.

Dentro de la organizacion se percibe una atmésfera de trabajo bajo presion por la
actividad y los riesgos propios de la labor. Ciertos dias son mas agitados y
pesados dado al cumplimiento de metas en comparacién con otros donde el
trabajo se desarrolla con tranquilidad. En algunas ocasiones, las largas jornadas
de trabajo contribuyen al desgaste fisico y mental de los operarios quienes

solicitan a los jefes directos mayor atencion a la salud laboral de los mismos.

Por otra parte, desde el establecimiento de la relacién contractual y mediante la
realizacion de la induccion a las personas que se vinculan se da a conocer las
normas, sanciones y los niveles jerarquicos de quienes componen la estructura
organizacional. Los primeros se encuentran contenidos en el reglamento interno
de trabajo el cual es socializado y disefiado bajo los parametros del Cdadigo

Sustantivo del Trabajo y propios de la organizacion.

El liderazgo al interior de la misma es ejercido por los Jefes de proceso quienes
supervisan y coordinan constantemente las actividades desarrolladas por los
operarios. A su vez, son los directos responsables de la toma de decisiones al
interior de la organizacion, la cual se realiza semanalmente donde se planean el

desarrollo de actividades en pro de la efectividad de la labor.

Lo anterior demuestra el comportamiento y situacion actual del personal objeto de
analisis vinculado a la empresa. Estos lineamientos dan pauta para la creacion y
planeacién de estrategias que fomenten el ejercicio de actividades de
capacitacion, planes de fomento, fundamentos de valores sociales y familiares,
actividades de prevencion y promocion de la salud, que enriqguezcan profesional y
personalmente a cada uno de los empleados y promuevan calidad al Talento
Humano de Frigorifico Metropolitano.
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3.3 ROL PROFESIONAL EN TRABAJO SOCIAL EN LA ORGANIZACION

La administracion de recursos humanos en las organizaciones se convirti6 en un
ente para mejorar las contribuciones productivas del personal a la empresa en pro
de la maxima responsabilidad desde lo estratégico a lo ético y social. Este ente no
es un fin en si mismo, sino que, se convierte en un medio a través del cual el
empleado puede lograr su bienestar personal mediante la articulacion de
expectativas y objetivos personales con los propios de la organizacion. En mérito
de ello, desde Trabajo Social se analiza la dinamica organizacional, la vision del
hombre dentro de la organizacién y los procesos que desarrolla. Ademas, impulsa
la importancia de reconocer el trabajador como eje y foco de la organizacion,
como el aliado de los procesos y la sostenibilidad de la misma en busqueda del

impacto sobre el direccionamiento estratégico y las politicas administrativas.

En concordancia con esto, la organizacion como sistema y el hombre como
sistema intrinsecamente del primero, desde Trabajo Social interacciona de manera
circundante como lo reza la profesion en su visidn “gerenciamos procesos de
desarrollo humano integral, articulando las expectativas y objetivos personales de

"% enfocada

quienes trabajan con la empresa y los propios de la organizacién
hacia una visualizacion integral de la realidad objeto de intervencion. Esta a su vez
como aliada de los procesos hace parte fundamental del sistema de
administracion de recursos humanos, puesto que estad en capacidad de disefiar,
planear, coordinar y dirigir la ejecucion de propuestas holisticas y procesos de

administracion que propendan por el desarrollo humano integral.

Sumado a ello, la formacion profesional involucra un valioso bagaje tedrico que
permite abordar diferentes contextos desde la vision sistémica de la realidad. Esto

denota la importancia de Trabajo Social en las organizaciones visto como uno de

% TORRES SANCHEZ. Carlos Eduardo. Trabajo Social en las organizaciones: Nueva alternativa y perspectiva
profesional. En Revista Colombiana de Trabajo Social - CONETS 2005 — N° 19. P. 121
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los sistemas administrativos dentro de la misma. En vista de lo anterior, es

elemental mencionar los niveles de funcionamiento del sistema de administracion
de recursos humanos, tal como lo ilustra la figura 4.

Figura 4: Niveles de funcionamiento del Sistema de Administracion de Recursos Humanos.
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Fuente: Castillo & Aponte. Administracion del Personal. Citado por: TORRES SANCHEZ. Carlos

Eduardo. Trabajo Social en las organizaciones: Nueva alternativa y perspectiva profesional. En
Revista Colombiana de Trabajo Social - CONETS 2005 — N° 19. P.117.
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El primer nivel de funcionamiento de administracion de recursos humanos es
instrumental, orientado a cumplir con minimos organizacionales la labor es
operativa en cumplimiento de lo legalmente estipulado. El siguiente aspecto se
ubica en un nivel programatico, donde la misién del Trabajador Social se centra en
la asesoria continua a los directivos. Esta orientado a la solucion de situaciones a
mediano plazo a través de la formulacidn y ejecucion de programas de bienestar
gue fomenten el desarrollo de la persona en la organizacion. Como ultimo Nivel en
la administracion se denota el Estratégico “caracterizado por el enfoque sistémico
de la gestion de personal y la misién estratégica de ésta area es crear nuevas
condiciones organizacionales que propicien el desarrollo de la empresa, del
trabajador y la mejora de la calidad de vida de los integrantes™®. Este nivel tiene
una visién hacia los cambios a largo plazo, Trabajo Social se involucra en él para

incidir en la organizacion partiendo de propuestas de desarrollo humano.

Desde otro punto de vista, es importante mencionar las areas de desempefio
profesional del Trabajador Social (Ver figura 5), las cuales se componen de

estrategias y acciones estratégicas como lo ilustra el cuadro 3.

Figura 5. Areas de proceso profesional para el desarrollo humano en la organizacion

s de proceso profesic

Provision de onservacio valuacio Responsabilida
3 ; desarrollo Ocia

Fuente: TORRES SANCHEZ. Carlos Eduardo. Trabajo Social en las organizaciones: Nueva

alternativa y perspectiva profesional. En Revista Colombiana de Trabajo Social - CONETS 2005 —
N°19. P. 121

% |bid. Pag. 116.
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Cuadro 3. Areas de proceso profesional

AREA DE PROCESO

ESTRATEGIA ACCIONES ESTRATEGICAS
PROFESIONAL
Andlisis Identificacion de cargos
ocupacional Andlisis anual de cargos

Reclutamiento

Fuentes internas de candidatos

Suministro externos de candidatos

Provisién del talento humano

Seleccion

Pruebas de habilidades

Entrevista

Induccién

Proceso general de induccion

Revision anual

Entrenamiento

Conocimiento del puesto de trabajo

Conservacion y desarrollo

Salud Ocupacional

Medicina preventiva

Higiene y Seguridad industrial

Disminucion de riesgos psicosociales

Capacitacion técnica

Capacitacion en crecimiento personal

Mecanismos de rotacién

Métodos eficientes de competencia

Motivacién

Gestion participativa

Comunicacioén organizacional

Ambiente laboral adecuado

Mejoramiento

laboral

Prestaciones sociales y servicios

Proceso de pension - Ahorro

Orientacion familiar

Disefio de Balance social

Evaluacién

Evaluacion para el

desarrollo humano

Formulacion de objetivos

Asesoria en el disefio de instrumentos

No administrativa

Evaluacion de cumplimiento

Disefio de plan de carrera

Responsabilidad Social

Obligacion moral

Disefo de Informe social

Fuente: TORRES SANCHEZ. Carlos Eduardo. Trabajo Social en las organizaciones: Nueva

alternativa y perspectiva profesional. En Revista Colombiana de Trabajo Social - CONETS 2005 —

N° 19. P.122-124.
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Teniendo en cuenta las areas de Trabajo Social expuestas es meritorio denotar
que la intervencion profesional desarrollada estuvo marcada en las cuatro areas
de proceso profesional asi: Provisibn de talento humano en cuanto a
reclutamiento, seleccion, induccion como estrategias para proveer a la
organizacion del personal mas idoneo que genere altos niveles de calidad;
Conservacion y desarrollo, en lo concerniente a salud Ocupacional, capacitacion y
desarrollo en pro de la calidad de vida humana y laboral de los sujetos de
intervencién; Evaluacion de procesos tales como desempefio laboral y ambiente
de trabajo, con el fin de optimizar la labor y mejorar el ambiente; Protocolo de
Responsabilidad Social con el respectivo informe demografico, como guia para
iniciar la implementacion de éste deber corporativo. Esto resume la intervencién
desarrollada en la organizacion de acuerdo a las areas de intervencién

profesional.

Para cerrar, el Trabajador Social Organizacional interviene en la busqueda del
mejoramiento de la calidad de vida de quienes son sujetos participes de las
organizaciones, puesto que es el profesional que conoce y analiza la dinamica del
desarrollo de la persona, disefia y formula politicas de bienestar social y asesora
en gran medida los diferentes entes administrativos que interactian
sistémicamente dentro de la organizacion. En esta experiencia se asume el rol
profesional en Trabajo Social como el administrador de recursos humanos en lo
concerniente a la provisibn de Talento humano, conservacion y desarrollo,
evaluacion de procesos y Responsabilidad Social Empresarial. A su vez, actia
como gestor, educador y coordinador de actividades de prevenciéon y promocién
de la salud en el trabajo, aspectos que engloban desde la intervencion la gerencia

de procesos de desarrollo humano integral dentro del escenario organizacional.
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4. CARACTERIZACION DE LA EXPERIENCIA

El proceso de practica de Trabajo Social en el Area Organizacional desarrollado
en el primer semestre académico de 2009, permitié evidentemente la articulacion
entre el conocimiento aprendido en la academia y el ejercicio practico de la
experiencia, en la cual se desarrollaron habilidades respecto al rol profesional que
contribuyeron a definir el perfil de la profesién a nivel organizacional, donde se
interviene como administrador de recursos humanos, gestor, educador,
coordinador de procesos, entre otros aspectos que sustentan la intervencion
ejecutada. Dentro de ello y como fin de este capitulo, es significativo resaltar, a
través de una descripcion, las siguientes etapas que dan cuentan de la

intervencion desarrollada.

Como primera medida, la intervencion profesional inicid con la presentacion formal
a la organizacion de la estudiante en formacion en compafia de la asesora de
practica Adriana Vega Martinez. Este proceso de introduccién a la empresa fue
llevado a cabo en una reunién de la que participaron los directos encargados del
desarrollo de la practica con el claro objetivo de establecer las condiciones que
permitirian la vinculacion a la organizacion y la intervencion dentro de la misma en
pro del proceso ensefianza-aprendizaje. Este espacio fue aprovechado para
socializar las inquietudes presentadas, también para dar a conocer la condicion de
estudiante dentro de la organizacion, teniendo en cuenta los compromisos
académicos que aun se desarrollaban dentro de la Universidad sumados a las
responsabilidades propias del campo de préactica. Finalmente, se debatieron las
diferentes expectativas y el quehacer profesional dentro de la organizacién puesto
gue para el momento representaba un elemento de gran interés debido a la

reciente vinculacion de profesionales en formacién de ésta area en la empresa.
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Seguidamente, se inicid la ubicacion institucional con la finalidad de conocer a
fondo la dinamica organizacional, elementos como los inicios de la empresa, el
rumbo corporativo, programas, funciones, roles y procesos de intervencién en
recurso humano, configuraron el interés en el desarrollo de esta fase. Ademas, la
ubicacion dentro de la organizacion delimitd dos elementos claves: por un lado,
representd un reto para la estudiante en formacion, puesto que los procesos que
se desarrollaban hacia el recurso humano al momento de ingreso a la
organizacion, no arrojaban mayores resultados, es decir, ante la ausencia de
unidades funcionales que se encargaran de estos procesos se encontrdé un
Departamento estatico, no generador ni gestor de acciones en pro del recurso
humano, funcion y responsabilidad que fue asumida por la estudiante en
formacién quien coordind bajo la supervision de la Gerencia Administrativa
acciones encaminadas a la optimizacion del mismo. Por otro lado, el campo de
practica significd un espacio enriquecedor puesto que desde el mismo era factible
disefar acciones enfocadas a las areas de Trabajo Social Organizacional, aspecto
que al final del proceso cumplié con las expectativas de la organizacion al dejar

conformado el Departamento de Recurso Humano.

Del mismo modo, dentro del proceso de ubicacidén en la organizacion se tuvo la
oportunidad de conocer y participar directamente durante el lapso de 10 dias de
FRIOCOL LTDA., otra de las organizaciones del grupo empresarial del cual hace
parte Frigorifico Metropolitano. Este momento fue importante en la ubicacién
puesto que permitié por un lado, conocer los procedimientos que desde Recurso
humano se implementaban, y, por otro lado, liderar durante este tiempo la
coordinacion de recursos humanos de la organizacion mencionada en ausencia de
la persona encargada. Simultaneamente, este paso continué efectuandose los
dias sabados a lo largo del proceso de practica, desde alli se ejecuté todo lo
referente a provision de Talento humano y se planearon las actividades a
desarrollar en el transcurso de la semana, lo que demostro el trabajo en equipo, la
pertinente comunicacion asertiva y las relaciones horizontales establecidas.
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Posteriormente, terminado el proceso de ubicacion se inicio la fase de diagnéstico,
la cual se encamindé hacia la metodologia de planeacién estratégica como
herramienta gerencial que articulara y orientara acciones para el logro de los
objetivos estratégicos, mediante la visualizacion ambiental, social, econémica del
entorno futuro de interés de la organizacion, para ello, se plasmo6 un diagndstico
inicial que permiti6 tomar decisiones en pro del disefio de proyectos que

contribuirian al desarrollo de la organizacion.

En primera medida, se realiz6 un andlisis situacional (Matriz DOFA) con la
finalidad de conocer las debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas

teniendo en cuenta que:

e Las Fortalezas y Debilidades son condiciones internas de la organizacion,
responden a los desafios del entorno, es decir, las primeras son elementos que
se evallan como aspectos positivos que ayudarian a lograr los objetivos, y las

segundas son las deficiencias que dificultan el logro de los mismos.

e Por el otro lado, las Amenazas y Oportunidades son situaciones externas de la
organizaciéon que pueden influir sobre ella de manera negativa o positiva, es
decir, las oportunidades influyen positivamente. Y en contraste, las amenazas
como situaciones externas y/o acciones de otros sujetos, afectan la

organizacion de manera negativa.

Este diagndstico refleja la situacion inicial de Frigorifico Metropolitano. A través de
un andlisis DOFA se diferencié las debilidades, fortalezas, oportunidades y
amenazas en pro de de generar acciones estratégicas encaminadas al logro de
los objetivos individuales y organizacionales. (Ver cuadro 4). Dicho analisis
requirié el cruce de variables con la finalidad de construir las estrategias a seguir.
(Ver cuadros 5-6).
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Cuadro 4. Matriz DOFA del Departamento de Recursos Humanos

DEBILIDADES

FORTALEZAS

1. Ausencia de una unidad funcional que se
encargue de los procesos de Gestion Humana
2. Inexistencia del sistema de vigilancia
epidemiolégica ocupacional
3. La entrevista social y/o entrevista de
comprobacion de datos familiares no hace parte
del proceso de seleccion de personal

4. Las Hojas de Vida del personal contratado no
cumplen con todos los requisitos de ingreso y
estadia exigidos por la organizacion.

5. No se ha realizado una tabulacion clara de la
Prueba de Evaluacion de Desempefio.

6. La organizacién no reconoce ni estimula en el
trabajador el buen desempefio laboral.

7. Los empleados en su mayoria no conocen la
planeacion estratégica ni el rumbo corporativo
de la organizacion.

8. Falta de compromiso en el proceso de
induccién y reinduccién en el personal vinculado
a la organizacién

9. Desconocimiento de politicas y programas de
la empresa por parte del personal contratado

10. El programa de salud ocupacional no es
conocido por todos los empleados

11. Desactualizacién del Programa de Salud
Ocupacional

12. Desactualizacion del Panorama de Riesgos
13. Las acciones orientadas a mantener la
Salud Ocupacional han estado en stanby por

varios meses

14. La organizacion no le realiza a los
empleados los examenes periédicos
ocupacionales

1. Imagen corporativa “Good Will".
2. Posicionamiento y reconocimiento en el
mercado

3. Empresa certificada por la Norma Técnica
Colombiana: ISO 9001-2000

4. Trayectoria de 17 afios de servicio en
congelacién y conservacion de alimentos
perecederos

5. Expansion geografica de servicios (Sucursal
Cartagena)

6. Personal calificado para cada cargo. Recurso
humano &gil y célido

7. Existencia de reglamento interno de trabajo,
normas, principios, politicas, manuales de
funcionamiento, descripcién de cargos y perfiles
ocupacionales.

8. Los diferentes programas y subprogramas que
existen en la organizacion

9. Programa de Salud Ocupacional y esta
disponible para las partes interesadas y el publico
en general

10. Funcionamiento del COPASO como grupo de
apoyo para el desarrollo de actividades de Salud
Ocupacional

11. Ejecucion semanal de reuniones de Calidad y
Copaso en la organizacion

12. Disponibilidad de Recursos financieros,
fisicos, materiales y humanos que permiten el
desarrollo de las actividades planeadas

13. Implementacién de medidas preventivas y
correctivas de  disminuciébn de  riesgos
ocupacionales

14. Cumplimiento de medidas de prevencion y

proteccion en ambientes laborales

Fuente: Autora del proyecto.
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Cuadro 4. Matriz DOFA del Departamento de Recursos Humanos (Continuacion).

DEBILIDADES

FORTALEZAS

15. Alto porcentaje de accidentes de trabajo por
Riesgo Ergonémico

16. Alto grado de ausentismo laboral por
enfermedad general.

17. Identificacion de no conformidades en
Gestion Humana y Salud Ocupacional como
resultado de auditorias internas

18. Falta de compromiso en el proceso de
reinduccion en el personal vinculado a la
organizacion

19. Inexistencia de Cronograma de Actividades
de Capacitacion del Departamento de Gestion
Humana

20. Ausencia de informacion visual y escrita de
Cronograma de Actividades de promocién y
prevencién que ofrecen las EPS, ARP, AFP

21. Nivel de endeudamiento del personal que
labora en la empresa

23. Ausencia de la cultura de auto cuidado en
los empleados

24. El

recomendaciones y medidas de prevencién y

personal operativo percibe las
proteccién como una obligacién y no como un
benéfico para el mantenimiento de la salud

25. Ausencia de caracterizacion socio familiar
de los empleados

26. Inexistencia de Proyectos ocupacionales
para las familias

27. La actividad laboral exige la programacion
de horarios, que afecta la realizacion de
actividades y la participacion de los funcionarios

en las mismas.

15. Implementacion del programa de Pausas
activas

16. Apoyo que brinda la Administradora de
Riesgos Profesionales

17. Auditorias
INCONTEC
18. La infraestructura fisica brinda condiciones

lideradas por el INVIMA e

adecuadas en el desarrollo de actividades
laborales

19. Clima laboral favorable, amplio espacio fisico,
buena iluminacion, ventilacion y equipos
tecnologicos

20. Tecnologia avanzada facilita el desarrollo de
procesos

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

22. Definicibn clara de productos quimicos
utilizados para el aseo, concentraciones, modo
de aplicacién, empleo y rotacion de los mismos
23. Equipos e implementos de seguridad en
funcionamiento y bien ubicados (extintores,
barandas)

24. Disposicion de los funcionarios por mejorar la
atencion y servicio al cliente

25. Apoyo de la practicante de Trabajo Social UIS
en los procesos de Gestion Humana y Salud

Ocupacional

Fuente: Autora del proyecto
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Cuadro 4. Matriz DOFA del Departamento de Recursos Humanos (Continuacion).

OPORTUNIDADES AMENAZAS

A. Oferta de capital humano calificado A. Competitividad en precios que ofrece otras

B. Expansion y crecimiento de la organizacion a | cadena de frios a nivel Nacional

nivel nacional B. Proliferacién en servicios de congelacion y
C. Auge OUTSORSING (prestacion de servicio | conservacion de alimentos perecederos
de congelacién y conservacion de alimentos | informales

perecederos)

D. Aumento de empresas privadas que
requieren  servicios de congelacién vy
conservacion de alimentos perecederos.

E. Apoyo institucional para desarrollar
programas de Salud Ocupacional (ARP),
programas de Prevencién y Promocion (EPS,
AFP y Cajas de Compensacion)

F. Posibilidad de nuevos mercados por
certificacion

G. Posicionamiento de Frigorifico Metropolitano
como una organizacion sélida y grande lo cual
la hace apetecible a sus Stake Holders

H. Solvencia econémica de la organizacion

I. Procesos de auditoria interna y externa

J. Frigorifico Metropolitano es miembro de la
membrecia da la Organizacion Mundial de
logistica WFLO-IARW para el fortalecimiento de
la cadena de frio

K. Tecnologia de informacion y comunicacion

como soporte de los procesos misionales

Fuente: Autora del proyecto

A continuacién se realiza una interpretacion diagndstica inicial que visualizara los

objetivos profesionales de intervencion.
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Frigorifico Metropolitano ubicado en Giron Santander, en los 17 afios de
trayectoria de servicio, se define como una organizacion soélida y de gran solvencia
econdmica apetecible a los Stake Holders. Como miembro de la Membresia de la
Organizacion Mundial de Logistica WLFO-IARW para el fortalecimiento de la
cadena de frio, ha logrado expandirse geograficamente a nivel nacional (sucursal
Cartagena) a través de la prestacion de servicios de congelacién y conservacion
de alimentos perecederos mediante el auge outsorsing y el aumento de empresas
privadas que requieren de estos servicios. Es de resaltar el reconocimiento de
ésta organizacion a nivel local y nacional y la Certificaciéon en la Norma Técnica
Colombiana 1SO 9001:2000. Sumado a lo anterior, Frigorifico Metropolitano
cuenta con Capital Humano calificado para cada cargo, quienes desempefian los
procesos, procedimientos y labores encomendadas. En mérito de esto, la
organizacion ha disefiado politicas y programas en pro del bienestar biopsico-

social, fisico y ambiental de los empleados.

A pesar de éstas iniciativas solo plasmadas en el papel y no ejecutadas en
totalidad, se observa una falta de compromiso desde la Gerencia y las partes
encargadas en el cumplimiento de acciones orientadas al Capital Humano, eje
clave e imprescindible en el desarrollo productivo, aliado fundamental de los
procesos Yy la sostenibilidad de la organizacion. Esta situacién se evidencia en el
altimo afio, principalmente en la ausencia de una unidad funcional que se
encargue de los procesos de Gestion Humana y Salud Ocupacional, dejados en
stanby por decisiones directivas al considerar que este proceso puede ser
coordinado por el Jefe de Calidad, asumiendo éste dos responsabilidades y
cumpliendo con labores operativas necesarias para el funcionamiento de los
mismos, quedandose en un nivel instrumental y no en el creador, asesor y gestor
de procesos de conservacion y desarrollo de la organizacion y su Talento

Humano.
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En lo que respecta a Recurso Humano, éste ha delimitado su labor a actividades
operativas y activismo organizacional (hacer y realizar acciones orientadoras del
bienestar social del empleado sin generar cuestionamientos, propuestas y sin
toma de decisiones sobre la administracion del Recurso Humano) generando en él
insatisfaccion y falta de sentido de pertenencia con la organizacion. Por la
ausencia notable de un Gestor de Recursos Humanos se tornan grandes
debilidades en los procedimientos que deberian ser coordinados
satisfactoriamente en pro del bienestar de los empleados. Entre ellos se pueden

destacar:

A partir de una visualizacién al Departamento de Recursos Humanos, se observa
el no cumplimiento de minimos organizacionales y/o requisitos en las Hojas de
Vida de los empleados. Estas se encuentran desactualizadas y carecen de
documentos de ingreso y estadia exigidos por la organizaciéon. Es de vital
importancia la actualizacion de las Hojas de Vida, en especial al cumplimiento del
Examen Anual de las Buenas Practicas de Manufactura teniendo en cuenta la
actividad econOmica de la organizacion respecto a la Manipulacion de los
Alimentos Perecederos en pro de conservar la inocuidad de los mismos. También,
es elemental considerar dentro del Procedimiento de Gestibn Humana, la
inexistencia de un Formato y Registro de Visita Familiar y que éste, no forme parte
del proceso de Provision de Talento Humano contemplado por la organizacion. A
razon de esto, no hay una clara caracterizacion e identificacion de la dinamica
familiar del personal vinculado a la organizacion y por tal motivo no es posible
evaluar las condiciones externas que pueden, o no, afectar el desempefio laboral
del empleado, sin contribuir de alguna manera en la mejora de las condiciones de

vida de los mismos.

Adicionalmente, la organizacion tiene desactualizado el Programa de Salud
Ocupacional y el Panorama de Riesgos, lo que demuestra un incumplimiento a la

Resolucion 2346 de 11 de Junio de 2007 y Resoluciéon 1016 de 1989 del Ministerio
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de la Proteccion Social. Por ende, se carece de constante evaluacion de factores
de riesgo presentes en los lugares de trabajo como principal forma de buscar
medidas de control y prevencion de los mismos. También, el Programa de Salud
Ocupacional no contempla un Cronograma de Actividades ni un registro
pormenorizado de planes de accion. Estos se coordinan ocasionalmente, creando
desmotivacién en el empleado en la realizacion de la labor, olvidando los
procedimientos, falta de cultura de autocuidado y acato de medidas de prevencién
como una obligacién y no como un benéfico para el mantenimiento de la salud.

Asi mismo, visualizando las tasas de accidentalidad, se evidencia un alto nimero
de accidentes de trabajo por Riesgo Ergondmico lo que determina la inexistencia
de un Sistema de Vigilancia Epidemiolégica que de prevencién, seguimiento y
control a éste factor de riesgo. También, se denota con alta frecuencia la

presencia de Ausentismo Laboral por enfermedad general.

De igual modo, los exadmenes ocupacionales como principal actividad del
Subprograma de Medicina Preventiva y del Trabajo no se ejecutan, por lo tanto, no
existe un diagnostico de las condiciones de salud de los empleados lo que implica
el no seguimiento a posibles patologias de origen profesional, accidentes e
incidentes de trabajo y/o enfermedades profesionales. A pesar de la existencia del
Comité Paritario de Salud Ocupacional y la disponibilidad de recursos financieros,
fisicos y materiales, éste no se torna como veedor ni como organismo de
promocién y vigilancia de las actividades plasmadas en el Programa de Salud

Ocupacional.

Por otro lado, la organizacion a finales de Diciembre de 2008, califico el
desempefio laboral de los empleados, pero a Abril 2009 no se conocian los
resultados ni la tabulaciéon correspondiente, lo que demuestra un desinterés en lo
que respecta a los procesos que se desarrollan hacia el Recurso Humano visto
como magquina para ejecucion de labores y no como eje fundamental e inalienable

dentro de la organizacion.
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Por tal motivo, basados en los objetivos de intervencion profesional en Trabajo
Social, tales como Provision de Talento Humano, Conservacion y Desarrollo,
Evaluacion de Desempefio y Salud Ocupacional se busca contribuir de manera
proactiva en la gestion y cumplimiento de los procedimientos de Recurso Humano.
Por ello, la organizacion Frigorifico Metropolitano solicitdé a la Universidad
Industrial de Santander una Profesional en Formacion en Trabajo Social con el
objetivo de brindar apoyo y fortalecimiento al Departamento de Gestion Humana vy
Salud Ocupacional en pro de propuestas que contribuyan de manera activa y

participativa el mejoramiento continuo de los procesos.

A continuacién, se hace lectura y cruce de las estrategias consideradas los
grandes caminos, que en su conjunto permiten alcanzar la misién y los objetivos

de la intervencion de Trabajo Social - Organizacional en Frigorifico Metropolitano.

Cuadro 5. Estrategias DO y FO
ESTRATEGIAS DO ESTRATEGIAS FO

Apoyo vy fortalecimiento del proceso de | Integracion horizontal (hacia delante) mediante
Provision de Talento Humano en Frigorifico | convenios, generando valor agregado.
Metropolitano. (1,2,3,/4,5,6,7,8,9, 10, 11, 12, 13, 14, 15,
(1,3,4,17,22,A,C,D, 1) 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, A, B, C,
Disefio e implementacion del Formato de Visita | D, E, F, G, H, I, J, K)

de Comprobacién familiar ( 1, 3, 25, 26, 1)
Reestructuracion e  implementacion  del
Programa de Induccién al personal nuevo
vinculado a la organizacion (1, 7, 8, 9, 10, 24,
B,G,1)

Coordinacion interinstitucional para el desarrollo
de actividades de capacitacion de prevencion y
promocion de la salud ( 1, 2, 11, 15, 16, 17, 19,
20, 23,24,27,E,K,B,G)

Disefio del Programa de Vigilancia
Epidemiolégica Ocupacional en la organizacion
(1,2,11,12,13,14,15,B,E, I, H, F,K)
Fortalecimiento y desarrollo del programa de
Salud Ocupacional en Frigorifico Metropolitano
(1,9 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 23, 24, 26,
27,E,H,1,3,B,F, G, K)

Disefio, propuesta, homologacion y manejo del
perfil ocupacional ( 1, 4, A, C, D, K)
Recopilacion y actualizacion de la base de datos
del recurso humano de la organizacion
(1,4,22,K)

Fuente: Autora del proyecto
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Cuadro 6. Estrategias DAy FA

ESTRATEGIAS DA

ESTRATEGIAS FA

Disefio, reestructuracion y/o implementacién de
Programas de Desarrollo Personal a los
empleados de Frigorifico Metropolitano
(1,2,7,8,9, 10, 13, 15, 16, 18, 21, 23, 24, 26,
27,A,B)

Participacion e implementacion del proceso de
evaluacion de Desempeio.

(1,5,6,9, 10, 13, 15, 16, 17, 18, 21, 23, 24, 27,
A B)

Disefio y realizacién de informe social del
personal vinculado a la organizacion.
(1,3, 4, 22,25, 26, A, B).

Integracion horizontal (hacia atras) mediante
convenios, generando valor agregado.
(1,2,34,5,6,7,8,9, 10, 11, 12, 13, 14, 15,
16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, A, B)

Penetracién en nuevos mercados.
(1,2,3,4,5,6,7,8,9,10, 11, 12, 13, 14, 15,
16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, A, B)

Fuente: Autora del proyecto

Teniendo en cuenta lo relacionado anteriormente y bajo el conocimiento de las

caracteristicas particulares del proceso de practica se priorizan las siguientes

estrategias para el desarrollo de la misma.

Apoyo y fortalecimiento del proceso de Provision de Talento Humano.

Disefio e implementacion del Formato de Visita de Comprobacion familiar.

Reestructuracion e implementacion del Programa de Induccion.

Coordinacion interinstitucional para el desarrollo de actividades de capacitacion

de prevencion y promocion de la salu

Disefio del

organizacion.

d.

Programa de Vigilancia Epidemiolégica Ocupacional

en

Fortalecimiento y desarrollo del programa de Salud Ocupacional.
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e Recopilacion y actualizacion de la base de datos del recurso humano de la

organizacion.

e Disefio, reestructuracion y/o implementacion de Programas de Desarrollo
Personal a los empleados de Frigorifico Metropolitano.

e Participacién e implementacién del proceso de evaluacion de Desempefio.

e Disefio y realizacion de informe social del personal vinculado a la organizacion.

Bajo este analisis diagnodstico se hace pertinente plasmar como objetivo general
de intervencién en Trabajo Social el apoyo y la coordinacion constante y rigurosa
del Departamento de Recursos Humanos con miras de brindar un ambiente de
trabajo sano y lograr la gestion integral - administrativa del Talento humano que
conforma la organizacion, mediante el ejercicio profesional encaminado en las
cuatro areas de Trabajo Social Organizacional: Provision de talento humano,
Conservacion y desarrollo, Evaluacion de procesos y Responsabilidad social
empresarial en la organizacién Frigorifico Metropolitano.

Seguidamente, luego de plasmar la visualizacion de estrategias a desarrollar y el
objetivo general de intervencion, se presenta la planeacion tipo operativo,
programada para la intervenciéon profesional en Trabajo Social a 4 meses. (Ver
Cuadro 7).
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Cuadro 7. Objetivo Estratégico 1.

4.1 PLANEACION OPERATIVA PRACTICA PROFESIONAL Il. 6 DE ABRIL DE
2009 - 6 DE AGOSTO DE 2009. FRIGORIFICO METROPOLITANO

OBJETIVO ESTRATEGICO 1: Aportar elementos técnicos y/o operativos, que permitan el
mejoramiento del proceso de provision de talento humano de acuerdo con las especificaciones y
exigencias de la organizacion.

ESTRATEGIA 1: Apoyo y fortalecimiento del proceso de Provision de Talento Humano en Frigorifico

Metropolitano

ACCIONES META INDICADOR DE AVANCE DEL
ESTRATEGICAS LOGRO PROCESO
Participacion en la Provision Entre Abril 17 de 2009 (# Pruebas Esta accion
de Talento humano mediante: a Agosto de 2009, Psicotécnicas estratégica se
aplicar pruebas aplicadas / desarroll6 desde
Aplicacién de pruebas Psicotécnicas al # Pruebas inicio de la Practica,

Psicotécnicas

personal que se
presente a proceso de
seleccién

Psicotécnicas por
aplicar) X 100
(31/31) * 100 =

en total se aplicaron
31 pruebas
psicotécnicas.

100%
Elaboracién de un informe Se realizara entre Abril (# Informes A partir de la
con los resultados de las 17 de 2009 a Agosto presentados / aplicacion y
pruebas Psicotécnicas de 2009 # Total de Pruebas calificacion de las
aplicadas aplicadas) X 100 Pruebas

(31/31) * 100 =
100%

Psicotécnicas se
plasmo un informe
ejecutivo con los
resultados de las
mismas. En total se
realizaron 31

informes.
Disefio de Formato de Se realizara el dia 6 de Formato Disefiado Se disefi6é un
Verificacion y Confirmacion Mayo de 2009 (Ver Anexo A) Formato de
de Referencias personales y 100% Verificacion y

laborales

Confirmacion de
Referencias
aprobado por la
organizacion.

Aplicacion del Formato
de verificacién y
confirmacioén de

referencias personales y

laborales

Se llevara en el periodo
comprendido de Mayo
a Agosto de 2009

(# Referencias
confirmadas /

# Referencias por
confirmar) X 100
(6/6) * 100 =
100%

El formato aprobado
se aplico en seis
oportunidades
segun contratacion
de personal
vinculado a la
organizacion.

Fuente: Autora del proyecto
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Cuadro 7. Objetivo Estratégico 1. (Continuacion).

ACCIONES
ESTRATEGICAS

META

INDICADOR DE
LOGRO

AVANCE DEL
PROCESO

Revision de las Hojas

de Vida del personal
vinculado a la
organizacion

Se realizara del 18 al
21 de Mayo de 2009

(# Hojas de Vida
revisadas /

# Hojas de Vida
planeadas por
revisar) X
100
(62/62) * 100 =
100%

Se realiz6 una
revision minuciosa
a las Hojas de vida

basada en
requerimientos de
ingreso y estadia de
la organizacion. En
total se revisaron 62
Hojas de Vida.

Elaboracién de informe
de observaciones de la
revisién a las Hojas de

Vida

Se llevara a cabo el 27
y 28 de Mayo de 2009

Informe elaborado

100%

Segun la revision a
las Hojas de Vida,
se elaboré un
informe con
observaciones
encontradas en
cada empleado.

Socializacién de informe
de revision de Hojas de

Se hara en Reuniéon de

Calidad el dia 9 de

(Reunioén de Calidad
ejecutada /

La socializacion de
observaciones

Vida Junio de 2009 Reunion de Calidad encontradas se
planeada) X 100 realizé en reunion
de Calidad
(2/1) * 100 =
100%

Diligenciamiento de
Formato de Entrevista
Personal

Se realizara entre Abril

17 de 2009 a Agosto
de 2009

(# Formatos de
Entrevista
diligenciados /

# Formatos de
Entrevista Planeados
por realizar ) X 100
(6/6) * 100 =
100%

El formato de
Entrevista se
diligencio en seis
ocasiones para el
personal nuevo
vinculado a la
organizacion. En
este se indaga
sobre habilidades y
aspectos de
personalidad

Fuente: Autora del proyecto

77




PROCESO METODOLOGICO

Con el objetivo de aportar elementos que permitan la mejora en los procesos de
provision de talento humano de acuerdo a lo estipulado en la organizacion, se dio
definicion a una serie de acciones estratégicas en pro de este objetivo. Estas se

ejecutaron de la siguiente forma:

Segun se menciond en lineas anteriores, los procesos de provision de talento
humano se desarrollaron desde el momento que inicié la practica profesional.
Estas actividades fueron coordinadas desde las instalaciones de Friocol Ltda., los
dias sdbados en conjunto con la Coordinadora de Recursos Humanos de dicha
organizacion. En primera medida, desde la gerencia se instauraba la orden para
iniciar la contratacion de personal, bajo la misma se comenzaba la recepcion de
hojas de vida, se alimentaba la base de datos y se hacia un andlisis minucioso, el
cual arrojaba los candidatos mas idoneos para el cargo de acuerdo al perfil
establecido.

Mediante la intervencion en Trabajo Social se logré la participacion directa en los
procesos de seleccion mediante la aplicacion y calificacion de pruebas
psicotécnicas tales como Wartegg, 16 PDF y Naipes. La frecuencia de aplicacién
de las mismas, era inducida segun las necesidades de contratacion en la
organizacion. En total se participd en la aplicacién y evaluacion de 31 pruebas
psicotécnicas de personal que se presentd tanto a cargos administrativos como
para operativos. Finalmente, para cierre de este proceso, se plasmaba un informe
detallado de los aspectos encontrados en la calificacion de las pruebas. Este
consistia en la descripcidn de los aspectos medidos, como apoyo a ello, se
implementa un software el cual arroja ciertos porcentajes cuantitativos referentes a
la personalidad, habilidades, razonamiento abstracto, entre otros aspectos, que al
ser analizados se concluian con el concepto profesional.
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En la misma dinamica seguida de la evaluacion de las pruebas, se procedia a la
respectiva verificacion de referencias tanto laborales como personales y familiares.
Para mejora de este proceso y ante la ausencia de un formato estandarizado,
desde la intervencion profesional, se diseiid un Formato de verificacion y
confirmacién de referencias que satisfactoriamente fue aprobado por la
organizacion e incluido en los procedimientos de Recurso humano (Ver anexo A).
Estas se ejecutaron via telefénica proporcionando respuestas a preguntas del
desemperio laboral y personal de los aspirantes en los procesos de seleccion. De
igual manera, fueron utiles a la hora de comprobar la informacion contenida en la
hoja de vida, las afirmaciones dichas en la entrevista y para verificar posibles
omisiones de informacion. Estos aspectos favorecieron efectivamente la decision

de contratacion de personal.

Finalmente, ante previa socializaciéon de la evaluacion de las pruebas con la
Coordinadora de recursos humanos mencionada, se define los candidatos con
mayor acercamiento al perfil establecido y por consiguiente son citados a la
entrevista final. Esta se desarrolla en dos fases: por un lado la profesional en
formacion diligencia un formato de entrevista personal y seguidamente el

candidato pasa a entrevista final.

Es pertinente resaltar que las personas que se presentaron a los procesos de
seleccién, se caracterizaron por ser un grupo heterogéneo, se observd la
presencia de personas entre los 18 a los 40 afios de edad con una variada
caracterizacion demogréfica en cuanto a sexo, grado de escolaridad,

estratificacion econdmica y municipio de residencia.

En otro sentido, como accion estratégica planeada dentro de este objetivo, se llevo
a cabo la revision exhaustiva de las hojas de vida del personal vinculado a la
organizacion y se efectuo la actualizacion de documentos en las mismas. De esto
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surgid un informe detallado con las observaciones y anomalias encontradas,
donde se abordaron aspectos de no cumplimiento a perfiles de cargos,
certificacion en Buenas Practicas de Manufactura, documentacion personal y
familiar de los empleados el cual fue socializado en una reunion de Copaso. Como
medidas correctivas de los faltantes en las hojas de vida se planeé una
reorganizacion de las mismas basada en los requisitos de ingreso y estadia en la
organizacion y en los perfiles de cada cargo ante previa revisiéon del manual de

funciones.

La consolidacién de los procesos de provision de talento humano mediante las
actividades desarrolladas da cuenta del trabajo que se desarroll6 durante el
tiempo de la préactica; las acciones estratégicas fueron ejecutadas segun lo
planeado segun lo evidencia las metas. Los indicadores respecto a disefio de
documentos hacen parte de los procedimientos que se implementan desde el
Departamento de recursos humanos. Es de resaltar el valor agregado que otorgo
las acciones estratégicas planteadas, puesto que mediante la coordinacion de

ellas se desarroll6 una nueva competencia en la profesional en formacion.

Cuadro 8. Objetivo estratégico 2

OBJETIVO ESTRATEGICO 2: Identificar las caracteristicas de la dinamica familiar del personal
contratado con el fin de corrobar datos suministrados por el mismo en la entrevista preliminar.

ESTRATEGIA 2 : Caracterizacion de la dinamica familiar del empleado
ACCIONES META INDICADOR DE AVANCE DEL
ESTRATEGICAS LOGRO PROCESO
Disefio del formato de Se llevara a cabo el 17 Formato disefiado El formato de visita
Visita Familiar de Abril de 2009 (Ver Anexo B) familiar se disefi6
100%
Aprobacion e inclusion del Se gestionara el 12 de Aprobacion de El formato disefiado
Formato de Visita familiar Mayo de 2009 Formato es aprobado e
en el proceso de seleccion incluido en el
de Talento Humano 100% procedimiento de
Provision de Talento
Humano, se dio inicio
a la implementacién
del mismo
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Fuente: Autora del proyecto

Cuadro 8. Objetivo estratégico 2 (Continuacion).

ACCIONES
ESTRATEGICAS

META

INDICADOR DE
LOGRO

AVANCE DEL
PROCESO

Implementacion del formato

de Visita familiar

Se realizaréa entre Julio
y Agosto de 2009

( # Formatos
diligenciados /
# Total de Formatos
planeados por
realizar) X 100
(62/62) * 100 =
100%

Este formato se
diligencio6 a 62
empleados como
soporte de
informacion personal
y familiar. Se anexé a
la Hoja de Vida
correspondiente.

Informe de caracterizacion

socio familiar de aspectos

medidos en el Formato de
Visita familiar

Se llevara en el periodo
comprendido de Mayo
a Agosto de 2009

(# Informes de
comprobacion de
datos realizados /

# Total de informes
de comprobacién de
datos planeados) X

Se contextualizé en
prosa los datos
obtenidos del
Formato de Visita
familiar y se realizé
una caracterizacion

100 socio familiar por
(62/62) * 100 = empleado
100%

Fuente: Autora del proyecto

PROCESO METODOLOGICO

En el momento de ingreso a la organizacion y tras una revision de los
procedimientos que desde el Departamento de Recursos Humanos se
desarrollaban se evidencié por parte de la profesional en formacion la necesidad
de contar con un instrumento que permitiera conocer la dinamica familiar del
personal vinculado a la organizacién. En contribucién a ello, se planted ante la
Direccion Administrativa el desarrollo de una propuesta de Disefio de Formato de
visita familiar con la finalidad de obtener un conocimiento de la realidad familiar en
la que se encuentra inmerso los empleados, posibilitar un acercamiento, orientar y
apoyar en temas puntuales las necesidades de las familias. Ante este interés de
intervencion en Trabajo Social y posterior aprobacion de inclusion en el
procedimiento de Recursos Humanos se disefié el formato mencionado dando
énfasis a variables como: identificacién del trabajador, areas y estado de la

vivienda, domicilios anteriores, conformacion de la familia, aspectos familiares,
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salud y seguridad, aspectos sociales, actividades extralaborales, apreciaciones y
aspectos generales. (Ver anexo B).

Inicialmente, la implementacion del formato se llevé a cabo mediante un proceso
de prueba piloto en empleados antiguos y nuevos escogidos al azar. En vista de
los resultados positivos que aportaron los informes de caracterizacion familiar
elaborados en base al diligenciamiento del formato de visita familiar fueron
evaluados como satisfactorios ante la direccién la cual permitié la organizacioén a
mediano plazo de proyectos ocupacionales para las familias. Es necesario retomar
por parte del profesional que llega este tema como un aspecto fundamental en la
intervencion en Trabajo Social. Asi se da cumplimiento a un 100% a las metas e

indicadores sefialados en este objetivo estratégico.

Cuadro 9. Objetivo estratégico 3

OBJETIVO ESTRATEGICO 3: Suministrar al personal nuevo vinculado a la organizacion la
informacién necesaria para darle a conocer la cultura, planeacion estratégica y ubicacion
organizacional de Frigorifico Metropolitano

ESTRATEGIA 3: Reestructuracion e implementacion del Programa de Induccién al personal nuevo
vinculado a la organizacion

ACCIONES
ESTRATEGICAS

META

INDICADOR DE
LOGRO

AVANCE DEL
PROCESO

Modificacion del Programa
de Induccion

Sera modificado entre
el 8 y 12 de Julio de
2009

Programa modificado

100%

El programa se revisé
siendo considerable
modificar aspectos e

incluir aportes
importantes para el
desarrollo del mismo.

Disefio del Procedimiento
de Induccién a través de
un medio visual

Se realizara el 2 de
Junio de 2009

Presentacion
Corporativa en
Power Point
disefada

100%

Se realiz6 una
presentacion
corporativa en Power
Point donde se ilustra
la plataforma
estratégica, politicas
y programas de la
organizacion.

Implementacién del
Programa de Induccion al
personal nuevo vinculado a
la organizacion

Se desarrollara entre
Mayo de 2009 a Agosto
de 2009

(# Personas que
recibieron la
induccioén /
# Total de Personas
dadas para la
realizacién de la

Esta accion
estratégica es
realizada en equipo,
se desarroll6 en seis
ocasiones que
ingreso personal a la
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induccion) X 100 organizacion
(6/6) * 100 =
100%

Fuente: Autora del proyecto
PROCESO METODOLOGICO

En primera medida y como parte del proceso de ubicacion, se llevd a cabo la
revision del Programa de Induccién que hasta el momento se estaba desarrollando
en la organizacion. Ante la falta de elementos claves que apuntaran hacia la
orientacion del empleado en el ambiente de trabajo se planteé la necesidad de
modificacion del programa con la finalidad de incluir elementos que permitieran la
integracion efectiva de éstas personas en la empresa teniendo en cuenta que el
propésito del mismo consiste en lograr que el empleado nuevo identifique la
organizacion como un sistema dindmico de interacciones internas y externas en
las que el buen desempefio de parte de él incidira directamente sobre el logro de

los objetivos organizacionales.

Esta accion estratégica pretendia facilitar y disponer de condiciones e informacion
necesaria para la socializacion y ubicacion de la cultura institucional. Ante esto, se
modificé el procedimiento estipulado en el Programa de Induccién de acuerdo a
los aportes de la profesional en formacién y las politicas de la organizacién. Para
ello, se cred la nueva presentacion corporativa basada en la plataforma
estratégica de la organizacion (antecedentes, mision, vision, objetivos
corporativos, organigrama, reglamento interno de trabajo, salud ocupacional,

panorama de riesgos, evaluacion de Desempefio y otros aspectos).

Esta presentacion se ilustré y se socializ6 con los empleados que ingresaron a la
organizacion. Luego, se realizaba un recorrido por las instalaciones, se ejecutaba
la presentacion oficial a jefes y compafieros de trabajo y terminaba la induccion en
una retroalimentacién final de la actividad. Durante el proceso de practica el
programa de Induccion fue implementado en su totalidad de acuerdo al personal
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nuevo que se vinculd a la misma. Las acciones estratégicas se desarrollaron
segun la planeacion realizada. Los indicadores al 100% dan cuenta de la

efectividad del objetivo estratégico planteado.

Cuadro 10. Objetivo estratégico 4

OBJETIVO ESTRATEGICO 4: Fomentar el sentido de pertenencia y el amor al trabajo con el fin de
lograr el mantenimiento y desarrollo del empleado, teniendo en cuenta los objetivos, las politicas y los
valores de la empresa

ESTRATEGIA 4: Disefio, reestructuracion y/o implementacion de Programas de Desarrollo Personal a

los empleados de Frigorifico Metropolitano

ACCIONES
ESTRATEGICAS

META

INDICADOR DE
LOGRO

AVANCE DEL
PROCESO

Revision y/o modificacion
al Programa de
Reinduccién

Se llevara a cabo la
primera semana de
Junio de 2009

Programa Modificado

100%

Se dieron aportes
indispensables para
el desarrollo del
mismo.

Utilizacion de los medios
de comunicacion
empresariales-intranet
para dinamizar la

Enviar via intranet
mensajes, reflexiones o
test de desarrollo
personal.

(# Mensajes,
reflexiones o test
enviados /

# Mensajes,

Se utilizo el sistema

de Intranet para el

envio de mensajes
positivos de

informacion reflexiones o test motivacion. En total
realizados) X 100 se enviaron 5
(5/5) * 100 = mensajes
100%
Actualizacion de la De Abril a Agosto de (# Actualizaciones Se realiz6
cartelera principal de 2009 se actualizara la realizadas / constantemente, se

informacién con contenidos

cartelera principal de

# Actualizaciones

incluyeron datos de

positivos. informacién, de manera | posibles por realizar) cultura general, test
semanal X 100 de salud, mensajes

(16/16) * 100 = positivos, filminas de

100% citacién, entre otros.

Fuente: Autora del proyecto

PROCESO METODOLOGICO

Bajo el objetivo planeado de lograr el mantenimiento y desarrollo de los
empleados, se llevaron a cabo una serie de acciones estratégicas enfocadas a la
conservacion de los mismos. Como primera medida, se efectio una revision al
Programa de Reinduccion encontrando favorable la inclusion de actividades y
elementos, desde la intervencion en Trabajo Social surgieron aportes significativos
que motivaron a la Gerencia Administrativa en la modificacién de ciertos aspectos.

Dentro de ello, es de resaltar, la metodologia participativa que se instaur6 dirigida
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a reorientar la integracion del empleado a la cultura organizacional mediante la
socializacion espontdnea de los cambios y nuevas disposiciones en materia de
recursos humanos que han surgido al interior de la organizacion en pro de una
mejor comunicacién bilateral empleado — empresa. La meta establecida para esta
accion estratégica cumplié cabalmente con lo planeado respecto a la modificacion
del Programa de Reinduccion. Cuantitativamente, el indicador de medicién se

cumplié en un 100%.

En concordancia con la siguiente accion estratégica, se dio utilizacion al sistema
empresarial Intranet para la dinamizacion de la informacion al interior de la
organizacién. Se destacO el envio de mensajes positivos, reflexiones y test de
desarrollo personal que contribuyeron a fomentar el sentido de pertenencia y el

amor al trabajo.

De igual forma, se actualizdé constantemente la cartelera principal de informacion
con contenidos positivos y de importancia de conocimiento en los empleados
quienes ante cualquier cambio en la misma demostraban aceptacion y gusto por el
manejo que se le daba. También se aprovech6 este medio para la publicacion
mediante filminas de las personas que obtuvieron reconocimiento laboral por

excelente desempeiio.

Ante la aceptacion de las propuestas planteadas por parte de la direccion, la
profesional en formacion obtuvo un destacado lugar en los procesos que desde
Recursos Humanos se tejian. Como resultado de esto se da cumplimiento a las
metas e indicadores en un 100%, lo que demuestra el trabajo de intervencion
desarrollado, caracterizado por el interés expresado y la aplicacion de los

principios éticos de la profesion.
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Cuadro 11. Objetivo estratégico 5

OBJETIVO ESTRATEGICO 5: Coordinar procesos de prevencion de accidentes, incidentes y/o
enfermedades profesionales en los empleados con el fin de mantener un favorable desempefio laboral.

ESTRATEGIA 5 : Fortalecimiento y desarrollo del programa de Salud Ocupacional

ACCIONES META INDICADOR DE AVANCE DEL
ESTRATEGICAS LOGRO PROCESO
Revision y actualizacién Se hara la revision el Revision realizada El Programa de Salud
del Programa de Salud dia 10 de Junio de 100% Ocupacional fue

Ocupacional

2009

actualizado.

Actualizacion del
Panorama de Riesgos

Se actualizara del 22 al
24 de Junio de 2009

Panorama de
Riesgos actualizado
100%

El Panorama de
Riesgos se actualizo
en conjunto con la
ARP.

Divulgacion del Plan de
Emergencia de la
organizacion

Se ejecutara el dia 1 de
Julio de 2009

(# Empleados que
asistieron a la
actividad de
capacitacion / # Total
de Empleados) X 100
(62/62) * 100 =
100%

E n la Divulgacion del
Plan de Emergencias
se dio a conocer los
procedimientos a
seguir en caso de
emergencias

Coordinacién con las
Administradora de Riesgos
Profesionales actividades
de capacitacion en Salud
Ocupacional

Gestion que pueda
realizarse con las ARP,
se programa segun
agenda de las misma

( # Actividades de
capacitacion
realizadas / #

Actividades de
capacitacion

planeadas) X 100

(3/3) * 100 = 100%

Se coordin6 con la
Arp tres actividades
de Capacitacion:
Identificacion y control
de los factores de
riesgo, Emergencias,
el cuerpo como
instrumento de
trabajo.

Convocar al personal a la
participacion de las
actividades programadas

Se llevara a cabo
segun cronograma de
capacitaciones con la

ARP

(# Participantes a la
actividad de
Capacitacion /

# Total empleados)
X 100
(62/62) * 100 =
100%

La Convocatoria a
Capacitaciones se
realiza de manera
verbal y mediante
filminas que son
publicadas en la
cartelera principal de
informacion

Disefio de cartilla que

Se realizara en Julio de

Cartilla Disefiada

Estas se disefiaron

contenga técnicas para el 2009 100% para brindar
manejo del stress informacién y
recomendaciones a
los empleados.
Difusion de cartillas a los Se hara efectiva entre (# Cartillas Las cartillas se
empleados de Frigorifico el 3y 5 de Agosto de difundidas / entregaron a todo el

Metropolitano

2009

# cartillas planeadas
para la difusion) X
100
(62/62) * 100 =
100%

personal quienes

mostraron buena

aceptacion de la
misma
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Fuente: Autora del proyecto

Cuadro 11. Objetivo estratégico 5 (Continuacién).

ACCIONES
ESTRATEGICAS

META

INDICADOR DE
LOGRO

AVANCE DEL
PROCESO

Disefio del formato de
Inspecciones de orden,
seguridad y aseo

Se disefara el 16 de
Junio de 2009

Formato Disefiado
(Ver Anexo C)
100%

El formato de
Inspecciones fue
disefiado y abarcé
aspectos de limpieza,
seguridad y orden

Ejecucion de las
Inspecciones de orden,
seguridad y aseo en los

puestos de trabajo

Se llevara a cabo el 21
de Julio de 2009

(# Puestos de trabajo

inspeccionados /

# Total de puestos de

Trabajo) X 100

(19/19) * 100 =
100%

Se realizaron 19
inspecciones a
puestos de trabajo y
fueron ejecutadas en
totalidad.

Tabulacion de la
Inspeccidn realizada

Se realizara a
mediados de Julio de
2009

(# Puestos de trabajo

inspeccionados /

# Total de puestos de
Trabajo) X 100
(19/19) * 100 =

100%

Se realiz6
cuantitativamente una
tabulacion de las
Inspecciones de
Seguridad en los
Puestos de Trabajo

Informe ejecutivo de la
Inspeccion de orden,
seguridad y aseo
ejecutada en los puestos
de trabajo

Se realizara a
mediados de Julio de
2009

Informe ejecutivo
realizado
100%

Se presentd un
informe ejecutivo con
las recomendaciones

de mejora para el
funcionamiento

adecuado de cada
puesto de trabajo

Reporte de accidentes e
incidentes de trabajo

Se desarrollara entre
Abril y Agosto de 2009

(# Reporte de
accidente realizado /
# Reporte de
accidente ocurrido ) X
100
(21/21) * 100 = 100%

Los reportes de
accidentalidad han
sido realizados
oportunamente

Realizacion de
investigaciones de
accidentes e incidentes de
trabajo

Se llevara a cabo entre
Abril y Agosto de 2009

( Investigacién de
accidente realizada /
# Investigacion de
accidente planeada
por realizar ) X 100
(28/28) * 100 =
100%

Las investigaciones
de accidentes de
trabajo han sido

realizadas al 100%

Se realiz6 la
actualizacion de las
investigaciones desde
Enero de 2009 a Abril
de 20009.

Disefio de Formato de
Permiso para Trabajo
Seguro en Alturas

Se disefara el 3 de
Agosto de 2009

Formato Disefiado
(Ver Anexo D)
100%

Se disefio el permiso
para Trabajo en
Alturas en
cumplimiento a la
Legislacién vigente,

Disefio e implementacién
de Formato de lista de
chequeo de Inspecciones
de uso de Elementos en
Trabajo en Alturas

Se elaborara el 13 de
Julio de 2009

Formato Disefiado
100%
(Ver Anexo E)

Las inspecciones se
realizan tres veces a
la semana con la
implementacion del
Formato disefiado
Esta labor se lleva a
cabo en la
construccion de las

nueva infraestructura.

Fuente: Autora del proyecto
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PROCESO METODOLOGICO

En cumplimiento a la coordinaciéon de procesos de prevencion de accidentes,
incidentes y/o enfermedades profesionales se plante6 el fortalecimiento del
Programa de Salud Ocupacional. En consecucion a este objetivo se desarrollaron
una serie de acciones estratégicas que permitieron la actualizacion y el redisefio
de procedimientos necesarios en el funcionamiento de la salud ocupacional con el
objetivo de preservar, mantener y mejorar la salud de los empleados en el

ambiente de trabajo de forma integral e interdisciplinaria.

Desde la intervencién en Trabajo Social fue pertinente en primera medida, realizar
una revision al programa de salud ocupacional en conjunto con los documentos y
registros que hacen parte del mismo. Bajo esta revision se evidencid la
desactualizaciéon del programa respecto a la legislacién vigente, informacién
basica, cronograma de actividades y procedimientos propios. Ademas desconoce
particularidades que en términos de la salud en el trabajo son importantes
desarrollar. En concordancia con ello, se realiz6 una revision bibliografica, y, en
conjunto con la administradora de riesgos profesionales SURA se logré la
actualizacion de dicho programa y en especial se ajustd el Panorama de riesgos,
lo que permiti6 dar cumplimiento a los parametros establecidos, mediante la

gestion desarrollada de estas acciones estratégicas.

También como soporte del programa de Salud Ocupacional, se llevaron a cabo y
en forma ordenada los reportes de Accidentes de Trabajo en el tiempo estipulado
por la ARP, de acuerdo a sucesos repentinos ocurridos por la actividad laboral
mediante el diligenciamiento del Formato Unico para reporte de accidente de
trabajo y lineas salvavidas lo cual permiti6é la atencion oportuna de los empleados
gue presentaron accidentes de trabajo.
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Seguido a ello, desde la intervencion se lider6 la elaboracion de las
Investigaciones de Accidentes de Trabajo de abril a agosto de 2009, mediante una
metodologia participativa tanto con los empleados afectados como con el Comité
Paritario de Salud Ocupacional donde se identificaron las causas, condiciones y
actos que dieron lugar a los accidentes de trabajo. Estas se realizaron segun la
ocurrencia de accidentalidad. Es importante mencionar que al inicio de este
proceso se evidencio la ausencia de investigaciones de accidentes de trabajo de
enero a marzo de 2009. En consecuencia, esta actividad se retomé por la

profesional en formacion, dejando actualizado y desarrollado este item.

Por otro lado, la divulgacion del Plan de Emergencias como procedimiento del
Programa de salud ocupacional fue planeada como una de las acciones
estratégicas. En vista de la desactualizacion del plan y el desconocimiento del
mismo, segun un sondeo de opinién efectuado a los empleados, se hizo menester
desarrollar esta actividad con la finalidad de socializar el protocolo de emergencias
que previamente se habia actualizado en pro de la proteccion a los riesgos que se
encuentran expuestos los empleados. Para ello, se llevo a cabo una actividad de
capacitacion participativa liderada por la profesional en formacion y el asesor de la
administradora de riesgos profesionales. Esta accion estratégica fue ejecutada en
un 100%. De ella surgieron acciones correctivas que seguidamente fueron
enmendadas contribuyendo en los factores protectores existentes dentro de la

dindmica organizacional.

En otro sentido y ante los factores de riesgos psicolaborales existentes, se
presentd ante el Comité Paritario de salud ocupacional una propuesta de disefio
de cartilla de técnicas y manejo del estrés ocasionado éste por la propia actividad
econdémica y el desgaste fisico en los empleados, la cual contenia informacién,
ejercicios y recomendaciones que pretendian ser una guia de conocimiento ante
estas situaciones. En posterior aprobacion de la misma se logro el desarrollo y la
aceptacion satisfactoria de la Gerencia Administrativa.
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Desde otro punto de vista, se planted ante el Comité Paritario la necesidad de
programar y ejecutar inspecciones de orden, aseo y seguridad que permitieran
constantemente verificar el cumplimiento en cuanto a higiene, seguridad
ocupacional y buenas practicas de manufactura en acatamiento a las
disposiciones legales y convencionales del trabajo. Para ello, desde Trabajo Social
se disefio el Formato Inspecciones de orden, aseo y seguridad para ser ejecutado
en los puestos de trabajo. (Ver anexo C). Tras presentacion del mismo ante el
Comité se programé la jornada de inspecciones y los responsables a cargo de la
actividad conformado por: un miembro del Copaso y la profesional en formacion
fueron quienes lideraron esta inspeccion. A partir de la ejecucion de la misma se
elabor6 un informe detallado de las observaciones encontradas en dicha
inspeccién, de donde surgieron iniciativas y planes de mejora en pro de la
proteccion y mejora de las condiciones de trabajo de los empleados partiendo de
la concertacion y compromiso empleado — empresa. En términos de ésta accion

estratégica se dio cumplimiento a la meta y el indicador programado en un 100%.

Por otra parte, fue importante revisar lo referente a trabajo seguro en alturas en
concordancia con el Decreto 3673 de 2008. Esta accion estratégica se planted
teniendo en cuenta que en el tiempo de la practica profesional, la organizacion
adelantaba la construccibn de la nueva infraestructura, lo que requirié la
intervencion de Trabajo Social en funcion de la conservaciéon y mantenimiento de
los empleados que hacian parte de esta mision. Por tal motivo, la organizacion le
proporciond a la profesional en formacién por medio de la Arp una capacitacion en
el tema, la cual permitié6 entender la dinamica planteada. En razén de ello y tras
una revision bibliografica se disefid el permiso para trabajo seguro en alturas, el

cual empez6 a ser ejecutado luego de su aprobacién. (Ver anexo D).

De igual manera y bajo la preocupacion ocupacional en cuanto a autocuidado

como factor individual de seguridad, se elabor6 un Formato de inspeccion de uso

de elementos de trabajo seguro en altura. (Ver anexo E). En el momento de iniciar
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la labor, era necesario implementar la inspeccion con el objetivo de controlar los
riesgos asociados al trabajo a realizar en pro de la minimizacién de accidentes de
trabajo que se presentan en este tipo de actividades de alto riesgo. En términos
de metas e indicadores, se puede decir que hay un cumplimiento al 100% de lo
planteado en este objetivo estratégico, el cual proporcioné conocimiento valioso e
imprescindible de los procesos de conservacion y desarrollo que desde Trabajo

Social se ejecutan.

Cuadro 12. Objetivo estratégico 6

OBJETIVO ESTRATEGICO 6: Fomentar estilos de vida saludables y actitudes preventivas ante la
actividad laboral con el fin de promocionar la salud y prevenir accidentes, incidentes y enfermedades
profesionales en el personal que labora en Frigorifico Metropolitano

ESTRATEGIA 6 : Coordinacién interinstitucional para el desarrollo de actividades de capacitacién de
prevencién y promocion de la salud

ACCIONES
ESTRATEGICAS

META

INDICADOR DE
LOGRO

AVANCE DEL
PROCESO

Coordinar con las Entidades
Promotoras de Salud y
Administradoras de Fondo
de Pensiones actividades de
capacitacion en estilos de
vida saludable

Gestion que pueda
realizarse con las EPS,
se programa segun
agenda de las mismas

( # Actividades de
capacitacion
realizadas /

# Actividades de
capacitacion
planeadas) X 100
(3/3) * 100 =
100%

Se coordinaron
diversas actividades
de Capacitacion
hasta Octubre de
2009. A la fecha se
realizaron tres
actividades de
capacitacion tales
como: Cuidado de
la espalda, Jornada
de Salud Visual,
Jornada de Spa.

Convocar al personal a la
participacion de las
actividades programadas

Se llevara a cabo
segln cronograma de
capacitaciones

( # Participantes a la
actividad de
Capacitacion /

# Total empleados)
X 100
(62/62) * 100 =
100%

Se convoco al
personal a las
Actividades de
Capacitacion en un
100% de
cumplimiento

Fuente: Autora del proyecto
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PROCESO METODOLOGICO

Bajo el objetivo de fomentar estilos de vida saludables y actitudes preventivas en

el ambiente de trabajo, se gestioné constantemente la coordinacién
interinstitucional de actividades de prevencion y promocion de la salud. Empero a
esta accion estratégica es importante mencionar que no todas las entidades que
prestan servicios a la organizacion estan comprometidas en este deber estipulado
en la legislacién nacional. No obstante, desde la intervencion y con persistencia se
lograron concretar diferentes actividades de capacitacion y jornadas de salud

propiciando espacios de conservacion del recurso humano.

Dentro de las metodologias utilizadas se realizaron talleres, jornadas de salud y
actividades de capacitacion. La convocatoria efectuada para dichas actividades
supero las expectativas e integré al personal que asistié a ellas. Resulté ademas
muy importante fomentar en los empleados la sensacion de que la realizacién y
participacion de las actividades programadas “sirven para algo” logrando su total
implicacion.

Cuadro 13. Objetivo estratégico 7.

OBJETIVO ESTRATEGICO 7: Inspeccionar los riesgos de los accidentes de trabajo que afectan al
trabajador por la actividad laboral que realizan

ESTRATEGIA 7: Disefio del Programa de Vigilancia Epidemiol6gica Ocupacional en la organizacion

ACCIONES META INDICADOR DE AVANCE DEL
ESTRATEGICAS LOGRO PROCESO
Disefio del Programa de Se disefiara en Julio de Programa Disefiado Esta accion

Vigilancia Epidemiologica
Ocupacional

2009

0%

estratégica sera
desarrollada
posteriormente al
proceso de Practica
segun un contrato
Laboral establecido
con la organizacion.

Creacion del Comité de
Vigilancia Epidemiologica
Ocupacional

Se conformaréa en

Agosto de 2009

Acta de Copaso

0%

El Comité no se
conformé.
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Fuente: Autora del proyecto

Cuadro 13. Objetivo estratégico 7. (Continuacién).

ACCIONES
ESTRATEGICAS

META

INDICADOR DE
LOGRO

AVANCE DEL
PROCESO

Socializacién de propuesta

para realizar examenes
periodicos

Se realizara el 26 de
Mayo de 2009 en
Reunién de Copaso

( Reunién de Copaso
realizada /
Reunién de Copaso
Planeada) X 100
(2/1) * 100 =
100%

Esta socializacion se
llevé a cabo en
Reunién de Copaso
siendo aprobados
para ejecucion por la
Gerencia.

Programacion de
empleados para la
ejecucion del examen
periodico

Se llevara a cabo del
16 al 18 de Junio de
2009

Programacion de la
Jornada de Examen
Periodico

100%

Para la ejecucion de
Examenes se
elaboré la respectiva
programacion.

Especificar el evento
epidemioldgico a vigilar

Se utilizara la base de
datos de Sura, se
analizara a en Julio de
2009

Factor de Riesgo
Identificado
Riesgo Ergondémico de
mayor Probabilidad de
Ocurrencia
100%

El factor de Riesgo a
vigilar es el RIESGO
ERGONOMICO

Delimitar la poblacién de

empleados a vigilar

Se llevara a cabo en
Julio de 2009

Poblacion delimitada
para monitoreo
100%

Se tendran en
cuenta todos los
empleados
expuestos a éste
factor de Riesgo. En
total 62 empleados.

Coordinacion con la ARP
Sura para el desarrollo del

Programa

Se gestionara la
implementacion del
Programa a inicios de
Agosto de 2009

Solicitud de Asesoria
100%

Se envio a la ARP
solicitud de asesoria
en la conformacion
del Programa de
Vigilancia
Epidemioldgica

Fuente: Autora del proyecto

PROCESO METODOLOGICO

Teniendo en cuenta la ausencia de procedimientos de inspeccion que velaran por
la prevencion de riesgos se planted en primera medida la creacidén del Programa 'y
Comité de Vigilancia Epidemioldgica ocupacional. Esto se evidencid en antelacion
a una revision que se desarrollé respecto a la vigilancia en riesgos que efectuaba

la organizacion.
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Evidentemente y posterior a una revision bibliogréfica esta accidon estratégica se
considerd no viable debido a la rigurosidad que requiere el disefio del sistema de
vigilancia. Pero, a su vez, la intervencion en ello, arrojoé importante informacion que
permiti® mediante la gestion de una propuesta al Comité Paritario de salud
ocupacional, el conocimiento del estado de salud del recurso humano. Por ende y
bajo la aprobacion de la gerencia administrativa, se coordind la programacion de
los exdmenes periddicos ocupacionales que arrojaron el diagnostico de las

condiciones de salud de los empleados.

Seguidamente, en conjunto con la ARP, el Comité Paritario, la profesional en
formacion y basados en el diagnostico mencionado, se concretaron los eventos
epidemiolégicos y se delimitd la poblacidbn expuesta a vigilar. Estas acciones

estratégicas se efectuaron en un 90% en cumplimiento a la meta e indicador

estipulado.

Cuadro 14. Objetivo estratégico 8

OBJETIVO ESTRATEGICO 8: Propiciar procesos de evaluacion adecuados, con el fin de obtener
informacion de las fortalezas y debilidades del desempefio y asi crear estrategias de mejoramiento.

ESTRATEGIA 8: Participacion e implementacion del proceso de evaluacion de Desempefio.

ACCIONES
ESTRATEGICAS

META

INDICADOR DE
LOGRO

AVANCE DEL
PROCESO

Disefiar el manual de
procedimiento sobre
evaluacion de desempefio.

Se disefiara en Junio
de 2009 teniendo en
cuenta los objetivos y
politicas de la
empresa.

Procedimiento
Disefiado.

100%

El manual de
Evaluacion de
Desempefio fue
disefiado y cumplié
con las expectativas
de la organizacion.

Tabulacion de Prueba de

Evaluacion de Desempefio

aplicada en Diciembre de
2008.

Se llevara a cabo a
finales de Abril de
2009.

(# Pruebas de
Evaluacion de
Desempefio /

# Total de Pruebas
de Evaluacion de
Desempefio
aplicadas) X 100

La tabulacién de
Prueba de
Evaluacion de
Desempefio fue
realizada totalmente.

En total se tabularon

(42/42) * 100 = 42 pruebas
100% calificadas por Jefes
y Gerentes.
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Fuente: Autora del proyecto

Cuadro 14. Objetivo estratégico 8 (Continuacion).

ACCIONES
ESTRATEGICAS

META

INDICADOR DE
LOGRO

AVANCE DEL
PROCESO

Elaboracién de Informe
Ejecutivo de Prueba de
Evaluacion de Desempefio
aplicada en Diciembre de
2008

Se llevara a cabo la
segunda semana de
Mayo de 2009

Informe Ejecutivo
Elaborado

100%

Se elabord un
informe ejecutivo con
los resultados de la
Prueba de
Evaluacion de
Desempefio

Socializacion de Informe
Ejecutivo de Prueba de
Evaluacion de Desempefio

Se realizara en
Reunién de Calidad
dia 26 de Mayo de

2009

( Reunidn de Calidad
realizada /
Reunion de Calidad
Planeada) X 100
(1/1) * 100 = 100%

Se realiz6 la
socializacion del
informe de
Tabulacion de
Prueba de
Evaluacion de
Desempefio aplicada

Disefio de plan de
mejoramiento de
desempefio laboral

Se hara efectivo el dia
26 de Mayo de 2009

Plan disefiado y
aprobado
(Ver Anexo F) 100%

Se disefi6 un Plan de
Mejoramiento Laboral
en pro de contribuir al
mejoramiento
continuo laboral.

Propuesta de
Reconocimiento y estimulos
al buen desempefio

Se presentara el dia 2
de Junio de 2009

Aprobacion de
Estimulos
100%

Se present6 a la
Gerencia una
propuesta de

Reconocimiento y

estimulos al buen

desempefio siendo
aprobada

Elaboracién de

Se elaboraran el 7 de

Diplomas elaborados

Se elaboraron 5

Reconocimiento al buen Julio de 2009 100% diplomas de
desempefio laboral Reconocimiento
Laboral

Disefio de Formato de
Evaluacion de Ambiente de
Trabajo

Se disefiara en Julio
de 2009

Instrumento de
Evaluacion de
Ambiente de Trabajo
Disefado

(Ver Anexo G)

100%

El instrumento ha
sido disefiado y se
bas6 en variables
como: Claridad en los
objetivos
organizacionales,
procesos que
manejan, trabajo en
equipo, comunicacion
interna, recursos e
infraestructura,
significado del trabajo
y motivacion.

Fuente: La autora
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PROCESO METODOLOGICO

Con la finalidad de propiciar procesos de evaluacién adecuados, desde la
intervencion en Trabajo Social se desplegaron las siguientes acciones

estratégicas.

En lo que respecta a este objetivo, es necesario sefalar que el desarrollo de esta
actividad fue retomada por la profesional en formacion puesto que era necesario
contar con los resultados cuantitativos y cualitativos del proceso evaluativo del
desempenio laboral que hasta el momento no habia arrojado resultados. En vista
del interés demostrado, se otorgé autonomia en el cumplimiento de esta funcién;
para la cual, en primera instancia, fue necesaria disefiar el manual de
procedimiento sobre evaluacién de desempefio laboral. En funcién de ello se
generd una revision bibliogréfica y se realizdé un analisis al manual de funciones
estandarizado en la organizacién, con el fin de verificar y dar un concepto
profesional del modelo de evaluacion implantado a peticion de la gerencia

administrativa.

Seguidamente y bajo el procedimiento estandarizado en el manual, se dio paso a
la calificacion y posterior tabulacion de las pruebas de evaluacion de desempefio
aplicadas por la organizacion en diciembre de 2008. El informe presentado y la
socializacion de este, arrojé informacion importante para la toma de decisiones
respecto al mejoramiento laboral, compensaciones, ascensos, planes de mejora,
errores en disefo de puestos de trabajo, necesidades de capacitacion y desarrollo,

entre otros, en pro del buen desemperfio laboral.

Del mismo modo, como incentivo al buen desempefio se aprob6 una propuesta de

reconocimiento y estimulo laboral como herramienta de motivacion presentada

desde la intervencion profesional. Este incentivo toma gran importancia desde la
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perspectiva de los empleados, puesto que, al gozar de el, se procura el
mantenimiento y sentido de pertenencia a la organizacion a la hora de cumplir las
labores encomendadas y como consecuencia de ello la obtencién de rendimiento

productivo al interior de la empresa.

Otra accion estratégica desarrollada se encamind hacia el disefio e
implementacion del Plan de mejoramiento laboral, el cual se realiz6 con cada
empleado, dando énfasis a las fortalezas y compromisos del empleado y la

organizacion en pro del mejoramiento continuo. (Ver anexo F).

Desde otro angulo y dentro de los procesos evaluativos se disefid el Formato de
evaluacion de ambiente de trabajo bajo el concepto de satisfaccion del empleado y
percepciones compartidas en el entorno organizacional respecto al trabajo, el
ambiente fisico, las relaciones interpersonales, entre otros aspectos. (Ver anexo
G). Este formato reposa en el departamento de recursos humanos de la
organizacion. Se recomendo la implementacion del mismo, por un lado, porque
por el tiempo de la intervencion no se planeo la ejecucion de este procedimiento y,
por otro, para determinar el nivel de motivacion es sumamente importante puesto
gue el ambiente laboral va a influir de manera determinante en los resultados
econdmicos de la organizacion. Resulta de vital valor, una vez realizada la
evaluacion al ambiente de trabajo, una correcta gestion de los resultados

obtenidos.

En términos de metas e indicadores este objetivo estratégico cumplié con lo

planeado en un 100%.
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Cuadro 15. Objetivo estratégico 9

OBJETIVO ESTRATEGICO 9: Realizar el informe demografico con el fin de que la organizacién conozca

el personal que conforma la organizacion

ESTRATEGIA 9 : Disefio y realizacion de informe demografico del personal vinculado a la organizacion

ACCIONES META INDICADOR DE AVANCE DEL
ESTRATEGICAS LOGRO PROCESO
Identificacion de variables a Se realizara el 21 de Variables Se contemplaron las

medir Julio de 2009 identificadas variables a medir.
100%
Elaboracién de informe Se llevaran a cabo del | ( Informe demogréfico El informe
demografico del personal 22 al 29 de Julio de realizado / demografico fue

contratado

2009

Informe demogréfico
planeado por realizar)
X 100
(/1) * 100 = 100%

elaborado, basado en
informacioén de los
empleados y
contempld las
variables
identificadas a medir.

Elaboracion de Protocolo de
Responsabilidad Social
Empresarial deacuerdo a los
Objetivos del Milenio

Se elaboraréa en Julio
de 2009

Protocolo realizado
100%

Se elabor6 un
protocolo de RSE
basado en los
Objetivos del Milenio
COMo primer paso en
el cumplimiento del
deber corporativo de
la RSE

Ejecucién de Evaluacién del
grado de Responsabilidad
Social Empresarial segin
instrumento de la ACOPIl y
CINSET para las PYMES

Se llevara a cabo el 30
de Julio de 2009

Evaluacion aplicada

100%

Se aplico el
instrumento de
evaluacion de la RSE,
el cual arroj6
aspectos importantes
a desarrollar por la
organizacion en
cumplimiento a los
Obijetivos del Milenio.

Fuente: Autora del proyecto

PROCESO METODOLOGICO

Este objetivo estratégico se plante6 como base del Programa de Responsabilidad

social empresarial y ante la necesidad de plasmar un informe demogréafico que

permitiera distinguir el personal que conforma la organizacion. Como primer paso

en la elaboracién del informe, se identificaron las variables a medir, las cuales

contemplaron aspectos como rangos de edad, género, estrato social, escolaridad,
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estado civil, tipo de familia y municipio de residencia. En el mismo sentido, se
elabor6 el protocolo de responsabilidad social empresarial basado en los Objetivos
del Milenio. En los procedimientos de la organizacion reposa la documentaciéon
tedrica préactica (lineamientos) como primer paso en el disefio del Programa
mencionado. En contribucion a este se ejecutd la Evaluacion del grado de
Responsabilidad Social Empresarial segun instrumento de la ACOPI y CINSET
para las PYMES, el cual contribuy6 a fomentar iniciativa en el desarrollo de este
deber corporativo. Se cumplié en un 100% en el desarrollo de este objetivo en

cuanto a metas e indicadores propuestos.

Cuadro 16. Objetivo estratégico 10.

OBJETIVO ESTRATEGICO 10: Actualizar la base de datos con el fin de tener una referencia especifica
del recurso humano de la empresa

ESTRATEGIA 10 : Recopilacion y actualizacion de la base de datos del recurso humano

ACCIONES META INDICADOR DE AVANCE DEL
ESTRATEGICAS LOGRO PROCESO
Elaboracion de fichas con De Junio a Agosto se ( # Ficha de datos Se disefi6 una ficha
datos personales de los elaboraran fichas de personales elaboradas con informacién
empleados. todo el personal | # Personal actualizada del

contratado contratado) X 100 empleado.
(62/62) * 100 = 100%

Fuente: Autora del proyecto

PROCESO METODOLOGICO

En cuanto al objetivo estratégico 10, el desarrollo de éste se encuentra
fundamentado en una estrategia de retroalimentacién cuyo fin es recopilar y
actualizar la base de datos del personal perteneciente a la organizacion. Para el
cumplimiento a un 100% de ésta accion estratégica, se disefiaron unas fichas con
informacion que contenian datos personales del recurso humano. Esto con el
objetivo de obtener datos actualizados y a la hora de requerir los mismos cumpla

lo establecido.
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4.2 EVALUACION DE LA PRACTICA PROFESIONAL

En concordancia con las premisas planteadas, los planes operativos propuestos
para la intervencién en Frigorifico Metropolitano se basaron en cuatro objetivos
profesionales en Trabajo Social Organizacional: Provision de Talento Humano,
Conservacion y Desarrollo, Evaluacion de Procesos y Responsabilidad Social
Empresarial, para los cuales se trazaron las estrategias mencionadas

anteriormente, encaminadas para la obtencion de éstos fines.

Las acciones impulsadas desde la intervencion en Trabajo Social han sido
adecuadas a las necesidades de la organizacion. De manera general, en relacién
con las metas e indicadores propuestos en la planeacion operativa planteada para
la practica profesional se observan puntajes en los indicadores que superan el
90%, lo que indica el compromiso y la disciplina otorgados al proceso de
aprendizaje teniendo en cuenta la exigencia de la dindmica del area
organizacional en cuanto a rendicién de informes académicos y el cumplimiento de

funciones y labores operativas en la organizacion.

El proceso de practica desarrollado en Frigorifico Metropolitano permitié organizar
un método de trabajo encaminado hacia el avance integral del ser humano dentro
de la organizacion como factor primordial e imprescindible de los procesos que
desde alli se ejecutan; la visualizacion diagnéstica a la organizacion constituy6 un
elemento importante a la hora de plantear acciones estratégicas que contribuyeran
satisfactoriamente en el disefio de los procesos de intervencion. En el tiempo
estipulado para la realizacion de la practica se logré la participacion activa y
continua en los procesos de Provision de Talento Humano a través de la
aplicacion y calificacion de Pruebas Psicotécnicas, concepto profesional,
verificacion y confirmacion de referencias laborales y personales, entrevista,

Induccion y Reinduccion al personal.
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De igual forma, la intervencion tuvo su fuerte en Salud Ocupacional donde se
coordinaron acciones estratégicas que permitieron el fortalecimiento del area,
mediante la prevencion y promocién de la salud en el trabajo, en pro de ambientes

de trabajos sanos que permitieran mantener un favorable desemperio laboral.

Del mismo modo, se participd activamente en el disefio y tabulacion de procesos
evaluativos, se diseflaron planes de mejora y se gestiond la aplicacion de
incentivos al buen desempefio laboral. También, se plantearon lineamientos en
cuanto a la responsabilidad social empresarial y se elabor6é el primer Informe
Socio demografico en la organizacion. De igual manera se elaboraron fichas de
informacion con datos personales de los empleados. Los avances y logros fueron

de acuerdo a las estrategias y metas previstas.

La intervencion profesional permitid delimitar la importancia hacia la vigilancia de
los riesgos a los cuales estan expuestos los empleados por consecuencia de la
actividad laboral que desarrollan, es importante intervenir en la disminucién de
accidentes y enfermedades profesionales que a causa del trabajo propician el
deterioro de la salud, por esta razon es trascendental establecer una propuesta de
intervencién que conlleve al mejoramiento de los procesos mencionados en

cuanto a vigilancia en riesgos, aspecto determinante del siguiente capitulo.
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5. PROPUESTA HACIA LA IMPLEMENTACION DE UN SISTEMA DE
VIGILANCIA EPIDEMIOLOGICA PARA LA PREVENCION DE RIESGO
ERGONOMICO COMO ENTE CLAVE EN LOS PROCESOS DE RECURSO
HUMANO EN FRIGORIFICO METROPOLITANO

5.1 JUSTIFICACION

El ejercicio profesional en Trabajo Social desarrollado en Frigorifico Metropolitano
estuvo fundamentado en los aportes que desde la profesion se tejen con un
enfoque sistémico y humanistico hacia el bienestar y la salud laboral del Recurso
humano en pro de la conservacion y el mantenimiento de los empleados; este
proceso se llevo a cabo durante 4 meses ajustados al primer semestre académico
de 2009, donde la intervencion profesional logré basarse de acuerdo a los niveles
de funcionamiento del sistema de administracion de recursos humanos en el nivel
programatico lo que permitid la puesta en marcha de objetivos y acciones
estratégicas que apuntaron de manera positiva y con gran impacto percibido en
las respuestas de los sujetos de intervencion ante las propuestas planteadas
contribuyendo en gran medida en el desarrollo de los mismos dentro de la

organizacion.

Bajo ésta dinamica, se identificd, a través de la intervencion, la notable carencia
de sistemas de vigilancia epidemiolégica que velaran y vigilaran los factores de
riesgos ergondémicos derivados del puesto de trabajo y presentes en el ambiente
laboral, teniendo en cuenta el aumento en las tasas de accidentalidad y de
enfermedad profesional generadas por los mismos. En fin de esto, se inquiere
reunir la informacion indispensable que permita conocer la historia natural de la
accidentalidad y enfermedad, las intervenciones que se realicen, detectar o prever

cambios y por ultimo recomendar las medidas preventivas que lleven a prever y
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controlar el efecto productivo indeseable en la salud de los empleados como eje

clave de la organizacion y aliado fundamental de los procesos.

Para el contexto y como fin de esta propuesta, se hard vigilancia a los desérdenes
acumulativos entendidos éstos como las lesiones originadas por factores de riesgo
ergondmicos en la exposiciébn prolongada y repetida a la accion de fuerzas
externas y que interfiere con la funcién de musculos, ligamentos, tendones®’, lo
que influye en la salud de los empleados de Frigorifico Metropolitano afectando la
calidad de vida de los mismos. Ademas, vigilara todos los trabajadores que estén
expuestos a factores de riesgo por exigencias organizacionales, biomecanicas y
ergondmicas en las diferentes actividades. Es importante mencionar que la
implementacion de este sistema, sera de gran utlidad para la organizacién
respecto al conocimiento riguroso del diagnostico y las condiciones de salud de
quienes forman parte de la empresa como salida indispensable a la disminucién
de accidentes y enfermedades profesionales y la imprescindible toma de
decisiones en pro de la salud laboral como parte de las estrategias
organizacionales. Por tal motivo, se hace pertinente, ante todo lo mencionado,
estimular la ejecucién de trabajo en condiciones ergonémicas y biomecanicas
adecuadas que permitan la conservacién del recurso humano, propicien el

desarrollo de la empresa, de los empleados y la mejora de la calidad de vida.

Asi pues, surge la enunciacion de la propuesta correspondiente hacia la
Implementacion de un Sistema de Vigilancia Epidemiolégica para la prevencion de
Riesgos Ergondémicos, en el se hara énfasis al compromiso y participacion de los
Directivos y como ejes pilares se adaptara a la dinamica de la organizacion, la
informacion, la educacion para la salud, el empoderamiento y la participacion de

los empleados.

57 Instituto Nacional para la Seguridad y la Salud Ocupacional (NIOSH).Temas de Salud y Seguridad. Ergonomia.
Desordenes  acumulativos  traumaticos. Actualizado a  Noviembre de 2009. Disponible en:
http://www.cdc.gov/spanish/niosh/topics/ergonomia.html.
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5.2 OBJETIVO ESTRATEGICO

Vigilar en el ambiente laboral y en los empleados de Frigorifico Metropolitano la
presencia de factores de riesgo ergondémico en actividades como: fuerza,
movimientos repetitivos, esfuerzos, levantamiento y manipulacion manual de carga
pesada, postura estatica, posturas ambientales, psicosociales y de organizacién
del trabajo, con el fin de prevenir esos riesgos en los empleados, a través de la
recoleccion sistematica, continua y oportuna de informacion que conlleve a realizar

diagnéstico, educacion, evaluacion, seguimiento a la poblacion expuesta.

5.2.1 Objetivos estratégicos.

e Determinar los lineamientos que guiaran la implementacion del Sistema de
Vigilancia Epidemiologica por riesgo ergonémico como ente imprescindible de

la Salud Ocupacional

e Conocer las condiciones de salud de la poblacion trabajadora y los riesgos

ergondmicos inherentes a cada puesto de trabajo.

e Ejecutar la Vigilancia Epidemiolégica Ocupacional por riesgo ergondmico en
Frigorifico Metropolitano.

e Establecer el impacto de la implementaciéon del Sistema de Vigilancia

Epidemiolégica Ocupacional en la disminucion de eventos ergonomicos

indeseables en el ambiente y en los empleados.
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5.3 DESARROLLO DE LA PROPUESTA

Para dar objetividad al avance de esta propuesta se plantean las siguientes fases
del proceso a llevar a cabo, enfocado en la I6gica de la planeacién estratégica,
que a su vez esta compuesta por objetivos, estrategias, acciones estratégicas,
metas, indicadores que plantean los aspectos a alcanzar en el desarrollo de la

propuesta.

Fase 1. Fase Preparatoria al Sistema de Vigilancia Epidemiologica Ocupacional.

(SIVEO). Esta primera fase establece las siguientes estrategias:

Estrategia 1: Definicibn de aspectos necesarios en el accionar del sistema de
vigilancia. A partir del planteamiento de esta estrategia se pretende vincular la
vigilancia epidemioldgica ocupacional a los intereses de la organizacion mediante
la sensibilizacion y planeacion previa de aspectos a seguir como: creacion de
Comité de SIVEO, asignacion de presupuesto, responsables, actividades de
capacitacion a desarrollar, indicadores de gestion, todo ello sera contemplado en
reunion gerencial y administrativa como entes validantes del proceso a llevar a

cabo.

Estrategia 2: Empoderamiento educativo en la poblacion trabajadora en cuanto a
prevencion y promocion de la salud. Una vez lograda la alienacién de los objetivos
organizacionales con los de la Salud Ocupacional y establecido el compromiso
desde la Gerencia en la vinculacion e implementacion del SIVEO se procede a la
difusion a los empleados del direccionamiento estratégico de la organizacion y a la
formacion en Salud Ocupacional con miras a lograr el empoderamiento individual y

colectivo del sistema social organizacional.
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Estrategia 3: Disefio y funcionamiento de sistemas de informacion. Esta estrategia
es fundamental en el desarrollo del SIVEO, lo que se pretende con ella es contar
con informacién del personal que permita la funcionalidad del sistema y arroje el
conocimiento de la situacion de salud de un area y labor especifica necesaria para
la intervencion y toma de decisiones. Para ello, se propone los siguientes formatos
diagramadas por la autora de este informe asi: En primer lugar y para lograr la
sistematizacién de la informacion obtenida es importante realizar la codificacién de
areas por las que esta compuesta la organizacion. Seguidamente se plantea
meritorio realizar la categorizacion de ocupaciones, diligenciamiento de
informacion personal y finalmente aplicacion del Sistema de Informacion de los
Factores de Riesgo Ergondomico (S.I.LF.R.E.). Esta codificacion es importante
realizarse en contribucion a la confidencialidad de los datos encontrados asi:

Cuadro 17. Codificacién de Areas

CODIFICACION DE AREAS
CODIGO DE AREA®® AREA
10 Gerencia General
20 Gerencia Administrativa
30 Area de Recurso Humano
40 Area de Calidad
50 Area de Contabilidad
60 Area de Némina
70 Area de Compras
80 Area de Mantenimiento
90 Area de Digitacion
100 Area de Servicios Generales
110 Area de Logistica y Operarios

Fuente: Diagramado por la autora.

%8 Hace referencia a la codificacion asignada a cada area de la organizacién de manera aleatoria.
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Cuadro 18. Categorias de Ocupacion

CATEGORIAS DE OCUPACION

AREA PROPUESTA

_CATEGORIAS DE
OCUPACION®®

CODIGO S.I.P.*°

Gerencia General Gerente 11
Gerente Administrativo Gerente Administrativo 21
Jefe de Recurso Humano | Jefe de Recurso Humano 31
Jefe de Calidad Jefe de Calidad 41
Auxiliar Contable Aux!I!ar Contable | 51
Auxiliar Contable Il 52
Jefe de Compras Jefe de Compras 71
Jefe de Mantenimiento Jefe de Mantenimiento 81
Auxiliar de Mantenimiento | 82
Auxiliar de
Mantenimiento Auxiliar de Mantenimiento Il 83
Digitadora ngftadora I 91
Digitadora Il 92
Digitadora Il 93
. Servicios Generales | 101
Servicios Generales —
Servicios Generales Il 102
Jefe de Logistica Jefe de Logistica 111
Operarios de Logistica® Operario | 112
Operario Il 113
Operario Il 114
Operario IV 115
Operario V 116

Fuente: Autora del proyecto.

% Denota los diferentes puestos de trabajo objeto de vigilancia dentro del sistema organizacional.

% Hace referencia al Cédigo de identificacién asignado a cada empleado para el Sistema de Informacién Personal (S.1.P.)

en pro de la confidencialidad de la informacién del SIVEO.

81 | as categorfas de ocupacién de los Operarios de Logistica contintia hasta el Operario XLV que contempla el total de
Operarios objeto de Vigilancia Ocupacional. De igual forma el Cddigo del S.1.P., continua la secuencia hasta el nimero

134 de identificacidn del personal.
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Cuadro 19. Sistema de Informacién personal (S.1.P.)

SISTEMA DE INFORMACION PERSONAL DEL EMPLEADO

NOMBRE DEL EMPLEADO:

VARIABLES VALOR Y SIGNIFICADO FUENTE OBSERVACIONES

Numero de registro Cadigo del empleado asignado S.I.P
por el Dpto. de Recurso Humano
Tipo de Contrato A término Fijo S.I.P Se requiere sea
suministrada por el
Dpto. de Recursos
o Humanos
Indefinido

Edad Afios de vida S.I.P.

Género Masculino S.I.P Permite establecer el
porcentaje de presencia
de poblacion masculina

en relacion con la
. femenina
Femenino
Nivel Educativo Primaria completa S.I.P Es importante la
Primaria Incompleta actualiz_acién constante
Secundaria completa para quienes adelantan
estudios académicos
Secundaria Incompleta
Técnica
Profesional
Antiguedad en la empresa Expresada en afios S.I.P Debe calcularse a partir
de la fecha de ingreso
Area Espacio de trabajo donde realiza S.I.P
la labor
Oficio u ocupacién Clasificacion de la empresa S.I.LP
agrupada por categorias de oficio
Tiempo en el oficio Cantidad de afios que el S.I.P La codificacion del

empleado lleva en el desempefio
de determinada labor

S.I.P. tiene en cuenta el
oficio, hay que integrar
esta informacion con el
archivo histérico del
personal, hacer la suma
de afios desempefiado
en cada uno de ellos.

Fuente: Autora del proyecto.
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Cuadro 20. Sistema de Informacién de los Factores de Riesgo Ergonémico

VARIABLES SIGNIFICADO FUENTE OBSERVACIONES
Grado de exposicion a Alto Segun actualizacion del S.I.F.R.E.,
factor aplicacién d_g fuerza Mode_rado S.ILF.R.E. con panorama de riesgos segn la
en la ocupacion Bajo ocupacion y con base en
inspecciones desarrolladas.
Grado de exposicién a Alto o i
factor tipo de movimiento en Moderado S.I.LF.R.E. Egr?%ggg:gﬂg?jzi?egggs;éFQEHEI;
la tarea Bajo ocupacion y con base en
inspecciones desarrolladas.
Grado de exposicién a Alto , o
movimientos reppetitivos en Moderado S.I.LF.R.E. Segun actuallzauon del S'l'F'R'E"
la tarea Bajo con panorama de riesgos segun la
ocupacion y con base en
inspecciones desarrolladas.
S Alto , o
Grado de exposicion a Moderado SIERE Segun actualizacion del S.I.F.R.E.,
esfuerzos en la tarea Bajo R con panorama de riesgos segun la
ocupacion y con base en
inspecciones desarrolladas.
Grado de exposicion en la Alto
manipulacion y Moderado SIERE Segun actualizacion del S.I.LF.R.E.,
levantamiento de carga Baio T con panorama de riesgos segun la
pesada en la tarea ! ocupacion y con base en
inspecciones desarrolladas.
. Alto , o
Grado de exposicion a Moderado SIERE Segun actualizacion del S.I.F.R.E.,
prension manual en la tarea Bajo R con panorama de riesgos segun la
ocupacion y con base en
inspecciones desarrolladas.
Grado de exposicién a Alto
posturas estaticas y Moderado SIFERE Segun actualizacion del S.I.LF.R.E.,
ambientales en la Bajo T con panorama de riesgos segun la
ocupacion ocupacion y con base en
inspecciones desarrolladas.
Grado de exposicion a Alto i L
factores psicosocia|es y de Moderado SIERE Segun aCtUﬁ'lZ&Clon del S|F|?E,
organizacion del trabajo en Baio 7= | con panorama de riesgos segun la
la ocupacién J ocupacion y con base en
inspecciones desarrolladas.

Fuente: Autora del proyecto
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Fase 2. Fase Diagnostica. Esta fase se caracteriza por el desarrollo de dos

estrategias asi:

Estrategia 1. Intervencion diagnéstica del estado de salud de los empleados. Esta
estrategia se plantea con el objetivo de contribuir en el conocimiento de las
condiciones de salud de la poblacién trabajadora. El presente informe plantea la
aplicaciébn de un cuestionario que deber4d emplearse en cada trabajador de
manera mensual para conocer si esta presentando sintomas u signos que pueden

estar afectando la salud y la actividad laboral.

Cuadro 21. Cuestionario de signos y sintomas.

CUESTIONARIO DE SIGNOS Y SINTOMAS

FECHA HORA TURNO CODIGO DE AREA CODIGO DE S.I.P
NOMBRE AREA

ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA

<a3meses 3 Meses-1Afl0__ 1Afo-5Afos__ 5al0afios _ >al0afios

¢Ha sentido algun dolor o molestia en el cuello, el hombro, el codo, la mufieca, los dedos o la espalda,
durante el ultimo afio, sobre el cual usted piensa que esté relacionado con el trabajo? Sl NO

En caso de contestar si al pregunta anterior, indicar el tipo de molestia experimentada y completar la
informacién de la siguiente tabla.

Dolor Adormecimiento____ Rigidez
Ardor Inflamacién Otra
PREGUNTAS | CUELLO |HOMBRO| CODO |MUNECA | DEDOS |ESPALDA | OTRO
Izquierdo | Izquierdo | Izquierdo | Izquierdo | Izquierdo Parte alta
Que lado | Derecho | Derecho | Derecho | Derecho | Derecho Parte baia
molesta Ambos Ambos Ambos Ambos Ambos J
Fecha
aproximada
en que
comenzo la
molestia
Durac_lon Minutos Minutos Minutos Minutos Minutos Minutos
aproximada
Horas Horas Horas Horas Horas Horas
de cada p P P p p p
. . Dias Dias Dias Dias Dias Dias
episodio

Fuente: Autora del proyecto.
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Cuadro 21. Cuestionario de signos y sintomas (Continuacion).

problema en
el dltimo afio

Ocurrencia de | Constante | Constante | Constante | Constante | Constante | Constante

episodio en el| Diario Diario Diario Diario Diario Diario

Gltimo afio Semanal | Semanal | Semanal | Semanal | Semanal | Semanal

¢A qué causa

le atribuye el

problema?

JInterfiere el

gOb'ehrgg‘iliggg SI S| SI SI SI SI
NO NO NO NO NO NO

para el

trabajo?

Nivel de | Ninguna | Ninguna | Ninguna | Ninguna | Ninguna | Ninguna

molestia en el | Ligera Ligera Ligera Ligera Ligera Ligera

dia de hoy Moderada | Moderada | Moderada | Moderada | Moderada | Moderada

Dias perdidos

por causa del| NUumero | Numero | Numero | Numero | Numero NuUmero

problema el total total total total total total

Gltimo afio

Dias de

trabajo

restringido por| NUumero | Numero | Numero | Numero | Numero NuUmero

causa del total total total total total total

Sugerencias
para mejorar
el trabajo

Fuente: Autora del proyecto

Estrategia 2. Elaboracion de evaluacion inicial de los riesgos ergonomicos en el
ambiente de trabajo. La ejecucion de esta estrategia contribuird en el conocimiento
valorativo de la exposicién a los riesgos ergonémicos. Los riesgos valorados como
altos y medios seran intervenidos de manera prioritaria y los restantes seran

evaluados 6 meses después de la estimacion actual.

Se puede realizar asi:
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Cuadro 22. Evaluacion de los Factores de Riesgo Ergonodmicos.

Alto: Considera los que tienen al menos dos factores Segun las
altos en Fuerza, Postura, Movimientos, Esfuerzos, actualizaciones
Manipulacién y levantamiento de carga, prension del S.ILF.R.E.,,
Grado de manual, psicosoci.alyde organizacion del trabajo ~|con panorama
L Moderado: Considera los que tengan un riesgo alto o| ui |de riesgos vy
exposicion a : 2 :
Factores de med!o en_IFuerza, Posturg, Movimientos, Esfuerz_o,s, E con base en
Riesgo Manlpulacpn y'Ievantamlent'o qlfe carga, prensién| = |inspecciones
Ergonémico ma_nual, psm;osomalyde organizacién del_trabajo. ' v |desarrolladas
Bajo: Considera los que presenten un riesgo medio o
bajo en Fuerza, Postura, Movimientos, Esfuerzos,
Manipulacién y levantamiento de carga, prension
manual, psicosocial y de organizacion del trabajo

Fuente: Autora del proyecto

Fase 3. Fase de Implantacion

Estrategia 1. Implementacion del SIVEO. Dentro de la ejecucién se tendra especial
atencion al procesamiento y analisis de la informacion recolectada. Se define en
gran medida los aspectos de gran relevancia que sustentaran las propuestas de

intervencién y control.

Estrategia 2. Planteamiento de medidas de control para los factores de riesgo
ergonomicos detectados. Es imprescindible dentro de esta estrategia la
elaboracion de propuestas que indicaran el funcionamiento del SIVEO como ente
propulsor de la conservacion y el mantenimiento de los empleados del sistema

organizacional.

Fase 4. Fase de Evaluacion y retroalimentacion

El desarrollo de esta fase representa un elemento importante para el desarrollo y
ejecucion de las acciones que desde el Sistema de Vigilancia se realicen

fundamentados en la retroalimentacion de la informacion recolectada y las

intervenciones perpetradas en cumplimiento de la funcionalidad de dicho sistema.

112



5.5 FASES DEL PROCESO

Cuadro 23. Fase de Preparacion del Sistema de Vigilancia Epidemioldgica.

OBJETIVO ESTRATEGICO 1: Determinar los lineamientos que guiaran la implementacién del
Sistema de Vigilancia Epidemiol6gica por riesgo ergonémico como ente imprescindible de la Salud

Ocupacional

ESTRATEGIA 1: Definicion de aspectos necesarios en el accionar del sistema de vigilancia

ACCIONES ESTRATEGICAS

METAS

INDICADORES

Organizar reunién con el grupo
gerencial y administrativo.

Se realizara con el grupo
gerencial y administrativo la
primera semana del mes 1

Acta de reunion.

Alinear la Salud Ocupacional con
los objetivos organizacionales.

Se efectuara durante el primer
mes

Actas y compromisos de la
Gerencia

Creacion del Comité de
Vigilancia Epidemioldgica
Ocupacional impulsado por el
Copaso

Se llevara a cabo la creacion del
Comité la segunda semana del
mes 1

Acta de Constitucion

Asignacion de presupuestos y
responsables.

100% de las actividades
programadas

Acta de reunion

Coordinacién con la ARP el
desarrollo del Sistema de
Vigilancia Epidemioldgica.

Se gestionara la implementacién
del Programa la tercera semana
del mes 1

Solicitud y programacion de
Asesoria

Organizar con los entes de
Seguridad Social Integral
actividades de capacitacion en
Salud Ocupacional.

Se gestionara durante el primer
mes

(# Actividades de
capacitacion realizadas /
# Actividades de
capacitacion planeadas) X
100.

Acompafiamiento gerencial y
administrativo en las actividades
de Capacitacion programadas

Se hard acompafamiento a
todas las actividades planeadas

(# Actividades de
Capacitacion asistidas /
# Total de Actividades de
capacitaciéon planeadas) X
100.

Fuente: Autora del proyecto.
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Cuadro 23. Fase de Preparacion del Sistema de Vigilancia Epidemiolégica (Continuacion).

ESTRATEGIA 2: Empoderamiento educativo en la poblacién trabajadora de Frigorifico
Metropolitano en cuanto a prevencion y promocion de la salud.

ACCIONES ESTRATEGICAS

METAS

INDICADORES

Acta de capacitacion

Difusion del direccionamiento Se llevara a cabo la primera realizada
estratégico de la organizacién a los semana del mes 2
empleados
Diagnéstico preliminar de los Se desarrollara la segunda Diagnéstico
trabajadores segun la vivencia de ellos semana del mes 2 mediante la elaborado

en el ambiente de trabajo

metodologia arbol de problemas.

Programacion de actividades de
capacitacion:
Informacion para la accion.

Promocién de un ambiente de trabajo
sano: trabajadores sanos son mas
productivos.

Gestion de una cultura Preventiva

Autocuidado

Se efectuara la tercera semana
del mes 2

Se realizara la cuarta semana
del mes 2

Se desarrollard la primera
semana del mes 3

Sera programada para la
segunda semana del mes 3

(# Empleados que
asistieron a la
actividad de
capacitacion / # Total
de Empleados) X 100
(# Empleados que
asistieron a la
actividad de
capacitacion / # Total
de Empleados) X
100.

(# Empleados que
asistieron a la
actividad de
capacitacion / # Total
de Empleados) X 100
(# Empleados que
asistieron a la
actividad de
capacitacion / # Total
de Empleados) X 100

Planteamiento de compromisos
individuales y colectivos

Retroalimentacién en cada
actividad planteada del mes 1 al
mes 3

Acta de capacitacion
realizada.

Coordinacion interinstitucional para la
formacion en Salud Ocupacional al
personal

Gestionar la formacién
académica y practica en Salud
Ocupacional la tercera semana

del mes 3

Formacion realizada
y aprobada.

Socializacion de derechos y deberes
laborales como reconocimiento de
sujetos de derecho

Se llevara a cabo la cuarta
semana del mes 3

Acta de capacitacion
realizada

Fuente: Autora del proyecto.
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Cuadro 23. Fase de Preparacion del Sistema de Vigilancia Epidemiolégica (Continuacion).

ESTRATEGIA 3: Disefio y funcionamiento de sistemas de informacion.

ACCIONES ESTRATEGICAS METAS INDICADORES
Conformar el equipo de trabajo Se conformard la primera Acta de constituciéon de equipo
para recoleccién de informacién semana del mes 3. de trabajo

1 equipo de trabajo de 4
personas operativos y
administrativos

Disposicion oportuna de dos 100% del funcionamiento de Informe consolidado del
fuentes de informacién: los sistemas de informacion funcionamiento de los sistemas
e Sistema de informacion | descritos, durante la primera de informacion

Personal y de la |y segundasemana del mes 3.
situacion de Salud

e Sistema de Informacion
de los factores de
riesgos ergonémicos

Aprobacion y/o ajustes de las Se definira en reunién la Acta de reunion

variables a medir en cada cuarta semana del mes 3

sistema de acuerdo al planteado
en esta propuesta

Recoleccion de informacion Se desarrollara entre el mes Informe detallado
personal y de factores de riesgo 4y 5 de manera continua
ergondmico por parte del equipo
de trabajo
Utilizacion de los medios de 100% de acuerdo a las Manejo planeado de los medios
comunicacién empresariales actividades planeadas de comunicacion

para divulgar informacion

Fuente: Autora del proyecto.

PROCESO METODOLOGICO

La fase preparatoria requiere de tres estrategias elementales para el desarrollo de
la misma, la primera de ellas consiste por un lado, en definir los lineamientos a
seguir e importancia de la implementacion del SIVEO como estrategia
organizacional ante los entes administrativos y por otro lado, en la disposicion por
parte de la Gerencia de recursos humanos, fisicos, financieros que se requieran
para la ejecuciéon de dicho sistema. Bajo estas acciones estratégicas se debera
realizar una reunion con el grupo gerencial en la que se coordinen aspectos

indispensables para el desarrollo de la propuesta. Es un quehacer con enfoque
115



persuasivo y convincente liderado por el profesional en Trabajo Social quien a su
vez requiere que exprese Yy comunigue claramente los beneficios,
responsabilidades y funciones en la ejecucion del mismo. Seguido a la realizacién
de esta reunion se espera la enunciacion de la creacion del Comité de Vigilancia,
la coordinacion interinstitucional de apoyo, la asignacion de presupuesto y
responsables, liderado por el Departamento de Recursos Humanos y el
compromiso gerencial en la implementacion del sistema. Es de resaltar que para
el funcionamiento del mismo es oportuno vincular todas las areas de la
organizacion, es decir, en la escogencia de dichos responsables se debe incluir la
participacion y gestibn de todo el componente organizacional quienes deben

actuar como multiplicadores del proceso.

Seguidamente, terminado este proceso, -segunda estrategia-, se da inicio al
trabajo de campo con los empleados de la organizacion, el cual se caracterizara
por el desarrollo de actividades de capacitacion participativas que permitiran
empoderar al recurso humano como sujeto activo y participe del sistema. Dentro
de la programacion de estas actividades cabe la pena resaltar el aprovechamiento
de este espacio para plasmar, desde la perspectiva de los empleados, el

diagnéstico de las condiciones salud de ellos segun la vivencia laboral presentada.

De igual forma, sera necesario realizar una pequefia reinduccion al personal
enfocado en el direccionamiento estratégico y en los procedimientos que desde el
Programa de Salud Ocupacional se coordinan. A partir de estas actividades es
importante ejecutar una oportuna retroalimentacion de las mismas con la finalidad

de concretar los compromisos individuales y colectivos del equipo humano.

Por ultimo, como tercera estrategia, se plantea el disefio de sistemas de

informacion que brinden el conocimiento sobre la situacion de salud de los

empleados, permita identificar las variaciones que presente y proporcione los

elementos necesarios para la toma de decisiones. La informacién requerida debe
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ser completa, actualizada, objetiva, veraz, dinamica y referirse a las personas en
las que suceden los eventos, al lugar y al tiempo en que se presentan, a las
condiciones diagndsticas que confirman o descartan determinados riesgos en el
ambiente de trabajo. Este proceso se desarrollara con los formatos planteados
anteriormente donde se tendra en cuenta el Sistema de Informacion Personal, el
Sistema sobre los Factores de Riesgo Ergondémico, el Panorama de riesgos
(vigilancia en el ambiente), las confirmaciones diagnosticas de eventos
indeseables de salud entre otros. Esta informacion pasa a ser procesada en la
implementacion del SIVEO a través de los respectivos responsables en la fase

posterior.

Cuadro 24. Fase Diagnostica del Sistema de Vigilancia Epidemiologica

OBJETIVO ESTRATEGICO 2: Conocer las condiciones de salud de la poblacion trabajadora y los
riesgos inherentes a cada puesto de trabajo.

ESTRATEGIA 1: Intervencion diagndstica del estado de salud de los empleados

ACCIONES ESTRATEGICAS METAS INDICADORES
Socializacién individual de Se realizara la primera Acta de reunién
examenes periddicos realizados semana del mes 6
Aplicacion del Cuestionario: 100% de las variables Cuestionario aplicado
signos y sintomas por trabajador establecidas, ejecutar la
segunda semana del mes 6

ESTRATEGIA 2: Elaboracién de evaluacion inicial de los riesgos ergondémicos en el ambiente de

trabajo
ACCIONES ESTRATEGICAS METAS INDICADORES
Evaluacion de los puestos de Se desarrollara entre la Panorama de Riesgo evaluado
trabajo y los factores de riesgo segunda y cuarta semana del
ergondmico expuestos en los mes 6
empleados
Verificacion de los registros del Se realizar continuamente Informe de Seguimiento al
Programa de Salud Ocupacional entre la segunda y tercera Programa de Salud
(Ausentismo, accidentalidad) semana del mes 6 Ocupacional
Retroalimentacion de las Se llevaran a cabo en reunién Acta de reunion
actividades desarrolladas la cuarta semana del mes 6

(Inspecciones, registros)

Fuente: Autora del proyecto
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PROCESO METODOLOGICO

Esta segunda fase consta de dos estrategias, una se encuentra orientada hacia el
conocimiento de las condiciones de salud de los empleados y la otra enfocada en
la evaluacion de los riesgos existentes en el puesto de trabajo. La primera
requerira la socializacién a cada empleado de las recomendaciones y situacion
diagnéstica actual estipulada en los resultados de los examenes periédicos
realizados y como aporte adicional de esta propuesta se empleara el cuestionario
de signos y sintomas presentes en los trabajadores para ser mas dinamico dicho

sistema de vigilancia.

La siguiente estrategia requerird efectuar una revisidbn minuciosa a los riesgos
presentes en el ambiente de trabajo. Esto se desarrollara mediante la evaluacion
completa al Panorama de riesgos con énfasis en el factor de riesgo ergonémico.
Sumado a ello, se presentara constantemente la realizacion de inspecciones de
seguridad que permitiran aportar informacién valiosa en el desarrollo del sistema

de vigilancia.

Como aspecto fundamental de estas actividades se concluira este accionar
estratégico en la retroalimentacién de lo desarrollado, estos datos se anexan
directamente en los sistemas de informacion para efectuar dicha vigilancia en

riesgos.
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Cuadro 25. Fase de Implementacion del Sistema de Vigilancia Epidemiolégica.

OBJETIVO ESTRATEGICO 3: Ejecutar la Vigilancia Epidemiolégica Ocupacional en Frigorifico
Metropolitano

ESTRATEGIA 1: Implementacion del Sistema de Vigilancia

ACCIONES ESTRATEGICAS METAS INDICADORES
Disefio de protocolo del Sistema Sera disefiado bajo los Protocolo disefiado
de Vigilancia Epidemiolégica en | resultados de las condiciones

la prevencién de riesgos de salud de los empleados la
ergonémico primera semana del mes 7
Recolectar la informacion de Para la primera semana del Informe de cumplimiento de
acuerdo a las responsabilidades mes 7 estaran recolectados responsabilidades
asignadas en un 100% los datos
necesarios
Procesamiento de la recoleccidon | Se realizara entre la primera Reporte detallado de la
de informacion y segunda semana del mes 7 informacién
Interpretacion de la informacién | Se tendra la segunda semana Informe interpretativo
para la toma de decisiones del mes 7 consolidado

ESTRATEGIA 2: Planteamiento de medidas de control para los factores de riesgo ergonémicos

detectados
ACCIONES ESTRATEGICAS METAS INDICADORES
Socializacién de resultados Presentacion por parte del Acta de Reunion

profesional en Trabajo Social
de la informacién procesada y

analizada.
Priorizacion de la informacion Se priorizara la tercera Escala de prioridades a
recolectada para la intervencion semana del mes 7 desarrollar
Formulacién de propuestas y Se efectuara la tercera Propuestas y medidas de
medidas de control sefialando semana del mes 7 control disefiadas
los recursos para el desarrollo
de las mismas
Socializacién de propuestas Esta socializacién se Acta de reunion
formalizara la tercera semana
del 7
Aprobacion de propuestas y Seran aprobadas la tercera Acta de reunién y compromiso
presupuesto respectivo semana del mes 7 de responsabilidades
Implementacion de las Se ejecutaran entre la Propuestas realizadas
propuestas planteadas segunda y tercera semana
del mes 8
Seguimiento a los empleados Debera practicarse durante Informe de seguimiento
con confirmacién diagnéstica todo el proceso

por riesgo ergonémico

Fuente: Autora del proyecto
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PROCESO METODOLOGICO

En la implementacion del Sistema de Vigilancia Epidemiolégica se pretendera
plasmar el protocolo de sustentacién de dicho sistema con base en lo encontrado
en la ejecucion de las fases anteriores. Se tendra en cuenta los Sistemas de
Informacion planteados y ejecutados en la recoleccion y procesamiento de la
informacion de la cual surgira un informe interpretativo de los datos encontrados.
Seguido a ello, se coordinaran reuniones con los grupos responsables para
socializar y priorizar la informacion recolectada con el objetivo final de plantear,
ejecutar y dar seguimiento a propuestas durante el proceso de funcionamiento del

SIVEO a los eventos ergondmicos encontrados en la poblacién trabajadora.

Cuadro 26. Fase de Evaluacién y Retroalimentacion

OBJETIVO ESTRATEGICO 4: Establecer el impacto de la implementacion del Sistema de
Vigilancia Epidemiolégica Ocupacional en la disminucion de eventos ergonémicos
indeseables en el ambiente y en los empleados.

ESTRATEGIA 1 : Revision del funcionamiento del Sistema de Vigilancia

ACCIONES ESTRATEGICAS METAS INDICADORES
Medicion del funcionamiento Medir al 100% el sistema Informe detallado de los
del Sistema de Vigilancia de vigilancia de acuerdo a indicadores

los indicadores
establecidos

Interpretacion de la medicion
realizada al sistema

100% de los datos
analizados

Informe detallado de
interpretacion

Generar informe de
retroalimentacioén de los
resultados obtenido del

sistema

Se desarrollara finalizando
la cuarta semana del mes
8

Informe mensual de
retroalimentacion

Socializacion del informe

Se levara a cabo la cuarta
semana del mes 8 con los
grupos responsables

Acta de reunién

Planteamiento de ajustes
segln las propuestas
desarrolladas.

Ajustar al 100% las
propuestas presentadas

Informe ejecutivo
Acta de reunion

Fuente: Autora del proyecto

PROCESO METODOLOGICO

Dentro de esta fase evaluativa es importante conocer el impacto de las acciones

desarrolladas en cumplimiento a los objetivos propuestos, los

indicadores

contribuirdn en gran medida en la revision que se hara al Sistema de Vigilancia lo
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que permitird retroalimentar los resultados y plantear ajustes pertinentes en pro del
funcionamiento de dicho sistema. Es preciso que ésta medicion se coordine de
manera periddica orientada hacia el mejoramiento y perfeccionamiento del
sistema, enfocada en un proceso objetivo caracterizado por criterios de validez y

confiabilidad.

5.4 CRONOGRAMA

Cuadro 27. Cronograma de trabajo

ACCIONES MES 1 MES 2 MES 3 MES 4 MES 5 MES 6 MES 7 MES 8

ESTRATEGICAS 112]3|4[1]2|3[4[1]2|3]|4]|1[|2|3]|4|1[2]|3|4[1]2|3[4]1]2]3]|4]1|2]|3]|4

Fase 1

Organizar reunién con el
grupo gerencial y
administrativo

Alinear la Salud Ocupacional
con los objetivos
organizacionales

Creacion del Comité de
Vigilancia impulsado por el
Copaso

Asignacion de presupuesto y
responsables

Coordinacion con la Arp el
desarrollo del Sistema de
Vigilancia

Organizar con los entes de
Seguridad ~ Social  Integral
actividades de capacitacion

Acompafiamiento gerencial en
las actividades de
capacitacién programadas

Difusion del direccionamiento
estratégico a los empleados

Diagnostico preliminar de los
empleados segln la vivencia
en el ambiente laboral

Desarrollo de actividades de
capacitacion

1, Informacién para la accion

2, Promocién de un ambiente
de trabajo sano

3, Gestion de una Cultura
Preventiva

4. Autocuidado

Fuente: Autora del proyecto
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Cuadro 27. Cronograma de trabajo. (Continuacion).

ACCIONES MES 1 MES 2 MES 3 MES 4 ‘ MES 5 MES 6 ‘ MES 7 MES 8

ESTRATEGICAS |[1|2|3|4|1]2|3|4|1|2|3|4|1]|2|3]|4|1]|2|3]4|1]2]|3]4]|1]2|3]4]|1]|2]|3]|4

Planteamiento de
compromisos
individuales y
colectivos

Coordinacion
interinstitucional para
la formacion en Salud

Ocupacional

Socializacién de
derechos y deberes
laborales como
reconocimiento de
sujetos de derecho
dentro de la

organizacion

Conformar el equipo
de trabajo para
recoleccion de
informacién

Disposicion  oportuna
de dos fuentes de
informacion:

1. Sistema de
informacién Personal y
de la situacion de

salud
2. Sistema de
Informacion sobre

factores de riesgos
ergonémicos

Aprobacion de
variables a medir en
cada sistema
deacuerdo al
planteado en este
informe

Recoleccion de

informacién personal y
de factores de riesgo
ergonémico por parte
del equipo de trabajo

Utilizacion de los
medios de
comunicacion
empresariales para
divulgar la informacion

Fuente: Autora del proyecto
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Cuadro 27. Cronograma de trabajo. (Continuacion).

ACCIONES MES 1 MES 2 MES 3 MES 4 MES 5 MES 6 MES 7 MES 8
ESTRATEGICAS |1|2|3|4|1]2|3|4|1|2|3|4|1]|2]|3|4|1|2]|3|4|1|2|3|4|1]|2]|3]|4]|1]2]3
Fase 2
Socializacion
individual de
examenes periédicos
Aplicacion del
Cuestionario: Signos y
sintomas por
trabajador

Evaluacién de los
puestos de trabajo y
los factores de riesgo
ergonémico

Verificacion de los
registros del Programa
de Salud Ocupacional

Retroalimentacion de
las actividades
desarrolladas

Fase 3

Disefio de protocolo
del Sistema de
Vigilancia

Epidemiolégica en la
prevencion de Riesgo
Ergonémico

Recolectar la
informacién

deacuerdo a las
responsabilidades

asignadas
Procesamiento de la
recoleccion de
informacién

Interpretacion de la
informacion para la
toma de decisiones

Socializaciéon de
resultados

Priorizacion de la
informacién
recolectada
Formulacion de

propuestas y medidas
de control sefialando
los recursos

Socializacion de
propuestas
Aprobacion de
propuestas y
presupuesto

Implementacion de las
propuestas planteadas

Seguimiento a los
empleados con
confirmacion
diagnostica por riesgo
ergonémico

Fuente: Autora del proyecto
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Cuadro 27. Cronograma de trabajo. (Continuacion).

Sistema de Vigilancia

ACCIONES MES 1 MES 2 MES 3 MES 4 MES 5 MES 6 MES 7 MES 8
ESTRATEGICAS 1(2|3|4(1|2]|3|4|1]|2 1(2(3|4|1]2|3|4[1|2]|3|4|1|2|3|4]|1
Fase 4
Medicién del
funcionamiento del

Interpretacion de la
medicion realizada al
Sistema

Generar informe de
retroalimentacion de

los resultados
obtenidos del sistema
Socializacion del
informe

Planteamiento de
ajustes segun las
propuestas

desarrolladas

5.6 ASIGNACION DE RECURSOS

5.6.1 Responsables

Cuadro 28. Asignacion de responsables por fase.

FASE

EQUIPO RESPONSABLE

Fase Preparatoria

Trabajador Social

Grupo gerencial — Administrativo

Area de Recurso Humano

Comité de Vigilancia - Equipos de trabajo

Fase de Diagndstico

Trabajador Social
Médico Laboral
Area de Recurso Humano

Fase de Implementacion

Equipos de trabajo
Trabajador Social
Médico Laboral

Fase de Evaluacién y Retroalimentacion

Comité de Vigilancia - Equipos de trabajo
Trabajador Social

Fuente: Autora del proyecto
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5.6.2 Presupuesto

Cuadro 29. Rubro presupuestal

Honorarios profesionales’ 1.200.000= 13.200.000=
Utiles, papeleria, fotocopias 9.000= 72.000=
Complementarios’ 50.000= 400.000=
Total 1259.000= 13.672.000=

Fuente: Autora del proyecto

“ Denota la cancelacién de los servicios prestados por los profesionales en Trabajo Social durante ocho meses y Médico
Laboral por 3 meses, durante el tiempo en que se desarrolle la implementacion de la propuesta.

* Hace referencia a los gastos relacionados con (tiles, papelerfa, fotocopias, impresiones, papel, cartulina necesarios para
el desarrollo de las acciones estratégicas propuestas.

“ Indica los gastos relacionados con las actividades de capacitacion, refrigerios, trasportes e insumos varios.
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CONCLUSIONES

Las tendencias actuales de administracion de personal le exige a las
organizaciones la inclusion del ser humano en ellas no solo para suplir
necesidades basicas sino para conducir a un proceso de autorrealizacion y
autogestionamiento mediante condiciones de trabajo merecedoras. El actuar
profesional en Trabajo Social interviene en diferentes contextos que permite el
conocimiento de heterogéneas realidades. En el ambito especifico de las
organizaciones el rol cumple un papel destacable en el aporte de herramientas
de gestion y administracion del recurso humano que conllevan a plantear
acciones en busqueda de ampliar las oportunidades de las personas, brindar
bienestar y mejorar la calidad de vida de los mismas, a través de la gerencia de

procesos de desarrollo humano integral.

Internamente, el progreso de la persona en las organizaciones se potencia al
desarrollar actitudes de autonomia, responsabilidad, compromiso, honestidad,
pertenencia y lealtad con lo que hace, permitiéndole crecer y cumplir su
propésito de proyeccion social, orientado al pleno desarrollo personal y laboral.
En estos términos se considera el recurso humano como factor decisivo y un
activo importante. La naturaleza humana implanta una especial complejidad en
el manejo de las organizaciones, por esta razon el Area de Recurso Humano
posee suficientes habilidades y conocimientos para la conduccion exitosa del
mismo, a través de la ejecucion de las acciones necesarias para seleccionar,

proveer, mantener, conservar motivado a su personal y evaluar su actuacion.

Los procesos que se coordinen desde la intervencion en Trabajo Social en pro
de la Conservacion y el desarrollo de las personas apunta directamente dentro
de este informe al mantenimiento de la salud ocupacional especificamente la

vigilancia de los riesgos laborales como espacio en auge de aprovechamiento
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del actuar profesional, donde dirige las acciones hacia la promocion de

ambientes de trabajo saludables y dignos para el ser humano.

La conservacion de la salud en el ambiente laboral est4d directamente
relacionada con los procesos que se tejen desde la Salud Ocupacional y la
vigilancia de riesgos ocupacionales, relacion sistémica que procura la
proteccion y mejoramiento de la salud fisica, mental y social de los empleados,

repercutiendo positivamente en la actividad laboral.

La implementacion del Sistema de Vigilancia Epidemiolégica para la
prevencion de riesgos ergonémicos es una estrategia trascendental en la
consolidacion de una cultura preventiva que contribuya en la disminucién de
accidentes de trabajo y/o enfermedades profesionales, donde la participacién
activa de los sujetos de intervencion se constituye en el ente informativo de
sustento de dicho sistema, en el cual no solo se veran beneficiado el contexto
productivo sino, a su vez, mejorara las condiciones de trabajo y salud de

quienes son miembros participes del proceso organizacional.
El mejoramiento de las condiciones de trabajo y salud del Recurso Humano de

Frigorifico Metropolitano solo se logrard con el compromiso y participacion

activa de todos los niveles del sistema organizacional.
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RECOMENDACIONES

Se considera importante dar continuidad a los procesos que se dejaron
planteados con el desarrollo de la practica, puesto que contribuyen en la
conservacion y desarrollo de la persona dentro de la organizacion. Es
indispensable continuar esta labor en la implementacion del Sistema de
Vigilancia Epidemiolégica Ocupacional basado en el conocimiento vy
procesamiento real de la informacion que permite intervenir y proteger las
condiciones de salud del Recurso Humano. En aras del fortalecimiento de
dicho sistema de vigilancia se recomienda realizar un continuo seguimiento

gue posibilite realizar ajustes en blusqueda del mejoramiento continuo.

Conservar el posicionamiento del ejercicio profesional al interior de la empresa,
teniendo en cuenta que este sélo se logra con la calidad de los procesos

realizados y con la formacion que se recibe constantemente.

Se requiere que los procesos emprendidos sean desarrollados con un alto
grado de compromiso, no soOlo de crecimiento personal, sino de la
organizacion, lo cual permite enriquecer los conocimientos y brindar soporte a

las necesidades de la empresa.

En pro del apoyo y fortalecimiento al Departamento de Recurso Humano es
significativo que la organizacion asigne la responsabilidad de direccionamiento
de éste a un profesional con conocimientos en Administracion de Recursos
Humanos y Salud Ocupacional en busqueda de mejoramiento continuo y

eliminacion de procesos estancados.
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Se recomienda a la Escuela de Trabajo Social mayor profundizacion desde la
academia en temédticas relacionadas con la Salud Ocupacional, la

Responsabilidad Social Empresarial y su legislacion vigente.

Es indispensable continuar en la busqueda de espacios de intervencion y
apoyo del Trabajador Social en el Area de Gestion Humana, para que ademas
de soporte operativo instrumental se convierta en un profesional Estratégico
basado en el enfoque sistémico, cuyo principal objetivo sea crear nuevas
condiciones organizacionales que propicien el desarrollo de la empresa, del
trabajador y la mejora de la calidad de vida de su capital humano como socio
estratégico fundamental para la sostenibilidad, viabilidad y competitividad de la

organizacion, en un mundo abierto y cambiante.
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ANEXOS

Anexo A. Formato de Verificacion y Confirmacién de Referencias

FORMATO DE VERIFICACION DE FECHA ACTUALIZACION MAYO 2009
y = REFERENCIAS LABORALES
57% GH-FT-00 Version 0 Pag.ldel

DATOS PERSONALES

NOMBRE DEL ASPIRANTE CEDULA N°
CARGO AL QUE ASPIRA EDAD
INFORMACION DEL REFERENCIANTE
REFERENCIANTE CARGO
REFERENCIA LABORAL
4. Sobresaliente 3. Satisfactorio 2. Aceptable 1. Deficiente
Se destacay Alcanza un buen Su rendimiento es Su desempefio
es considerado rendimiento, esta el minimo esta por debajo de
excepcional en de acuerdo con el necesario para el lo esperado
su trabajo nivel requerido trabajo

Habilidades generales para el trabajo

Desempefio laboral Orden y cumplimiento en la presentacion del trabajo

Cumple con los horarios de trabajo

Asistencia y puntualidad Muestra disponibilidad adicional

Propone mejoras en su labor

Eficacia Maneja la informacién con prudencia y reserva

Maneja un vocabulario adecuado

Responsabilidad y Honestidad | Realiza acciones y comportamientos transparentes

MOTIVO DEL RETIRO: SIN JUSTA CAUSA O CON JUSTA CAUSA
RENUNCIA VOLUNTARIA ROTACION DE PERSONAL
¢(VOLVERIA A CONTRATAR ESTA PERSONA? S| 8 NO D ¢PORQUE?

REFERENCIA PERSONAL
REFERENCIANTE RELACION CON EL EVALUADO
CONCEPTO PERSONAL:

Jenyffer Lozano Velandia - Profesional en Trabajo Social — UIS
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Anexo B. Formato de visita Familiar

Datos de Identificacion del Trabajador

Nombres y apellidos:

Lugar de Macimiento:

Direccion:
Persona que atendio la visita:
Estado civil: Solt. ___ Cas. ___ Sep. ___UL. __ Viudo

Tipo de Vivienda (Del trabaiador v familia) |

Casa Terminada t‘ Propia Walor§

Casa lote Obra negr. Arriendo Valor §
Apartamento Familiar  Valor §
Otra zCual?

Numero de familias que habitan ésta vivienda E
Nimero de personas que conforman el nicleo familia

Lugar y fecha de la visita

c.C.: De:
Fecha: Edad:
Barrio: Estrato:
Teléfono: N* Hijos:

| Servicios Basicos (Con los que cuents el habitat del ndcles familiar) |

Agus |:| Luz DTalafforo Dﬁas DAI{arlaliIla-:o |:|

| Electrodomésticos [Perteneciente s Trabajador y nicleo familiar)

CEntigad | E51a00
i P P . . - Estufa
Areas y estado de la vivienda [Habitat del trabajador y nidcleo familiar) | Hormo
MCroonaas
Tiens EsTado ASEa00 Urden IFEa00 TIEmMInEG0 Dicuadora
Area il HO [ E [ L NO il RO | 5T L[] o L[] Cavadora
[Sal EC300Ta
Comeaor FlEnchs
kcobas ELTY]
Sanos EAUIRS 0= SonE0
woCing EEE
Eiaza CompUiagor
Pt VH=-OWVO
EiE
Domicilios Anteriores
Departamento, Municipio y Barrio | Telefono | Tipo de Vivienda | Pertenencia Tiempo de pertenencia

| Conformacion de la familia rCon I2 aue comoarte hihitat el trabaiador)

E“ Aspectos familiares
Vel sgucatve pomia ¥
Farentesco Nombre Edad P 5 T u Ortro Estado civil Ocupacion Economicamente

| Salud v Seguridad (Trabaiader v nicleo familiar) |
i Poses servicio madico? 5l HNC) & Cusly 3 quignes cubre?
i Alguien de la familia sufre alguna enfermedad? sl NO i Quien’? = enfermedad

‘ Actividades extralaborales ‘
2ue actividad realiza cuande no tiens trabajo filp?
i Realiza skguna sctividad en su tiempo libre? 51 HWH Situacian financiera
i Con el grupo familiar? sl NO

| Aspecto Social [Se indaga por el trabajador) | - ) - .

Cusntas Bancarizs Ahomro Corriente Namina

i Penenece a slguna organizacion o comunidad religiosa? sl NO
i Es socio de akjuna organizacion, Club social o Deportive? sl MO
i Poses un circulo de amigos? sl NO

i Quignes son y qué actividades reslizan?

: Cual?

Aspectos generales |

sl
sl

i Eltrabsjsdor ha progresado economicamenteT
& Con sunickes familiar tiene proyectos 3 futuro o inmediatos?

NO
NO

i Como?

Tarjstas de Cradito

Finca Raiz

Vehicules

Dewdas pendientes

El trabajader responds economicaments por:

i Cual {es)?
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Apreciaciones del Examinado (Concapto del entrevistador frente al trabajador y nilcleo familiar)

MW® Personas entrevistadas | |

Actited de los entrevistados frente ala visita | |

Conducta personal del trabajador | |

Conducta familiar del trabajador

Concepto del vecindario

Ponderacion (Evaluacion cuantitativa v cuslitativa del trabajador y &l nicleo familiar)

T[Z & [ ¥ b

A Aspacios Tamillares

B. Aspacios de Vivianda

C. Aspacios Sodlal

. Vaiores

£ Aspacio Finandiarg

T. Pray2cain

G. Amistades

H. \Viacindaria

i Motivacion para el cargo?  Alta Mdia Bajz
2w concapto tiens de la empresa? O O

O
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Anexo C. Formato de Inspecciones de Orden, Seguridad y Aseo

INSPECCIONES A PUESTOS DE TRABAJO

FECHA: PUESTO DE TRABAJO:

INDICADOR ASPECTO CALIF OBSERVACIONES

1 Buena disposicion de sillas,
escritorios y equipos de oficina.

2. Disposicion de informacién,
equipos de oficina ordenados

3. Cajones, archivadores y
planos de trabajo en orden

ORDEN 4. Ubicacion de elementos
decorativos  dispuestos  con
estética.

5. Disposicion correcta de
elementos personales.

6. No existen elementos que no
pertenecen al area.

TOTAL

1. Luminarias en perfecto estado
y bien ubicadas.

2. Toma de corrientes con
identificacion y en buen estado.

3. Escritorios sin vidrios, sin
salientes y nivelados al suelo.

4. Sillas ergonémicas y en buen
estado.

SEGURIDAD 5. Los pisos estdn en buen

estado libre de riesgos de caidas.

6. Los archivadores, muebles y
closets no presentan riesgo de
accidentes

7. Se tiene sefializacion de
informacién y prevencion

8. Existen extintores sefializados
y en buen estado.

TOTAL

1. Escritorios y sillas limpias

2. Ventanas, paredes, puertas

3. Archivadores, teléfono

LIMPIEZA

4. Computadores

5. Equipos de oficina en general
dispuestos en el area

TOTAL

PROMEDIO GENERAL
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Anexo D. Permiso para Trabajos en alturas

PERMISO PARA TRABAJOS EN ALTURAS

FECHA DE EXPEDICION ‘

VALIDO DEL: DIA __ MES __ ANO AL: DIA__ MES__ ANO A e H A
Permiso concedido
NOMBRE CARGO

Descripcion del trabajo

Descripcién de los elementos de proteccion personal requeridos

Tiempo estimado de realizacion del trabajo

Ubicacion especifica del sitio al realizar el trabajo

Diligenci6 el permiso

Nombre de la persona responsable de ejecutar la labor
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Anexo E. Lista de chequeo para Trabajo Seguro en Alturas
LISTA DE CHEQUEO PARA TODO TRABAJO SEGURO EN ALTURAS
RESPONSABLE
FECHA DE REALIZACION

0
pe

FICO

FRIG

NO
APLICA

TIPO DE TRABAJO Sl | NO

Arnés limpio

Hebillas, reatas, eslingas y costuras del arnés sin averias

Casco con barboquejo y dialéctico sin perforaciones adicionales

Lineas de vida sin talladuras ni desperfectos

Anclajes o amarres de lineas de vida asegurados

Escalera con peldafios completos y estructura firme

Poleas con movimiento, sin fisura, ajustadas

Frenos de linea de vida ajustados y operativo

Herramienta de trabajo asegurada

Area sefializada con cintas y conos de seguridad

Personal del area informado

Riesgo eléctrico controlado

Insectos peligrosos controlados

Estado de salud seguro para iniciar trabajos en altura

Se tiene en el sitio equipo de primeros auxilios completos

La zona de trabajo o el carro cuenta con extintor, libre de obstéculos

Esta listo para instalar el equipo para salvamento y rescate

Las areas de circulacion de vehiculos y personas se encuentra despejada

El techo, las columnas y muros estan seguro sin fisuras y vigas resistentes

Se encuentra en sitio con otra persona certificada en alturas

El procedimiento cumple con las condiciones seguras para la tarea

OBSERVACIONES
FIRMA RESPONSABLE
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Anexo F. Plan de Mejoramiento de Desempefio Laboral

PLAN DE MEJORAMIENTO
DE DESEMPENO LABORAL

NOMBRE DEL EMPLEADO:

FECHA INICIO:

RESPONSABLE :

OBSERVACIONES

FIRMA EMPLEADO

FIRMA RESPONSABLE
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Anexo G. Instrumento de Evaluacién de Ambiente de Trabajo

FRIGORIFICO AMBIENTE DE TRABAJO Recurso | Instrumento de
Humano Evaluacion

FECHA:
RESPONSABLE:
Solicitamos que asignen un valor entre 1 a 5 de cada pregunta, de acuerdo a sus experiencias

y conceptos. Es importante gue usted sea objetivo y manifieste la mayor sinceridad.

5 Totalmente de acuerdo

4 De acuerdo la mayoria de las veces
3 Parcialmente de acuerdo

2 Bajo grado de acuerdo

1 Totalmente en desacuerdo

CLARIDAD EN LOS OBJETIVOS.

1. Usted conoce la Misién, Visién y la Politica de Calidad de la Empresa.

2. Conoce los objetivos de Calidad de la Empresa y se preocupa por

Llevarlos a cabo.

3. Lavision de la empresa lo motiva a lograr los objetivos propuestos.

4. Visualiza usted la importancia que tiene para la Empresa el proceso

para el cual usted trabaja.

PROCESOS QUE MANEJAN. 1 2 3 4 5

1. Se realizan los procesos de acuerdo a los documentos estipulados

2. La Empresa ha manifestado interés en los procesos revisando.

y aprobando las actividades en la medida exacta o apropiada.

3. Todas las tareas que usted realizan son necesarias o fundamentales.

Se actualizan los manuales de los procedimientos

TRABAJO EN EQUIPO. 1 2 3 4 5

1. Eltrabajo es distribuido en forma equitativa dentro de su equipo.

2. Cada miembro de su equipo de trabajo desempefia las funciones

encomendadas

3. Usted se siente en un ambiente agradable de trabajo con sus ‘ ‘ | ‘ ‘

Comparieros.

COMUNICACION INTERNA.

1. Considera que los medios de comunicacion son esenciales para

mantener una apropiada y eficaz comunicacién.

2. Cuando su Jefe delega funciones a otra persona usted encuentra apoyo ‘ ‘ | ‘ ‘

y orientacién en ella como lo encuentra en su Jefe.

3. Los informes que usted presenta son tenidos en cuenta. ‘ ‘ | ‘ ‘
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4. Su Jefe esta dispuesto a escucharlo con buena actitud
5. En la Empresa se fomenta la prudencia y discrecién con la informacién.
RECURSOS E INFRAESTRUCTURA. 1 2 3 4 5
1. Los espacios de Trabajo son adecuados para realizar el trabajo.
2. Posee los recursos fisicos para poder desempefiar las funciones
3. Cree usted que la Empresa tiene en cuenta las medidas necesarias
Para asegurar su seguridad dentro de la empresa
4. En su lugar de trabajo cuenta con buena iluminacién
5. Trabaja usted bajo condiciones adecuadas de ruido
SIGNIFICADO DEL TRABAJO. 1 2 3 4 5
1. Siente que su trabajo tiene un valor Gtil y que contribuye a su
desarrollo como persona.
2. Siente que su labor contribuye al desarrollo y cumplimiento de la ‘ ‘ | ‘ ‘
Empresa teniendo en cuenta los objetivos de la misma.
3. Siente que esta desarrollando todas las habilidades y ‘ ‘ | ‘ ‘
capacidades en el cargo que tiene en la Empresa.
MOTIVACION. 1] 2 3 4 5
1. Las relaciones de trabajo con sus compafieros y su jefe lo motivan
a seguir adelante en su cargo.
2. Le agrada el cargo que le asignaron
3. La Empresa valora y tiene en cuenta sus ideas
4. Durante el desarrollo de sus funciones normales le han delegado
funciones de mayor responsabilidad.
6. Recomendaria usted la Empresa como buen lugar para trabajar. ‘ | | | |

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION.
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