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Comenzar con un fin en mente

hace posible que nuestra vida tenga razon de set,

pues la creacién de una visién de lo que queremos lograr
permite que nuestras acciones estén dirigidas

a lo que verdaderamente es significativo en nuestras vidas.
Después de todo,

para un velero sin puerto cualquier viento es bueno.

Stephen R. Covey
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1. Introduccion

El presente trabajo aborda la cuestion del Trabajo Social en Empresas, tomando el caso
de la empresa uruguaya Montes del Plata. El objetivo es analizar la experiencia de
participar activamente desde el Trabajo Social en un dmbito corporativo relacionado con
los Recursos Humanos de la empresa.

La razén que motivo la eleccidn del tema de esta monografia final de grado se basa en
gue, en tanto soy empleada de la empresa Montes del Planta desde el afio 2008, por
mucho tiempo he intentado comprender las razones por las cuales el empresariado
uruguayo no tiene como practica habitual la contratacion de profesionales con
formacién académica social para dmbitos relacionados con los Recursos Humanos,
entendiendo que el aporte social podria ser importante en dmbitos como éstos. Seria
oportuno lograr abrir mas dmbitos de discusién sobre la ampliacién del espectro de
accion del Trabajo Social, que no se remita exclusivamente a un determinado perfil de
personas o servicios, sino que llegue a todas partes en las que se vea involucrada una
persona, indistintamente de su trabajo, jerarquia o posicion social.

Este documento plantea y deja un espacio de reflexion sobre la creacién de nuevos
ambitos para la gestion de Recursos Humanos en empresas, la pertinencia y desafio de
nuestra profesién como Trabajadores Sociales de insertarnos e incidir en empresas
privadas, teniendo en cuenta los beneficios que pueden obtener tanto los trabajadores,
como el empresariado y la sociedad en general.

En la actualidad, profesionales del area social se incorporan en este tipo de practicas
dentro de dmbitos corporativos. A partir de un caso de estudio, éste documento
pretende ofrecer algunos elementos para analizar este tipo de iniciativas a modo de

poder generar propuestas desde un enfoque social.



2. Sobre la metodologia de la investigacion

Hemos tomado como estudio de caso a la empresa Montes del Plata porque a nivel
personal es la situacidn mas cercana a evaluar. Entendemos que puede ser tratado como
estudio de caso, partiendo de la base de la definicion de caso: “conjunto de hechos que
se concentran en un momento o en un individuo dando asi una fisonomia especifica y
que necesita de ser tratada y conocida en todas sus particularidades. Bien puede tratarse
de una situacion que afecta a una persona, a una familia o a otro grupo primario. Esto
no excluye la posibilidad de que hablemos de caso al referirnos a un conglomerado
mayor que podria ser un grupo en una oficina, una comunidad y hasta una nacion”. (M.
Smith Venegas, 1992: 40). El andlisis de los estudios de caso deben ser metédico, y por
ende Smith Venegas sefala etapas que se deben cumplir para poder trabajar en base a
un estudio de caso, y que lo diferencian de situaciones generales o experiencias. Estas
etapas son: Evaluar la situacidn, Delimitar el problema, Recopilar los hechos pertinentes,
Analizar los hechos, Evaluar las opciones de posibles soluciones, Estudiar los pro y los

contra de cada situacion y evaluar los resultados, Llevar a cabo el tratamiento planteado.

El hecho de plantear la situacidn a analizar en esta tesis como estudio de caso, otorga la
posibilidad de plantear un tema innovador y poco profundizado a nivel de nuestra
profesidn: la insercién de los Trabajadores Sociales en las empresas. Es posible afirmar
gue es escasa esta insercion, teniendo como referencia el Primer Censo de egresados
de Trabajo Social relevado en el afio 2015, que deja en evidencia la ausencia de
Trabajadores Sociales en ambitos corporativos ya que demuestra que la mayor parte de
los profesionales de Trabajo Social desempefiian sus tareas en ambitos relacionados con
el sector publico, y en segundo lugar en ONGs. El censo arroja que “El sector publico es
definitivamente el sector de mayor insercion de los egresados de Trabajo Social: un 60%
de los ocupados se desempefan en algun organismo estatal en el marco de su unico
trabajo o de su trabajo principal (..) A los organismos publicos les siguen las
Organizaciones No Gubernamentales (ONG) que se instauran como el segundo sector
con mayor demanda de Trabajadores Sociales, siendo que el 19% de los egresados se
desempefian en este tipo de entidad en su trabajo principal”. (A. Claramunt, A. Garcia,

M. Garcia, 2015: 100)



Retomando la delimitacion de la situacién problema de ésta tesis, es posible afirmar que
la situacidén a analizar es la escasa insercién laboral de los Trabajadores Sociales en
empresas privadas, para ambitos relacionados con los Recursos Humanos, entendiendo
que el aporte social podria ser importante en ambitos como éstos. Aportes no
solamente a nivel de los destinatarios de las politicas que se pueden llegar a generar a
nivel empresarial, sino también a nivel de los profesionales de Trabajo Social que
podrian ser favorecidos a la hora de integrar una empresa privada que les brinde un
salario —en algunos casos- por encima de la media del mercado local, y que los coloquen
fuera de la realidad que muchos de los Trabajadores Sociales enfrentan hoy por hoy: el
multi-empleo (el Censo sefiala que el 60% de los Trabajadores Sociales tienen 2 o mas
empleos). Un factor no menor que también es sefialado en el Censo, es el significativo
numero de profesionales que se encuentra buscando empleado justamente debido a los
bajos salarios. No solamente el aporte transita por temas relacionados con lo salarial,
también es de importancia destacar la posibilidad de crecimiento y desarrollo ya que si
bien no es muy comun encontrar, se han detectado casos de profesionales sociales, ya
sea Trabajadores Sociales, Politélogos o Socidlogos, encabezando empresas, ocupando

posiciones de gran envergadura.

Este trabajo intentard —mediante un proceso de recopilacién de la informacion, lectura
de bibliografia relacionada con los temas en cuestidn, entrevistas semi estructuradas y
analisis de los hechos - ofrecer algunos elementos para analizar este tipo de iniciativas
a modo de poder generar propuestas no solamente para los trabajadores, sino para el

empresariado y para los propios Trabajadores Sociales.



3. ¢De qué se trata el Trabajo Social Empresarial?

Comunmente los origenes del Trabajo Social estdn asociados con la filantropia,
intervencién desarrollada en el ambito de la sociedad civil ya que el Estado estaba en

vias de construirse y desarrollarse (Méndez Ollero, C. S/D).

Por otro lado Luis Acosta sostiene que “El Servicio Social (...) fue un producto histdrico
de la lucha de clases a partir de un determinado momento del desarrollo del capitalismo.
Los trabajadores en las primeras décadas del siglo XX, reivindicaban leyes sociales, que
establecieran algun limite al uso (y abuso) que de la fuerza de trabajo hacian los
empresarios como personificaciones del capital (la jornada de 8 horas, la proteccion
contra los accidentes de trabajo, contra la inactividad forzosa por la vejez o la
enfermedad, etc.). Evidentemente, los trabajadores no reivindicaban la intermediacion
de un profesional en el proceso de reproduccion de su fuerza de trabajo. La
intermediacion de un profesional fue un resultado de la presion de los trabajadores por
leyes sociales, y de la respuesta de las clases dominantes para limitar y controlar el

alcance de estos ‘beneficios’.” (Acosta, L. 2004: 2)

Paralelamente las empresas se centraban solo en el incremento econdmico a través del
proceso de industrializacién. A medida que el Estado aumentd su nivel de intervencion
en las estructuras sociales y se constituyd como garante de los derechos sociales de los

ciudadanos, el Trabajo Social comenzd a dirigir su practica lentamente hacia éste.

Asimismo, el empresariado tuvo que comenzar a pensar en introducir medidas
orientadas a favorecer determinados derechos de caracter laboral ya que los aspectos
laborales iban cobrando espacios mayores como conquista social de grupos sociales
reivindicando derechos relacionados con lo laboral, por lo que comenzé a ganar espacio

lo que hoy conocemos como Trabajo Social de Empresa.

En la década de los 60 el Servicio Social avanza junto al proceso de Reconceptualizacidn,
que “..consigue entender de una forma mds clara el papel de la intervencion profesional
del asistente social en la reproduccion de las relaciones sociales (...). Se inicia asi a
comprender, por parte de los asistentes sociales, el cardcter contradictorio de la sociedad

burguesa, de sus instituciones (el Servicio Social entre ellas) y de la propia intervencion
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profesional del asistente social, superdndose la autopercepcion como agente de la
‘ayuda social’.” (Acosta, L. 2004: 4) Constituyéndose de ésta manera nuestra profesién

como disciplina profesional.

Partimos de la base de concebir y plantear como cometido del Trabajo Social el bienestar

social de toda persona que se encuentre en una situacion de desventaja.
Citando el CODIGO DE ETICA PROFESIONAL DEL SERVICIO SOCIAL Y/O TRABAJO

SOCIAL EN EL URUGUAY, podemos afirmar que “..hoy se reconoce como de mayor
relevancia el didlogo y la inclusion mds plena del Trabajo Social o Servicio Social en el
campo de las ciencias sociales y humanas, abriendo nuevas fronteras en la formacion

profesional y en el privilegio a diversas modalidades de investigacion social”.!

Desde hace algunas décadas, mas fuertemente, nuestra disciplina se encuentra en la
disyuntiva de reinventarse o al menos ampliar sus ambitos de actuacién y como tal de

re discutir los limites de la intervencion.

Desde la discusion inicial de si el Trabajo Social es una disciplina o una ciencia han pasado
cambios sociales profundos, que han generado reflexiones acerca de su propio origen
como profesidn, siendo consciente del rol de cada actor dentro del sistema social, de las
corrientes socioldgicas y discursos ideoldgicos imperantes y por tanto considerandose a
si mismo como parte de dichos cambios sociales, en este sentido se abre y profundiza
un nuevo escenario de intervencion como pueden ser los empresariales, nuevos
espacios donde ejercer y desarrollar el Trabajo Social. Crear nuevos campos de accién
gue posibiliten ahondar sobre las necesidades sociales. Estos nuevos horizontes
empresariales nos denotan la necesidad de definir a nuestra profesidn en un contexto
corporativo. Es por esta razén que definimos al Trabajo Social Empresarial como “la
actividad organizada, que pretende ayudar a la adaptacion reciproca de los trabajadores
y su empresa. Este objetivo se alcanza mediante la utilizacion de técnicas y métodos
destinados a permitir que los trabajadores, los grupos y las colectividades de trabajo,

hagan frente a las necesidades, resuelvan los problemas que plantea su adaptacion a

1 CODIGO DE ETICA PROFESIONAL DEL SERVICIO SOCIAL Y/O TRABAJO SOCIAL EN EL URUGUAY:
Disponible en http://www.adasu.org/prod/1/46/Codigo.de.Etica..pdf



una sociedad industrial en evolucion y, merced a una accion cooperativa, que mejoren

las condiciones econémicas y sociales.” (Bernard, 1967: 19)

Por tanto, ofrecer los servicios profesionales de un Trabajador Social a las empresas, va
a requerir sumar conocimientos especificos y cargarse de argumentacién para la

defensa del proyecto de intervencion. (Hernandez, 2004: 72)

Esta necesidad de adquirir conocimiento especifico requiere profundizar en otras
disciplinas, en otros aspectos no cldsicos en la profesién como pueden ser el requerir
conocimiento de Administracién y Finanzas, de liquidacidén de sueldos y administracién
de némina con el fin de ser parte de un drea como es la de Recursos Humanos que
cuente con estrategias y acciones para garantizar un trato justo y equitativo a nivel
salarial hacia y para los trabajadores.

Otro aspecto no menor a integrar en esta bateria de nuevas herramientas para el
Trabajador Social es la legislacion ya que las practicas deben estar alineadas de acuerdo
a la legislacidn vigente. La seguridad y salud ocupacional son temas fundamentales a la
hora de resguardar los derechos y obligaciones de los trabajadores. La correcta gestidon
de los Recursos Humanos a través de muchas de estas herramientas busca construir y
mantener un clima de motivacién y compromiso, manejando los procesos de la empresa
de manera eficiente y responsable. En estos espacios, llamados habitualmente de
Administracién de Recursos Humanos, el Trabajador Social puede encontrar un nuevo
punto de insercidn laboral.

Generando proceso que profundicen las conquistas sociales de los colectivos de
trabajadores, estando atentos al desenvolvimiento de los derechos a través del fomento
de los espacios adecuados para su real desarrollo, en este sentido el Trabajo Social debe
ser consciente que no puede obviarse el papel de los trabajadores como actores en
movimientos dentro del entramado social y por tanto en la vida de los trabajadores.
Este “sumar” conocimiento especifico y cargarse de argumentacién debe realmente
“sumar”, teniendo en cuenta que el publico objetivo con el que se trabaja es el recurso

mas valioso que tiene la empresa, son las personas, o sea son los Recursos Humanos.

Retomando la definicidn de Trabajo Social Empresarial de Bernard, sumamos tres planos

de actuacion del Trabajador Social inmerso en una empresa. Los planos que propone
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son: aportar una ayuda psico-social a los individuos y a las colectividades de
trabajadores que se encuentran en dificultades; participar en la creacién, en el
funcionamiento y en la mejora de las realizaciones sociales de la empresa; y, favorecer
una mejor toma de conciencia de los problemas humanos y sociales surgidos con motivo
del trabajo, poniendo a disposicion de responsables e interesados todas las
observaciones e informaciones recogidas con la practica de la actividad profesional.

(Bernard, 1967:19)

Analizando éste aporte que nos brinda Bernard, es posible afirmar que tenemos tres

grandes objetivos bien importantes para el Trabajador Social:

++ Brindar ayuda psico-social a los individuos y a las colectividades de trabajadores que
se encuentran en dificultades.

%+ Participar en la creacién, en el funcionamiento y en la mejora de las realizaciones
sociales de la empresa.

%+ Favorecer y facilitar una mejor toma de conciencia de los problemas humanos y

sociales surgidos con motivo del trabajo. (Raya Diez, Caparros Civera S/D:342)

Para lograr el aporte psicosocial es fundamental la confirmacion de un equipo
multidisciplinario que cuente con profesionales de diferentes areas, entre ellos
Psicdlogos y Trabajadores Sociales, que ayuden en el analisis de la diferentes
problematicas tanto de los trabajadores como de sus familias, para aportar en la

resolucion de sus dificultades.

Es conveniente que el Trabajador Social esté presente y pueda realizar sus aportes en la
creacién de procedimientos, de politicas que establezcan un mejor funcionamiento
dentro de las empresas, porque el Trabajador Social aporta la visidon tanto del
empresariado como de los propios trabajadores, para lograr una conjuncion de intereses
comunes. Asimismo es recomendable que esté presente en el funcionamiento diario, en
las necesidades y demandas que pudieras surgir no solo de los trabajadores sino
también de las autoridades de las empresas, logrando asi un rol de mediador entre
ambas partes, siempre con el objetivo en mente de que si ganan ambas partes, ganan

todos en una relacion de Ganar-Ganar, que redunda en una toma de decisiones
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orientada a favorecer a ambas partes, no solo al empresariado sino también pensando

en problemas humanos y sociales de los trabajadores en cuestion.

El concepto de Ganar-Ganar lo he tomado del libro de Stephen R. Covey (2003:127)
llamado Los 7 Hdbitos de las Personas Altamente Efectivas, libro en el que su autor
propone un nuevo enfoque para la gestion y liderazgo de los equipos y personas. Este
enfoque actla sobre las bases de la efectividad personal e interpersonal. El habito N2 4
que estoy citando para éste analisis es el de Ganar-Ganar, que se basa en la consigna de
encontrar una solucion que funcione para ambas partes, de lo contrario no se cierra “el
trato”. Este habito que propone Covey mejora la capacidad de gobernarse a si mismo
asumiendo las decisiones y centrdndose en lo que es realmente importante.
Proporciona ademas los medios para establecer relaciones de confianza mutua vy

aumentar la implicacién para trabajar de forma eficaz en equipo.

En ésta relacién de Ganar-Ganar es que ubicamos al Trabajador Social en un rol enfocado
mas en la negociacion entre quienes tienen el poder econdmico dentro de cada
organizacidn, y los propios trabajadores que también tienen poder, pero se trata de otro
tipo de poder, el del colectivo, y sobre todo teniendo presente que se trata de
trabajadores capacitados y calificados lo que los hace fuertes a la hora de negociar. El
gran objetivo es procurar contribuir en la defensa de los derechos de los trabajadores y

mediar por adquirir una mejora en la calidad de vida en el ambito laboral.

Es habitual que en las empresas éste rol sea llevado a cabo por las dreas cominmente
llamadas Recursos Humanos, Gestion Humana, Capital Humano, entre otros nombres
similares. Esta nomenclatura suele utilizarse indistintamente para identificar a los
trabajadores de una organizacion.

“En su origen, el significado atiende a conceptos de dos épocas de la historia, donde el
papel del hombre y la mujer en el trabajo tienen dos significados claramente
diferenciados. El término Recursos Humanos atiende al valor del trabajo y habilidades
fisicas, donde la diferenciacion o personalizacion del trabajo, era prdcticamente
inexistente (nadie es imprescindible). La expresion Capital Humanos o Gestion Humana
atienden mds al valor diferenciador de la persona. Donde cada persona puede ayudar a

enriquecer (crear valor personal) a través de sus aportes, conocimientos y experiencias.
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Por lo tanto existe una evolucion en la forma y en el concepto de la creacion del valor, se
pasa de la destreza fisica (fuerza), a la destreza intelectual (conocimiento)”. ?

“El término capital humano surge en el siglo XVIII cuando tedricos destacados de la
economia, tales como Adam Smith, plantearon la necesidad de detenerse no sélo en
factores de tipo técnicos si no también humanos a la hora de establecer las reglas de
buen funcionamiento de una empresa o de un sistema econdmico en general. De tal
modo, el capital humano aparecio como uno de los elementos mds importantes a tener
en cuenta ya que el mismo es el responsable de ejecutar las tareas y habilidades propias
de cada drea econdmica. Asi, mientras mds valioso sea el capital humano de una
empresa (es decir, mientras mejor capacitado o preparado esté para las tareas
especificas que le toquen), mejores serdn los resultados de esa institucion. (...) La
explicacion expuesta del término se basa en aspectos econdmicos y de rendimiento, pero
sin embargo el concepto también puede relacionarse con aspectos y elementos
socioldgicos, tales como el acceso a los medios de capacitacion de un grupo de personas,
la alfabetizacion, la proyeccion a futuro de determinadas carreras o labores, la
posibilidad de triunfo de acuerdo al nivel de educacion, etc. Todos ellos poseen relacion
especialmente con la nocion de que el individuo no puede ser reducido a numeros
estadisticos cuantificables en términos econdmicos o matemdticos si no que debe ser

especialmente  comprendido como un  fenémeno  social  particular”.?

La Gestién de Recursos Humanos se realiza desde el drea laboral, pero ésta no opera de
forma independiente ni particular en la vida de las personas, sino que es una parte mas
de su realidad y que cualquier gestidon que se realice en el ambito laboral, tendra sus
efectos en lo que respecta a la érbita personal y social en la que esté inserta la persona.
Es por esta razdn que es pertinente y oportuna la inclusidon de Trabajadores Sociales en
estos ambitos, ya que se podria lograr intervenir en estos nuevos espacios que emergen
y mas aun teniendo en cuenta que hoy en dia dichos profesionales reldne los elementos
necesarios para su insercidn. La sociedad ha dado un giro de accién relacionado con el
incremento que se produce en la atencién hacia las personas dentro de las

organizaciones, la promocién de aspectos sociales, entre otros aspectos, y con éste giro

2 http://elcapitalhumano.jimdo.com/cual-es-la-diferencia-entre-capital-humano-y-recursos-humanos/
3 Definicion ABC http://www.definicionabc.com/economia/capital-humano.php

13



la profesion tiene como desafios su acompafiamiento, su reflexidén en la practica y la
transformacién de la realidad.

Los Trabajadores Sociales son capaces de analizar y diagnosticar la realidad social en el
contexto de una empresa, pueden planificar programas y proyectos para intervenir en
la realidad, teniendo un rol de supervisidon de esos proyectos y siempre evaluando sus

impactos.

Creo oportuno compartir un testimonio de una Trabajadora Social perteneciente a una
de las principales empresas alimentarias de Espafia, en el contexto del Congreso sobre

Trabajo Social y RSC, celebrado en Bilbao, en febrero de 2013:

“Quien mejor que un TSE que conoce la empresa y que profesionalmente estd formado y
capacitado para promover la Gestion de la Diversidad desde y con los recursos humanos
por su saber ser, hacer y estar, para promoverla. La discapacidad, la gestion de personas,
la igualdad de oportunidades, la perspectiva de género, el cambio generacional, el
desarrollo personal, la conciliacion laboral, la interculturalidad, etc... son campos en los
que nuestra aportacion profesional es especialmente valiosa. Facilitar el desarrollo
personal de nuestros trabajadores para incentivar sus talentos y capacidades, asi como
motivar para ponerlo al servicio de la empresa, ha de ser nuestro principal objetivo. En
un escenario futuro, de 5 a 10 afos, serd todavia mds necesaria la Gestion de la
Diversidad con profesionales técnicamente cualificados, para asesorar, promover e
impulsar programas especificos. Se deberdn desarrollar estrategias empresariales que
promuevan el desarrollo profesional y personal de su gente, su cultura y valores. Las
empresas que aprendan a ser mds flexibles, mds proclives a crear vinculos duraderos con
sus trabajadores, hacia modos de vida y comportamientos sostenibles, tendrdn
asegurado su éxito. He aqui nuestro gran reto y nuestra oportunidad que, como
profesionales, podemos y debemos aportar al mundo de la empresa. Ser socialmente
responsables como empresas y como trabajadores, nos permitird contribuir a elaborar
una hoja de ruta para un mejor futuro de toda la sociedad”. (Congreso sobre Trabajo
Social y RSC, Bilbao, 2013). De este testimonio se desprende que es necesario demostrar
con evidencia el rol a desempeiiar por el Trabajo Social en la mediacién, en la reflexion,
contribuyendo en la creacién de sinergias para capitalizar conocimientos, para generar

aprendizajes a raiz de las diversas circunstancias que pudieran surgir, operando en el
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ambito de las relaciones laborales o trabajando en ambitos corporativos. Para que una
empresa logre ser Socialmente Responsable no solamente debe remitirse al
cumplimiento de la normativa vigente de cada pais, sino, también, ir mas alld de su
cumplimiento, lograr valor agregado, invirtiendo «mds y mejor» en los Recursos
Humanos de la empresa, o sea en las personas que la integran, en el entorno y en las
relaciones con sus Grupos de Interés, abriendo una via para administrar el cambio y
conciliar el desarrollo social desde el Trabajo Social. En tal sentido, todas las
organizaciones que desean lograr sus metas deberan primero pensar en ser empresas
que “generen ambientes de trabajo justos, productivos y potenciadores de las
capacidades de los trabajadores y los equipos de trabajo”. “...el crecimiento econdmico
no garantiza el éxito de las organizaciones. Estas han tomado conciencia de que ni la
tecnologia ni el dinero podrdn garantizarles el éxito, ni la efectividad ante las exigencias
de la sociedad mientras no se revalore el principal capital de la empresa: el capital
humano (...) Las organizaciones se han vuelto mds competitivas, se vive la ola de las
empresas de calidad, de empresas eficientes, en todas ellas, los trabajadores juegan un
rol importantisimo, por lo que la calidad de vida laboral juega un papel importante para
tener éxito en la gestion de hoy. En la actualidad, las principales compafias estdn
innovando las politicas de calidad de vida en la empresa y sus prdcticas para hacerse
cargo de las necesidades de todos los empleados, como una forma de apoyar los
objetivos del negocio y de retener a los mejores talentos”. (Raya Diez, Caparros Civera

S/D:346)

Este cambio de perspectiva es una oportunidad para el Trabajo Social, no porque su
objetivo como profesidn sea generar empresas exitosas, sino porque es en el ambito de
las empresas donde se desarrollan gran parte de los procesos sociales que impactan en

la sociedad en su conjunto.

Granados continua su analisis haciendo hincapié en la importancia de la vida laboral,
gue se ve afectada no solamente por el entorno laboral, sino también en los ambitos
extra laborales, a nivel social, cultural, familiar, personal, etc, que conforman la
cotidianidad de cada persona. Esto genera un vinculo inevitable entre el dmbito laboral
y el personal, que condiciona la vida laboral y termina determinando los modos de vida

de cada trabajador. Recordemos que la calidad de vida no se remite Unicamente a las
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condiciones fisicas del lugar de trabajo, sino que se define a través de la relacién que
tiene el individuo con su ambiente de trabajo (Granados 2011:12). En funcién de esta
relacion es que el trabajador logra ir construyendo y cambiando su lugar de trabajo, y
también construyendo su rol no solo como trabajador sino también como persona en

relacion a otras personas y a su entorno.

La mejora en la calidad de vida incluye también muchas practicas entre las que se
destacan acciones enfocadas hacia beneficios tanto para el trabajador como para sus

familiares. Entre ellas podemos enumerar los mas habituales:

e Salarios por encima de laudos.

e Horarios flexibles que permitan participar en actividades de la vida familiar que
sean dentro del horario laboral (reuniones escolares, cita médicas, tramites
varios)

e Prestacidon de asistencia médica, a veces mediante la contratacién de seguros,
otras veces directamente con el pago de la mutualista o de ordenes tanto de
medicamentos como de consultas médicas. Campafas de vacunacion.
Tramitacién del carné de salud en cada sitio de trabajo. Promover mamografia y
PAP en las mujeres, chequeos generales en sitios de trabajo.

e Servicio de alimentacién a través de comedores instalados en las empresas o
mediante subvenciones o partidas especiales por comidas.

e Vivienda (en especie o a través de algun ficto salarial).

e Transporte para los trabajadores, ofrecido por lo general cuando la ubicacién de
los centros operativos estan alejados de los centros urbanos.

e Guarderias para los hijos de los trabajadores.

e Préstamos, adelantos salariales.

e Seguros de vida, o sea, subsidios ante fallecimientos.

e Ayuda financiera para cubrir gastos de estudios tanto para trabajadores como
para hijos.

e Becas para trabajadores, destinadas por lo general al perfeccionamiento de los

trabajadores de nivel universitario. Flexibilidad en sus horarios laborales.
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Premiacidén Excelencia Académica para hijos de trabajadores: Becas para hijos de
los trabajadores.

Descuentos sobre productos de primera necesidades o convenios con ciertos
comercios de la zona de influencia.

Capacitaciones constantes para los trabajadores, no solamente relacionadas con
sus areas sino de interés general como por ejemplo talleres sobre maternidad o
paternidad.

Pasantias para estudiantes de tecnicaturas y licenciaturas relacionadas con el
negocio.

Estimulacién para ingerir comida saludable, distribuyendo fruta una vez a la
semana.

Acercdndose a practicas cotidianas uruguayas permitiendo que sus trabajadores
por ejemplo puedan tomar mate en horario laboral, y muchas veces facilitando
la yerba a modo de beneficio.

Otorgando el dia del cumpleafios de cada trabajador como libre sin descuento,
a modo de que pueda disfrutar de un dia en familia.

Gimnasia laboral.

Campeonato anual de futbol interno.

Canasta de fin de afio con motivo de las fiestas tradicionales en el mes de
diciembre.

Obsequios ante nacimientos.

Sala de lactancia

Temas relacionados con la contribucidn a la sociedad, que también contribuyen
con el bienestar de los empleados: voluntariado corporativo, reclasificacion de

residuos, reutilizacidn del papel, entre otras practicas.

Estas y otras acciones que pueden ser llevadas a cabo por las empresas, pretenden

responder al compromiso de responsabilidad social de las mismas, que generalmente

las empresas principalmente privadas denominan acciones de “bienestar social”.

Mediante previa investigacién de las necesidades de los trabajadores, el profesional

social puede lograr formular propuestas adecuadas, puede promover la aplicacién de
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sistemas que aseguren respuesta a las necesidades previamente analizadas. El
Trabajador Social es apto para participar en éste tipo de procesos de decisiéon y accidn
evitando contradicciones y ambigliedades dentro de la empresa, logrando establecer
mecanismos de equidad para todos. Es importante destacar que las empresas no toman
este camino por filantropia hacia sus trabajadores, sino que la misma sociedad ha
exigido y exige cada dia mads -a través de movimientos sociales-, mayor participacién en
el lucro de las empresas a través de acciones directas que generan éste tipo de acciones
de “bienestar social”. No se puede perder de vista que el objetivo de las empresas
privadas es aumentar sus ganancias. El hecho de que se estén incorporando practicas
de Responsabilidad Social Empresarial como parte de sus estructuras es un avance muy
importante pero no fue por voluntad propia del empresariado sino producto de
reclamos sociales canalizados histéricamente por trabajadores organizados, sindicatos
y el Estado. Contextualizando todo esto y recordando que el trabajador es también un
capital (humano) a cuidar, es que se explica el origen de muchas de estas acciones de

bienestar dentro de las empresas.

En relacién a la conquista de los derechos reivindicados por este capital (humano) y
sumado a la vinculacion que se tiene desde el Trabajo Social con la defensa de estos
derechos, y mas aun sabiendo que como profesidn nacimos mas que nada para la
atencidn a la cuestién social, es que posible citar a R. Castel que expresa que la Cuestion
Social constituye un “desafio que interroga, pone de nuevo en cuestion la capacidad de
una sociedad para existir como un conjunto vinculado por relaciones de
interdependencia. Esta cuestion se bautizo por primera vez explicitamente como tal en
la década de 1830. Se planted entonces a partir de la toma de conciencia de las
condiciones de vida de poblaciones que eran a la vez agentes y victimas de la revolucion
industrial. Era la cuestion del pauperismo. (...) Se difundié entonces la conviccion de que
habia alli ‘una amenaza al orden politico y moral’ o, mds enérgicamente aun, de que
resultaba necesario ‘encontrar un remedio eficaz para la plaga del pauperismo, o

preparase para la conmocion del mundo”." (Castel, R. 1997:16)

No siempre la satisfaccidn social depende de factores que se puedan resolver solamente
con disponer de recursos econdomicos. Habitualmente los trabajadores no solo centran

su atencién en los beneficios mencionados en el parrafo anterior, sino que también
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analizan y priorizan las caracteristicas de la propuesta laboral a nivel global,
considerando el desafio que significa la propuesta a nivel de su carrera profesional.
Otros aspectos a examinar son las condiciones fisicas del lugar de trabajo (luz adecuada,
lugar cdmodo para realizar las tareas, ruido, temperatura), el poder insertarse en un
equipo de trabajo humano y agradable, entre otros aspectos.

Otro aspecto no menor es el clima laboral entendiéndose por clima laboral: “las
cualidades, atributos o propiedades relativamente permanentes de un ambiente de
trabajo concreto que son percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que
trabajan en él y que influyen sobre su conducta” (Domenech, R. 1992:14). El clima laboral
mantenido dentro de la empresa es también un tema en el que el Trabajador Social tiene
cabida ya que puede analizar y diagnosticarlo detectando posibles problemas como por
ejemplo el estrés, el ausentismo laboral, problemas en la drbita personal/familiar que
puedan llegar a incidir en el trabajo y en su rendimiento. El Trabajador Social puede
planificar estrategias y acciones para intervenir en estos temas, y luego evaluar sus
impactos.

Por ejemplo si la empresa otorga pasantias a estudiantes de la Facultad de Agronomia
de la Universidad de la Republica, se esta contribuyendo con el derecho a la educacién
pues ésta experiencia contribuye en sus conocimientos logrando llevarlos a la practica,
ademas de que le permite al estudiante ir generando una red de contactos que a futuro
podran ser valiosos en su vida profesional. También contribuye con el derecho al
trabajo, probablemente a la primera experiencia laboral relacionada con sus estudios
curriculares, al margen de que se trata de una pasantia remunerada o no. Pero si ésta
accién ademads es acompafiada con la posibilidad de que los jévenes de ésta facultad
accedan a un puesto de trabajo permanente, estable y remunerado -decision sujeta al
desempeiio que realice durante la pasantia y al compromiso del estudiante de obtener
el titulo universitario correspondiente-, se esta desarrollando una estrategia mas global
gue involucra no solamente a la empresa y al estudiante, sino también a la institucién
educativa, fomentando y promoviendo aun mas el derecho al trabajo, insertdndolo en
el mundo del trabajo formal. A la vez que la empresa forma desde el trabajo in situ a
trabajadores a medida, fidelizados de alguna manera, impactando en el desarrollo
corporativo y por tanto contribuyendo a los objetivos de la empresa. No es arbitrario

este tipo de practica por parte de la empresa, el empresariado lo hace porque de alguna
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u otra manera le sirve, ya que la imagen social que la empresa expone también es parte
de su capital, de sus activos, y de manera directa o indirecta también impacta en el lucro,
ya sea a través de la negociaciones con su propios trabajadores asi como también con el
Estado, otras empresas u organizaciones.

Todo este accionar genera una red de practicas que abren un abanico de muchas y
diversas posibilidades a desarrollar por parte de los Trabajadores Sociales, para avanzar
en la proteccion y promocién de los derechos humanos en el ambito corporativo.
Pasamos muchas horas de nuestra vida en el trabajo, muchas veces convivimos mas
tiempo con nuestros compafieros de trabajo que con nuestra propia familia, el ambito
laboral pasa a ser un lugar muy importante en nuestras vidas y a veces son lugares
propicios para que surjan violaciones de derechos humanos. El Trabajador Social que
tiene un espacio en una empresa tiene la posibilidad de intervenir en estos aspectos.
Los Derechos Humanos son referidos en la Carta fundacional de la Organizacién de las
Naciones Unidas, por tanto la ONU intenta promover y proteger dichos derechos.

En 1948, la Declaracion Universal de los Derechos Humanos los colocd en el derecho
internacional. Desde ese momento la Organizacién ha protegido y defendido los
derechos humanos a través de instrumentos legales. La Declaracion Universal de los
Derechos Humanos fue el primer documento legal de proteccién de estos derechos.
Junto con el Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos y el Pacto Internacional
de Derechos Econédmicos, Sociales y Culturales, los tres instrumentos forman la llamada
Carta Internacional de los Derechos Humanos. Una serie de tratados internacionales y
otros instrumentos adoptados desde 1945 han aumentado la legislacién internacional
de derechos humanos. Respaldados por éste marco internacional ratificado a nivel local,
es que podemos contextualizar los derechos a proteger y resguardar por los
profesionales de Trabajo Social en dmbitos corporativos.

Los derechos que fundamentalmente se hacen referencia en este trabajo son: el
Derecho a la integridad personal; dentro de los Derechos Econdmicos, Sociales vy
Culturales también podemos ubicar el Derecho a la Seguridad Social, a la Salud, a la
Educacion, al Nivel de vida adecuado y medios de subsistencia (vivienda, alimentacion,
agua), a la Familia. Asimismo marcan mucha relevancia los Derechos relacionados al
Empleo (Derechos laborales). La defensa de éstos derechos y el involucramiento de los

profesionales de Trabajo Social hacia con éstos, se vera reflejado en todo el desarrollo

20



de éste trabajo, basandonos en un perfil de Trabajador Social con actitud abierta,
flexible, motivadora, con capacidad de negociar, de comunicar, de interceder, de
interactuar, de identificarse con los objetivos organizacionales y trasmitirlos a los

trabajadores y viceversa.

La postura del Trabajo Social hacia la defensa de estos derechos no surge como
generosidad sino como responsabilidad hacia los actores que actdan en un dambito
laboral. Todo esto tendra sentido en la medida en que se mejoren las condiciones y la
calidad de vida de las personas que integran los equipos de trabajos de las empresas,

logrando avanzar en los planos individuales, familiares y sociales.

Todos estos aspectos cominmente son analizados por el drea de Recursos Humanos.
Seguidamente abordamos el area de Recursos Humanos en una empresa, y el espacio

gue el Trabajo Social va ganando en este nuevo ambito de insercién.

4. ¢Qué son los Recursos Humanos de una empresa?

Idalberto Chiavenato (2007:01) describe: “La expresion “Recursos Humanos” se refiere
a las personas que forman parte de las organizaciones y que desempefian en ellas
determinadas funciones. Las personas pasan gran parte de su tiempo trabajando en las
organizaciones. Estas necesitan a las personas para sus actividades y operaciones, de la
misma manera que necesitan recursos financieros, materiales y tecnoldgicos. De ahi la
denominacion de Recursos Humanos para describir a las personas que trabajan en las
organizaciones. En el mundo industrializado de hoy, la produccion de bienes y servicios
no puede ser realizada por personas que trabajen individualmente. Cuanto mds
industrializada es una sociedad, tanto mds depende de las organizaciones para
satisfacer sus necesidades y aspiraciones. Por otro lado, el efecto que tienen sobre la vida
y la calidad de vida de las personas es enorme y perdurable. La razon es sencilla: las
personas nacen, crecen, viven, se educan, trabajan y se divierten dentro de ellas. Las
organizaciones, cualesquiera que sean sus objetivos (lucrativos, educativos, religiosos,
politicos, sociales, filantrdpicos, econdomicos, etc.), atrapan como tentdculos a las

personas, que al mismo tiempo se vuelven cada vez mds dependientes de la actividad
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organizacional. A medida que las organizaciones crecen y se multiplican requieren un
mayor numero de personas y aumenta la complejidad de los recursos necesarios para su
supervivencia y crecimiento. El contexto sobre el que opera la Administracion de
Recursos Humanos (ARH) estd constituido por las organizaciones y por las personas que
forman parte de ellas. Las organizaciones estdn formadas por personas y dependen de
éstas para lograr sus objetivos y cumplir sus misiones. Para las personas, las
organizaciones constituyen un medio para lograr diversos objetivos personales con un
costo minimo en cuanto a tiempo y esfuerzo, y con un minimo de problemas. Muchos de
los objetivos personales no se podrian lograr jamds mediante esfuerzos personales
aislados. Las organizaciones surgen, precisamente, para aprovechar la sinergia de los

esfuerzos de varias personas que trabajan coordinada y conjuntamente”.

Desde el enfoque de Chiavenato podemos encontrar las grandes lineas de accidn que
justifican y contextualizan el lugar del Trabajo Social dentro de la empresa, entendiendo
al trabajador no solo como empleado sino como persona integral, que interactia con
otras personas con expectativas, necesidades y aspiraciones, en el contexto de una
organizacién particular que es la empresa, complejizando el accionar del Trabajo Social
desde aspectos micro hacia los grupales, los cuales se desarrollan dentro de un mercado
mas amplio que impacta y absorbe caracteristicas sociales, econdmicas, culturales,

politicas.

Consultando antecedentes en la historia de los Recursos Humanos, antiguamente su
definicion se asociaba al area que proporcionaba la fuerza laboral para una organizacion,
administrando todo lo que tuviese que ver estrictamente con el contrato laboral. En esta
etapa era habitual encontrar profesionales de la Administracién liderando los equipos
de trabajo de las areas de Recursos Humanos. En relacion al trabajador, denotaba una
actitud pasiva, basicamente se remitia a cumplir con las tareas encomendadas y recibir
el pago correspondiente segln lo establecido en la relaciéon laboral expresada a través

del contrato de trabajo.

El nuevo concepto de Gestién de Recursos Humanos comienza en la década de los 90,

en la cual los trabajadores comienzan a luchar por derechos laborales, lo que obliga al
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empresariado a cambiar, innovar. En este contexto, nuestra profesién tuvo —y hasta el
dia de hoy tiene- todo el potencial y la oportunidad de insertarse en este espacio laboral
de gestidn de los Recursos Humanos que requiere una visidon global, donde no solo se
centre Unicamente en las personas sino que se incluya el dmbito personal, familiar,
social, y se logre intervenir desde las organizaciones también hacia la comunidad. Es por
esta razdn que muchas organizaciones han logrado conformar equipos
multidisciplinarios para integrar los equipos de Gestidon de los Recursos Humanos que
operen en forma conjunta, considerando y optimizando los diferentes saberes vy
reconociendo la importancia en la intervencion de cada profesion.

La incorporacidn de un profesional de Trabajo Social en el drea de Recursos Humanos
de una empresa es un terreno poco explorado para nuestro pais, de hecho el desarrollo
de la profesién pareciera no encontrar naturalmente su camino en el ambito
corporativo, y en menor escala en el dmbito de los Recursos Humanos. Saliéndose de la
funcién conocida y habitual, y proyectando su accionar mas alla de los ambitos clasicos,
el aporte desde nuestra disciplina hacia niveles corporativos podria llegar a ser de gran
contribucién ya que su objeto de intervencidn seria trabajar en pos de mejorar la calidad
de vida de las personas que trabajan en las empresas, recordando que la calidad de vida
no se remite Unicamente a las condiciones fisicas del lugar de trabajo, sino que se define
a través de la relacion que tiene el individuo con su ambiente de trabajo (Granados

2011:12).

Trabajar en la construccién de la organizacidn misma, en el reclutamiento, seleccién y
contratacién de los equipos de trabajo, acciones éstas que son sumamente importantes
ya que la decisidn de contratar a una persona para formar parte de una empresa, exige
qgue en la eleccién del candidato, ademas de tenerse en cuenta las aptitudes para el
desempeiio de la tarea a cubrir, se busque a la persona con capacidad para integrarse
al grupo de trabajo y adaptarse a las condiciones laborales existentes. Otra de las
actividades a trabajar es en el disefio, descripcion y andlisis de puestos de trabajo,
participando activamente en el disefio e implementaciéon de las evaluaciones de
desempefiio de todos sus colaboradores, en la administracion de compensaciones, en
los planes de prestaciones sociales, en la interaccidn entre las personas y la empresa, en

la capacitaciéon y el plan de desarrollo que pueda acontecer, en el vinculo entre la

23



empresa y las comunidades con las que se vincula, y finalmente en el relacionamiento

con el sindicato o sea con el colectivo de trabajadores organizados.

Este trabajo no es sencillo ya que el area de Recursos Humanos habitualmente se
encuentra excluida de la formulacién de estrategias del negocio, que bdsicamente es la
formulacién e implementacion de objetivos creados por la Direccién de una empresa,
teniendo en cuenta los recursos y el contexto en el que se encuentra la empresa. La
estrategia de negocios proporciona a la empresa una direccién general y se involucra
directamente con los objetivos de esta, desarrollando politicas y planes disefiados
especialmente para alcanzar estos objetivos y posteriormente asignando los recursos
necesarios para llevar a cabo dichos planes. Por otro lado Recursos Humanos es un area
gue es vinculada Unicamente con una funcién de servicio y no estratégica, muchas veces
no se vinculan los objetivos del a estrategia de Recursos Humanos con los de la
estrategia de la empresa. A estos puntos se le puede sumar la poca cultura centrada en
la gente. Es por esta razon que el aporte de Trabajador Social puede llegar a ser
pertinente en este abordaje, contribuyendo en derribar estos y muchos otros
obstdaculos. Las practicas de Recursos Humanos deberian estar orientadas en principios
y valores compartidos por los trabajadores de la empresa, que son precisamente a
quienes van dirigidos estas practicas. Acciones como promover el buen relacionamiento
entre los trabajadores, dar oportunidades para todos, administrar las cuestiones
disciplinarias abaladas por la empresa y alineadas a la legislacidon vigente, crear y
mantener un ambiente de trabajo saludable analizando necesidades de todos los
trabajadores y promoviendo practicas beneficiosas para todos, promover el desarrollo

y la capacitacidn para satisfacer las necesidades actuales y futuras de la empresa.

5. Una perspectiva social y corporativa: estudio de caso Montes del Plata

Montes del Plata es una empresa forestal fundada en Uruguay en octubre del aiio 2009.
Tiene como objetivo la produccién de pulpa de celulosa bajo una filosofia de gestiéon
basada en la eficiencia y la sustentabilidad. La empresa surge de la asociacién de dos
compaiiias del sector forestal: Arauco, de capitales chilenos y Stora Enso, de capitales

suecos Yy finlandeses.
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En Montes del Plata trabajan directamente alrededor de 700 personas que integran una
gran cadena productiva que involucra mas de 5.000 empleos. A grandes rasgos las
actividades que comprenden esta cadena productiva son: la adquisicién de tierras para
plantar o monte en pie, la planificacidon de la plantacién y la tramitacién de permisos
necesarios ante organismos estatales, la investigacion y el desarrollo genético que se
realiza para la elaboraciéon de un plantin desde un Vivero Clonal, la construcciéon de
camineria e infraestructura necesaria para comenzar la plantacion, luego la plantacién
en si misma, la cosecha, la carga de la madera, la logistica que transporta esa madera ya
sea via terrestre o maritima, el astillado de la madera, la coccidn, blanqueado y secado
de la pulpa, el proceso de recuperacidn y reaprovechamiento de la energia y los insumos

quimicos y finalmente el tratamiento de los residuos.

La empresa Montes del Plata manifiesta encontrarse comprometida a fomentar el
bienestar y el desarrollo de las personas que trabajan alli, apostando a la formacién
continua de sus trabajadores en diferentes dreas de conocimiento, ya sea desde cémo
operar una motosierra en el campo, asi como también cdmo manejar nuevas técnicas
de produccién de ultima generacién en el Vivero o la Planta Industrial, hasta la
administracion empresarial y el desarrollo de habilidades y competencias personales y

profesionales.
La Misidn, Visidn y los Valores de la empresa han sido definidos como los siguientes:

Misidn
“Crear valor a largo plazo para todos nuestros stakeholders a partir de la gestion y
transformacion responsable de nuestras plantaciones forestales en productos que

satisfagan las necesidades de los consumidores”.
Vision
“Ser un lider global en la produccion sustentable de celulosa a partir de bosques

manejados en forma responsable”.

Valores
“Excelencia: nos superamos dia a dia, con profesionalismo, humildad, eficiencia y

responsabilidad.
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Compromiso: nos enfrentamos a los desafios con resolucion, creatividad y resultados.
Confianza: reconocemos el valor en el otro, actuando con respeto y trabajo en equipo.
Integridad: nos guia la conducta ética, transparente y constructiva.

Sequridad: velamos por nuestra integridad fisica y la de los otros, siguiendo

estrictamente las normas y procedimientos con actitud de prevencion*”.

Montes del Plata ha incorporado en su staff de trabajadores a profesionales de
diferentes disciplinas dependiendo de las necesidades de cada area. Tales son las areas
de Sustentabilidad, Comunicaciones y Recursos Humanos las cuales han incorporado en
sus equipos de trabajo a algunos Socidlogos, Psicélogos y Lic. En Comunicaciones y en
Trabajo Social. Es la aspiracién de la empresa, y especificamente de estas areas el
apostar y apoyarse en estos profesionales para que puedan incidir directamente ya sea
en la vida cotidiana de los trabajadores o la comunidad, asi como también aportar en la
defensa de los derechos laborales y humanos.

Un problema econdmico, un problema familiar, un problema de relacionamiento u otro
problema interno en la organizacion pueden afectar el comportamiento de los
trabajadores. El profesional social cuenta con el perfil para percibir, conocer y buscar las
diferentes posibilidades de intervencidn con el objetivo de encontrar la mejor solucién
al problema e intentar regular la situacion. También es capaz no solo de intervenir sobre
lo que se percibe, sino que también ha de poder lograr generar un espacio en donde se
centralice todo tipo de problema que puede llegar a afectar el clima organizacional
dentro de la empresa, generando un espacio en donde los sujetos se sientan cdbmodos
y encuentren respuestas a sus inquietudes.

Es esperado que quien se desempefie y asuma este rol de dirigir o participar en dichos
espacios, muchas veces liderados por el area de Recursos Humanos, pueda desarrollar
la capacidad para detectar las dificultades reales de los trabajadores y planificar una

intervencion desarrollando un plan de accion.

4 http://www.montesdelplata.com.uy/nuestra_mision.php?lang=es
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5.1 El aporte del Trabajo Social a la capacitacion empresarial

Reflexionando sobre la creacidn de nuevos ambitos para la gestion de Recursos
Humanos en empresas, la pertinencia y desafio de nuestra profesién como Trabajadores
Sociales de insertarnos e incidir en empresas privadas, teniendo en cuenta los beneficios
gue pueden obtener tanto los trabajadores, como el empresariado y la sociedad en
general, es que colocamos como ejemplo el tema de la Capacitacién Empresarial. Este
tema es un ejemplo que tomamos de referencia para desarrollar una reflexién desde la
perspectiva del Trabajo Social de empresa.

Haciendo referencia a la Norma ISO 10015: 1999 Administracién de la Calidad — Guias y
Lineamientos para el Entrenamiento-, podemos sefialar que el proceso de la
capacitacién prevé cuatro etapas orientadas a llenar el vacio resultante entre las
competencias requeridas y las competencias existentes dentro de una organizacion.

Primera etapa: Definir las necesidades de capacitacién. Es necesario que la empresa

establezca las competencias requeridas para cada una de las actividades que desarrolla,
debe evaluar las competencias de los trabajadores que desempefian tales actividades y
desarrollar planes para eliminar las brechas existentes entre competencias requeridas 'y
existentes. La definicién de necesidades debe incluir también el andlisis de necesidades
gue puedan aparecen en el futuro.

Segunda etapa: Diseflar y planificar la capacitaciéon. Esta fase permite lograr la

especificacion de un plan de capacitacion. Debe considerar las restricciones existentes
en el proceso de capacitacién, ya sean financieras, legales, de disponibilidad de otros
recursos, etc, las que se deben tener en cuenta a la hora de definir los métodos y medios
de capacitacion asi como los criterios para su seleccidon. Se elabora el plan de
capacitacién, para que incluya las necesidades de la empresa, las necesidades de
capacitacién y los objetivos que definen lo que serd capaz de hacer un trabajador luego
de transcurrida la capacitacidon. Finalmente se efectla la seleccién del proveedor de la
capacitacidén que puede ser interno de la empresa o externo a ella.

Tercera etapa: Ejecutar las acciones de capacitacidén. Es el proveedor de la capacitacion

el que realiza todas las actividades cumpliendo con lo especificado en el plan. La
empresa puede desarrollar acciones de apoyo, asi como también debe monitorear la

calidad de la capacitacién recibida. El apoyo puede conllevar el suministro de equipos,
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herramientas, documentacion, ayuda en la organizacién de la logistica del curso, entre
otros.

Cuarta etapa: Evaluar los resultados de la formacidn de los trabajadores. El objetivo es

evaluar si se alcanzaron los objetivos tanto de la empresa como de la capacitacién
prevista. Puede requerirse tiempo para observar el cambio en el desempeno del
trabajador. Prevé la recoleccidon de indicadores sobre los resultados y el eventual
desarrollo de acciones correctivas para las inconformidades obtenidas.

La capacitacion beneficia a las empresas porque conduce a rentabilidad mas alta y
actitudes mds positivas en sus trabajadores, asimismo mejora el conocimiento en los
puestos de trabajo, eleva la motivacién, ayuda a identificarse con los objetivos de la
empresa o sea a alinearse, crea una mejor imagen de la empresa, mejora la relacién
entre jefes y subordinados, contribuye a la formacion de lideres, incrementa la
productividad y la calidad del trabajo.

Desde la dptica del trabajador, la capacitacidon los beneficia porque ayuda en la
resolucién de problemas, en la toma de decisiones, en la administracion de los tiempos.
Mejora la comunicacién y en algunos casos logra que una empresa sea un entorno de
mejor calidad para trabajar. Asimismo, lo posiciona de mejor manera a la hora de
negociar condiciones laborales, lo especializa en la tarea dentro de una empresa e
incluso puede llegar a prepararlo para mejorar su lugar en el mercado fuera de la propia
empresa.

La gestion de la capacitacion en Montes del Plata se enmarca en las acciones que se
realizan para promover las condiciones laborales que pretenden garantizar el mejor
aporte de los trabajadores a las posiciones, en un clima basado en el respeto, la
honestidad, la motivacién y el compromiso®. A grandes rasgos podriamos decir que el
gran objetivo de la capacitacion es lograr estimular la eficiencia organizacional, y para
ello laempresa ha destacado algunos objetivos especificos. En tal sentido la capacitacién
se lleva a cabo para: elevar el nivel de rendimiento de los trabajadores, que redunda en
el aumento de su productividad y por ende en el mejor rendimiento de la empresa.
Mejorar la interaccién entre los trabajadores, elevando el interés por el aseguramiento

de la calidad del trabajo realizado desde cada area. Generar conductas positivas que

5> Procedimiento de Capacitacidn, perteneciente al drea de RRHH. La empresa ha permitido la utilizacién
de materiales de uso interno de la empresa para ésta tesis.
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promuevan un buen clima de trabajo, elevando la motivacién de todos. Mantener al
trabajador actualizado de acuerdo con los avances tecnoldgicos, lo que alienta la
iniciativa vy la creatividad, asi como la adaptabilidad a los nuevos requerimientos de las

posiciones.

Desde el proceso de reclutamiento, seleccidn y contratacién de un trabajador, Montes

del Plata da inicio a su proceso de entrenamiento continuo, comenzando el proceso de

induccidn que tiene como cometido dar un adecuado recibimiento al nuevo trabajador
y que éste pueda comenzar sus actividades laborales con un conocimiento general de la

empresa y en forma particular en su tarea.

“Cuando un trabajador se incorpora a la empresa tras numerosas pruebas para
conseguirlo, hablaremos del fendmeno de la induccion, fendmeno que puede ser descrito
como la fase «post-incorporacion» de una persona a su puesto de trabajo. El problema
que vemos en esta fase es que, a menudo, cuando alguien se incorpora al trabajo, la
induccion se realiza en su sentido mds negativo: el de investigar asfixiantemente a una
persona. Investigarla legalmente, controlarla en sus horarios, ritmos de trabajo..., y, casi
siempre, abandonarla en su tarea, no realizar un acompafiamiento durante los primeros
dias, comenzando asi a establecerse una relacion negativa en la empresa. Esta relacion,
sino se logra establecer durante la primera fase del trabajador en la empresa, sera dificil
recuperarla, ya que el contrato psicoldgico por el que ambas partes se comprometen
nunca se llegard a formar, pues implicitamente la relacion estard llena de miedos y
prejuicios”. (Domenech Lopez, Y. Gdmez Diaz, J. C. 1995: 189)

En las empresas no es habitual encontrar sistemas de induccidon que permitan un
correcto proceso de integracion de los trabajadores a las empresas, lo que podria
desfavorecer a la empresa contratante ya que el trabajador muchas veces se encuentra
en desconocimiento de politicas, practicas habituales, reglamentos de la empresa.
Cuanto mayor desconocimiento tenga el trabajador sobre de la empresa, mayor podra
ser su desmotivacion. Es aqui donde podemos sefialar que el Trabajador Social puede
contribuir en la formacién de los trabajadores sobre temas basicos y fundamentales
como son los relacionados con el proceso de inducciéon para un nuevo trabajador.

Asimismo el Trabajador Social es capaz de ayudar en la toma de conciencia al
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empresariado sobre la necesidad de instrumentar sistemas que motiven al trabajador

para que desde su ingreso se sienta satisfecho en el trabajo.

Tomando nuevamente como ejemplo la empresa Montes del Plata, es posible describir
el proceso de induccion que es llevado a cabo por dicha empresa. Toda persona
contratada recibe por parte del drea de Recursos Humanos una serie de documentos
gue lo habilitan para poder iniciar su trabajo. Para la entrega de esta documentacién se
le realiza una reunién informativa y de induccién en la cual se le da la bienvenida a modo
de que se pueda sentir “acogido” a pesar del momento de tensién que habitualmente
se genera a la hora de ingresar a un nuevo trabajo. En esa instancia se realiza la
presentacion institucional que incluye la politica de gestidn, la estructura organizacional
(organigrama), los procedimientos e instructivos de funcionamiento bdsico de las
practicas de Recursos Humanos, y del drea para la cual ingresa el trabajador, el contrato
de trabajo, el cddigo de conducta, un kit regalo de bienvenida, ropa de trabajo en caso
de que sea necesario segln la posicién que ocupe el nuevo integrante, herramientas
informaticas en caso de que asi las requiera. Asimismo se hace un breve recorrido por
el sitio de trabajo a modo de que logre conocer a los equipos de trabajo con los que
debera interactuar. Generalmente en estas instancias se aprovecha a ampliar la
informacién relevada en el proceso de induccion, sobre sus datos personales, familiares,
sociales en general a modo de conocer y contextualizar un poco mas a la persona que
se estd incorporando. Elsiguiente paso que forma parte de esta instancia de formacién
llamada induccidn, es la presentacion al puesto de trabajo, en la cual el jefe inmediato
es quien toma la responsabilidad de presentarle al nuevo trabajador, todo el personal
del area, y generar una reunién explicativa sobre la descripcién de sus tareas y
procedimientos respectivos a su gestion. Finalmente la empresa invita a las personas
gue ingresan a la empresa a realizar una recorrida guiada por lugares significativos de la
empresa, venciendo las barreras geograficas que indican una dispersiéon geografica
importante ya que la empresa se encuentra situada geograficamente en varios
departamentos de nuestro pais. Habitualmente todo trabajador de Montes del Plata
dentro de los tres primeros meses desde su ingreso, visita el Vivero, la Terminal
Portuaria y el BioParque M’'Bopicua ubicados a las afueras de la ciudad de Fray Bentos,

asimismo visita la Planta Industrial que produce pulpa de celulosa, ubicada a unos
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kildbmetros del pueblo Conchillas en el departamento de Colonia. Finalmente visita
predios con actividad forestal, pudiendo observar actividades de plantacién y cosecha
respectivamente, asi como también la logistica que se requiere para transportar la
madera desde el campo hasta la Planta Industrial. Esta recorrida que tiene una duracién
de dos dias es la oportunidad de que el nuevo trabajador de Montes del Plata cuente
con una vision integral de toda la cadena productiva desde la creacion del plantin hasta
la fabricacién de la pulpa de celulosa. Pensadas, organizadas y acompafiadas por el area
de Recursos Humanos, estas instancias suelen conjugar varios aspectos positivos para el
trabajador, ya sea desde la éptica de que adquiere una mirada real, in situ de las
actividades que desarrolla la empresa que acaba de contratarlo, lo que le permitira
realizar su trabajo de forma mas aterrizada a la realidad de la empresa. Asimismo esta
instancia permite que el trabajador logre integrarse, compartir y convivir durante 2 dias

con un grupo de personas de diferentes areas, que contribuyen a la motivacion.

Sumado al proceso de induccién que Montes del Plata prevé para sus trabajadores, es
relevante destacar que para generar acciones de capacitaciéon para sus trabajadores
dicha empresa analiza cada posicién a raiz de la descripcidon del puesto, visualiza las
caracteristicas técnico-profesionales y personales-conductuales (habilidades blandas)
del trabajador asi como también la posibilidad de tener una carrera dentro de la
empresa. Para comenzar a pensar en capacitaciones lo primero que se hace es
identificar y relevar las necesidades de capacitacion, tal cual lo hemos sefialado

anteriormente en las etapas sefaladas por la Norma ISO 10015.

Para ellos se establece un plan anual de capacitacién que se confecciona entre las
jefaturas de cada drea, y el soporte del drea de Recursos Humanos que acompana y guia
en todo el proceso. Recursos Humanos proporciona las descripciones de puestos de
cada trabajador, que permiten dar luz al proceso de relevamiento de necesidades de
capacitacién, comparando la descripcidn del puesto y las competencias (dentro de las
mismas puntualmente las habilidades técnicas y blandas-conductuales) de la persona
gue ocupa esa posicién, de tal manera que puedan denotarse (o no) diferencias y
reforzar algunos aspectos que los asemejen. “Las competencias son las capacidades con
diferentes conocimientos, habilidades, pensamientos, cardcter y valores de manera

integral en las diferentes interacciones que tienen los seres humanos para la vida en el
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ambito personal, social y laboral. Las competencias son los conocimientos, habilidades,
y destrezas que desarrolla una persona para comprender, transformar y practicar en el
mundo en el que se desenvuelve. La nocion de competencia, referida inicialmente al
contexto laboral, ha enriquecido su significado en el campo educativo en donde es
entendida como un saber hacer en situaciones concretas que requieren la aplicacion

creativa, flexible y responsable de conocimientos, habilidades y actitudes™.

Por otro lado la evaluacién de desempefio es otra herramienta fundamental a la hora

de relevar las necesidades de capacitacion.

“Vivimos en un mundo en el cual siempre estamos evaluando el desempefio de las cosas,
de los objetos y de las personas que nos rodean. Queremos saber hasta donde llega el
volumen del equipo de sonido que hemos comprado, a cudnta velocidad corre nuestro
automovil en una autopista, cdmo reaccionan nuestros amigos ante determinadas
situaciones dificiles en las que nos hemos metido, cdmo va el rendimiento de nuestra
cuenta de ahorro en relacion con otras inversiones, como marchan las acciones en la
bolsa de valores, qué resultados obtiene nuestra empresa, como se comporta nuestra
novia en momentos dificiles y cosas por el estilo. La evaluacion del desempefio es un

hecho comun y corriente en nuestras vidas, y también en la de las organizaciones.

La evaluacion del desempeiio es una apreciacion sistemdtica de como cada persona se
desempeiia en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacion es un
proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de una persona.
La evaluacion de los individuos que desemperian papeles dentro de una organizacion se
hace aplicando varios procedimientos que se conocen por distintos nombres, como
evaluacion del desempefio, evaluacion de méritos, evaluacion de los empleados,
informes de avance, evaluacion de la eficiencia en las funciones, etc. Algunos de estos
conceptos son intercambiables. En resumen, la evaluacion del desempefio es un
concepto dindmico, porque las organizaciones siempre evaluan a los empleados, formal
o informalmente, con cierta continuidad. Ademds, la evaluacion del desemperfio
representa una técnica de administracion imprescindible dentro de la actividad

administrativa. Es un medio que permite detectar problemas en la supervision del

6 https://es.wikipedia.org/wiki/Competencia_(aprendizaje)
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personal y en la integracion del empleado a la organizacion o al puesto que ocupa, asf
como discordancias, desaprovechamiento de empleados que tienen mds potencial que
el exigido por el puesto, problemas de motivacion, etc. Esto depende de los tipos de
problemas identificados, la evaluacion del desempefio servird para definir y desarrollar
una politica de recursos humanos acorde con las necesidades de la organizacion”.
(Chiavenato, 2007: 244)

Los resultados de dicha herramienta desprenden en si misma oportunidades de mejora
o debilidades que seran insumo fundamental a la hora de evaluar las capacitaciones de
deberd hacer el trabajador —empleado segun la nomenclatura de Chiavenato-. Otra
fuente que enriquece el proceso de relevar necesidades de capacitacion es lo que se
conoce en dicha compafiia como la Matriz de Competencias que cuenta con los cursos
basicos definidos por la empresa, discriminados por area y funcion. El objetivo de esta
Matriz es definir la capacitacién minima sugerida por cargo ya sea previo al inicio de sus
tareas al momento de ingresar en la empresa, como durante el transcurso del trabajador
en su vida laboral, en actualizaciones, en cambio de posiciones, cambio de areas, o

manteniendo la posicidn inicial.

Muchas veces surgen directamente de los trabajadores iniciativas y planteos de realizar
ciertas capacitaciones, que también sirven de input a la hora de armar el plan anual de
capacitacidn. Los trabajadores son una “voz” activa y que se escucha a la hora de diseiar

el plan.

Otra fuente es la que involucra los planes de carrera y sucesidn de los trabajadores, que
basicamente consiste en la planificacién del crecimiento técnico-profesional de un
trabajador dentro de la empresa. Ademdas puede estar relacionado a los pasos de
preparacién para alcanzar una posicion clave determinada, en relacidn a los planes de

sucesion de la empresa.

Una vez identificadas las necesidades de capacitacién de la empresa, se analizan y
validan en conjunto con las jefaturas de cada area y Recursos Humanos. Para la
aprobacion de la ejecucién del plan habitualmente se intenta tener en cuenta el
momento de carrera de los involucrados; la duracion de la formacién propuesta en el

plan; los recursos que se necesitan para llevarlos a cabo, costos directos e indirectos; el
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presupuesto asignado para ese afio; las diferentes opciones que ofrece el mercado en
relaciodn a las capacitaciones propuestas; el historial de capacitaciones que ha transitado

el trabajador a lo largo de sus afios de trabajo en la empresa.

Habitualmente el area de Recursos Humanos es el darea que cuenta con profesionales
aptos para sugerir y sumar capacitaciones relacionadas con competencias conductuales.
Las Habilidades blandas son competencias conductuales, o también conocidas como
habilidades interpersonales, de las cuales podemos enumerar algunos ejemplos a saber:
habilidades de autonomia, liderazgo, coherencia, integridad, capacidad de atencién y de
escucha, autorregulacidn, interés, curiosidad, autenticidad, responsabilidad personal y
social, capacidad de reflexién, proactividad, pasidn, motivacién, aprendizaje continuo,
empatia, capacidad de sintesis y de argumentacién, gestion del tiempo, confianza, entre

otras.

El plan anual de capacitacién debe incluir el nombre o temdtica formativa a desarrollar,
el nombre del o los trabajadores y respectiva drea de personas propuestas a participar,
objetivos de cada accion, habitualmente se solicita clasificar por tipo y Modalidad de
capacitacién, entendiendo que TIPO son capacitaciones inductivas, preventivas,
correctivas o de desarrollo de carrera, TEMA que son los relacionados con Management
o desarrollo de carrera, temas técnicos, tecnoldgicos (IT), de Seguridad y Salud
Ocupacional, de idiomas y finalmente MODALIDAD se trata de formacion basica,
actualizacion, especializacidn y complementacién. Asimismo en el plan se incluye un
calendario tentativo de ejecucién, la duraciéon de la acciéon formativa, la inversién
requerida estimada, y generalmente se indica si la actividad es impartida por personal
propio de Montes del Plata, o externo, y en caso de que sea impartido por personal
externo, es esperable incluir el nombre del proveedor sugerido para luego poder evaluar

experiencia, solvencia y trayectoria previo a la contratacién.

Ocasionalmente podran surgir capacitaciones no contempladas en el plan anual de
capacitacién como por ejemplo Seminarios, Congresos, talleres, actualizaciéon de
normativa, entre otras, fuera del plazo formal de elaboracién del mismo. En estos casos
son evaluadas en forma individual caso a caso por el area de Recursos Humanos y la

jefatura que corresponda.
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Todo proceso de capacitacion suele contar con un cierre, evaluando el aprendizaje y la
satisfaccion de la misma. En algunos casos en los que la capacitacion —de acuerdo a su
contenido, complejidad o didactica requerida- requiera verificar el grado de aprendizaje
obtenido, Montes del Plata incluye una evaluacion hacia los participantes. Usualmente
solo se completa una encuesta de satisfaccidon de forma de poder validar metodologias,

organizacién y mejoras en general.

Durante la etapa de ejecucion del plan, durante el afio lectivo, se van contemplando

algunos indicadores que forman parte de la evaluacién de la capacitacion, tales como:

e Numero de personas capacitadas por cargo (para determinar el porcentaje
respecto a lo programado por nivel y el porcentaje respecto del total de personas
en la organizacion por cargo)

e Numero de actividades realizadas (para determinar el porcentaje respecto a las
programadas)

e Horas-hombre de formacidn realizadas (para determinar el porcentaje respecto
a las programadas)

e Presupuesto usado frente a planificado

e Resultados de las evaluaciones de las acciones formativas mediante encuestas
de satisfaccion

e Conclusiones y acciones de mejora

5.2 Operador Especializado en Cosecha Propia

La sustentabilidad del desarrollo del sector forestal implica que los aspectos sociales son

tan importantes como los econdmicos y ambientales. Es por tal motivo que es nuestra

intencidn analizar aspectos vinculados a la insercion laboral, capacitacién y desarrollo,

aspectos sociales relevantes a la hora de citar el ejemplo de trabajadores del area de

Cosecha forestal.

Entendemos por Cosecha forestal al conjunto planificado de actividades relacionadas
con la corta, procesamiento y extraccion de trozas u otras partes aprovechables de los
drboles, para su posterior transformacion, considerando sus efectos a corto, mediano y
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largo plazo sobre los recursos naturales teniendo en cuenta las consideraciones sociales.

(Daniluk S/D:01)

Sobre ésta linea es que avanzaremos con el andlisis en relacién a la insercion laboral y
capacitacién de jovenes emprendedores sin experiencia, en el proceso de Cosecha
Mecanizada, apuesta que la empresa Montes del Plata ha tomado al contratar 52
jovenes de las zonas pertenecientes a los departamentos de Paysandu, Rio Negro y

Soriano, y capacitarlos.

El objetivo que Montes del Plata se planted, fue realizar el reclutamiento y capacitacion
de operadores para maquinaria de cosecha forestal propia, buscando personas sin
experiencia en comunidades dentro del area de influencia de dicha empresa,
basicamente en la zona litoral. La meta planteada fue la contratacién de 52 operadores
de la zona de influencia donde la empresa opera, y para la cual se le ofreceria
capacitacién permanente, estabilidad laboral, mejora en la calidad de vida, trabajo local

y buena remuneracién.

Para ello el area de cosecha en conjunto con otras areas de la empresa como por
ejemplo Recursos Humanos, Comunicaciones y Responsabilidad Social, realizaron una
descripcién detallada del perfil del operador. En dicho proceso participd un equipo
multidisciplinario integrado entre otros por Psicdlogos, Sociélogos, Trabajadores

Sociales y Lic. en Comunicaciones.

Para lograr un aporte desde lo social fue fundamental la conformacién de un equipo
multidisciplinario que contara con profesionales de diferentes dareas, entre ellos
Psicdlogos y Trabajadores Sociales, que ayuden en el andlisis de la diferentes
problematicas que pudieran surgir con los postulantes, para aportar en la resolucién de
sus dificultades. Los Trabajadores Sociales como parte de un grupo multidisciplinario
dentro de una empresa, son capaces de analizar y diagnosticar la realidad social en el
contexto de una empresa, pueden planificar programas y proyectos para intervenir en
la realidad, teniendo un rol de supervisidon de esos proyectos y siempre evaluando sus
impactos, con el fin de lograr articular intereses de los trabajadores, del empresariado y

de la comunidad que lo rodea.
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Puntualmente para este trabajo, el equipo multidisciplinario elabord el perfil esperado
para ser un Operador de Cosecha en Montes del Plata, que apuntaba a jévenes entre 18
y 35 afios que contaran preferentemente con ciclo basico pero no excluyente (minimo
escuela terminada). No se requeria experiencia previa en maquinaria de cosecha ya que

Montes del Plata los capacitaria.

Se intentaria que los destinatarios de estos empleos residieran en zonas rurales (no
capitales departamentales) preferentemente y cerca de la zona en la que trabajarian a

futuro con el objetivo de dales la oportunidad de mantener su residencia.

Uno de los requisitos formales que se necesitaban para poder postularse para esta
oportunidad laboral fue contar con licencia de conducir bajo la categoria de maquinaria
agricola o vial, aunque la empresa luego realizo la excepcidn para algunos postulantes y
permitio su posterior tramitacion al terminar la formacidn y previo al ingreso formal de

esos trabajadores como Maquinistas.

Lo que Montes del Planta exigié como excluyente fue que la persona no deberia tener
inconveniente en trabajar en el medio del campo, debido a que el trabajo muchas veces
seria desempeiiado en forma solitaria e incluso por la noche, pudiendo estar alejado de
su casa unas 12 horas diarias o mads, trabajando a veces los fines de semana vy
descansando entre semana. Inclusive los candidatos deberian tener en cuenta que

podrian existir periodos en que se trabajase quincenas fuera de su regién habitual.

A nivel de salud se exigid el Carne de salud obligatorio para todos los aspirantes y un

test de capacidad auditiva.

Luego de definido el perfil de Operador de Cosecha en Montes del Plata, se realizd una

Campafia en medios de comunicacién a nivel local y nacional.

Esta campana de medios se tradujo en acciones de difusidon a nivel de radios de alcance
nacional con objetivo de alcanzar a aquellas personas de la zona que residen fuera de
su lugar de origen. Asimismo se publicé a nivel de Diarios como por ejemplo El Gallito —
El Pais con objetivo de alcanzar a aquellas personas de la zona que residen fuera de su

lugar de origen. Los equipos de trabajo de Montes del Plata también se ocuparon de la
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difusion colocando afiches y distribuyendo folletos, potenciando el boca a boca con

referentes locales en cada comunidad.

Con la entrega de informacién, se facilité un formulario para poder postularse en
igualdad de condiciones y contemplando a personas que carecian de un Curriculum

Vitae.
5.3 Durante el proceso de seleccion.

Montes del Plata realizé un cronograma de actividades que comprendié charlas
informativas en 6 localidades de la region, en las que inicialmente se presentaba la
empresa, el proceso de cosecha mecanizada, el concepto de cosecha propia las
caracteristicas del futuro proceso de seleccion y finalmente la entrega de fichas para

completar los datos personales de los interesados en postularse.

Las areas de Recursos Humanos y de Cosecha analizaron la informacién recabada
teniendo en cuenta los parametros definidos en el perfil esperado para el operador de
cosecha en Montes del Plata. Este andlisis resultd en 1240 postulantes inscriptos. Bajo
una base de 429 preseleccionados se realizaron entrevistas grupales de entre 10 y 12
personas, con psicélogos externos donde se aplicaron diversas técnicas que permiten
conocer competencias de un individuo a través de su participacidon en simulacién de

situaciones de trabajo.

Las instancias de entrevistas individuales se realizaron a 88 postulantes con el objetivo
de ampliar la informacién sobre la motivacién y expectativas, experiencia laboral,
formacién y situacidn personal. La siguiente fase del proceso se realizd con la
participaciéon de empresas proveedoras de los servicios de la maquinaria a manipular.
En esta instancia se realizaron entrevistas con los proveedores Ponsse & Crecer con el
objetivo de evaluar la aptitud, actitud y psicomotricidad en simuladores que recrearian
la maquinaria que a futuro manipularian. Competencias que fueron analizadas a la hora
de evaluar la aptitud fueron la Velocidad de adaptacion, la coordinaciéon de movimientos
multiples, la comprension de érdenes, el manejo de la ansiedad, la destreza para realizar
el trabajo, la reaccién rdpida, entre otras. Asimismo se utilizaron simuladores de la

maquinaria que a futuro seria la que manipularian y en dichos simuladores se evalud la
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cantidad de ejercicios en 10 minutos, la cantidad de ejercicios en 60 minutos, la
Psicomotricidad y Organizacién espacial. Como resultado de estas pruebas se obtuvo un
ranking de 61 operadores y se seleccionaron todos aquellos que superaron el 55% del

puntaje establecido.

Finalmente se realizaron estudios de aptitud: carnet de salud y otros estudios como por
ejemplo audiometria, estudios de columna, entre otros, se realizé la firma de contratos
que daban inicio a la fase de entrenamiento para 40 personas seleccionadas. El curso de
entrenamiento durd entre 60 y 70 dias aproximadamente y fueron instancias tedricas,

practicas con simuladores y practicas en campo.

Este fue un proceso que durd alrededor de 7 meses desde que se iniciaron las charlas
informativas y la campafa de difusion, hasta que efectivamente se firmaron los
contratos de entrenamiento con los finalistas. Fue un proceso enriquecedor,
multidisciplinario en el que todas las areas y disciplinas participantes que lideraban el
proyecto, dieron su fundamental aporte para que lograr los objetivos establecidos

inicialmente.

La Lic. En Ciencias de la Comunicacién Marina, Flores Coordinadora de Responsabilidad
Social dentro del drea de Sustentabilidad de la empresa Montes del Plata nos comentaba
gue éstas contrataciones fueron de gran aporte para las comunidades tanto de Rio
Negro como de Paysandu, ya que los salarios de las personas contratadas se volcarian a
través de ellos mismos en las comunidades donde ellos residen junto a sus familias, y
ademds mencionaba el aporte a nivel de educacién ya que la empresa les brindd

capacitacién en la maquinaria especifica a manipular.

La Lic. Marina Flores, expresd: “Fue un proceso interesante, realizado con la
participacion de diferentes dreas de la empresa: Cosecha, Recursos Humanos y
Responsabilidad Social. A su vez fue un proceso exitoso al punto de que, cuando hubo
que contratar al equipo de silvicultura, se hizo de la misma manera. Un punto a destacar
fue que se haya optado por un proceso participativo ya que, al involucrarse muchas drea,

conlleva mds tiempo pero, sin dudas, el resultado fue mucho mejor que si se hubiera
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realizado de la manera tradicional”. Ella también expresd que desde su rol Social “lo vivi
como una oportunidad de poder aportar la mirada de la Responsabilidad Social a un
proceso de seleccion que respondia a necesidades del drea operativa. Fue un importante
desafio para poder instalar temas de sustentabilidad en el corazén del negocio. Unimos
las necesidades operativas (perfiles de trabajadores) con el aporte al desarrollo local de
las comunidades de influencia de la empresa. De esta manera garantizamos poder darle
la oportunidad a jévenes de poblaciones rurales para desarrollarse en un oficio nuevo,
ya que implicé no solo un puesto de trabajo, sino capacitarse para el mismo, todo
brindado por Montes del Plata (...) Creo que fue una instancia en la que se pensé en la
sustentabilidad del negocio, habia que hacer una seleccion, con determinados perfiles,
con una gran oportunidad de contratar personas de comunidades vecinas a nuestras
operaciones. El drea operativa necesitaba un perfil que podiamos encontrar en nuestras

zonas de influencia y asi se hizo. Fue un ganar-ganar al 100%”.

Al dia de hoy estos joévenes son trabajadores de Montes del Plata y desarrollan
actividades muy especializadas operando Harvester y Forwarder. Para éste tipo de
maquinaria especial han requerido de todo un plan de capacitacién y seguimiento, y que
les ha permitido a estos jovenes que inicialmente no contaban con experiencia laboral,

tener ahora un oficio especializado logrando operar maquinaria de uUltima generacion.

Las capacitaciones lograron un equilibrio entre la formacién tedrica, practica en
simuladores y en el campo. Para los operadores fue una oportunidad Unica ya que
acceder a este tipo de capacitacion en forma particular seria inalcanzable debido a su
costo elevado. Consultando con la Lic. Marina Flores, ella nos contaba que: “Si bien no
soy especialista entiendo que la capacitacion es muy buena al punto que otros jovenes
pagan altas cifras para poder realizarla y, en este caso, fue cubierta por Montes del Plata
como parte del proceso. Ademds estas personas no solamente pueden trabajar con

Montes del Plata, tienen un oficio que les permite trabajar en otras empresas, ahora son
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mano de obra calificada y, en el comienzo del proceso, la mayoria tenian, a lo sumo, ciclo

bdsico aprobado”.

Luego de transcurrida esta capacitaciéon inicial, se continua con todo un plan de
capacitaciones posteriores que responden a ciertos cumplimiento de metas, que
pueden resultar en cambios en su categoria de trabajo y finalmente en una mejora

salarial.
5.4 ¢Por qué Montes del Plata decide tener Cosecha Propia?

Tener cosecha implica tener un equipo de trabajadores y maquinaria propia, y Montes
del Plata decide abordar este camino con el objetivo de contar con presencia directa en
una de las actividades mas importantes para el abastecimiento a la planta de celulosa.
Asimismo poder ser capaces de innovar, usando las nuevas tecnologias que
constantemente se estan imponiendo de forma de comprobar sus beneficios y

trasladarlas a la empresa en su conjunto.

Otra apuesta atractiva a la hora de contar con un equipo de cosecha propia, fue lograr

abordar de cerca la estructura de costos y rendimientos de las distintas actividades.

Y finalmente ofrecer a las comunidades de la zona de influencia puestos de trabajo
calificado que permitieran al operador contar con estabilidad laboral, mejora en la

calidad de vida, trabajo local y buena remuneracién.
5.5 Primer paso... ia toda maquina!

El primer paso fue la incorporacidon de maquinaria de ultima generacién que posibilitaria
reforzar un drea de cosecha capaz de crear una estructura para abastecer una planta de
celulosa que contara con el objetivo de producir 1.3 millones de toneladas de celulosa
anuales. Esta maquinaria seria la que comenzarian a operar los nuevos Operadores del

area de Cosecha Propia.

“Nadie puede justificar ningun resultado poniendo en riesgo a las personas. La

productividad o los costos no serdn nunca excusa para exponerse a riesgos.
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En Montes del Plata queremos tener operadores, supervisores, jefes y gerentes que
tengan la capacidad de decir yo no voy a hacer esta accion o no voy a ejecutar esta
operacion porque no estoy seguro que no hay riesgo de accidente” palabras de Moacyr
Fantini, Gerente Forestal de Montes del Plata en el afio 2012, momento en el que se

adquirid la nueva maquinaria.

5.6 Segundo paso, ya hay condiciones para operar.

Una vez ingresado el equipo de Cosecha Propia, se realizé la induccidn a la empresa, con

posterior induccién a cada puesto de trabajo.

Hoy por hoy Montes del Plata cuenta con alrededor de 50 operadores trabajando que
forman parte de 3 Frentes de Trabajo, y todos ellos trabajan bajo el formato de
contratacién permanente (no zafral) lo que permite una menor precarizacion del

empleo y a mejores condiciones de vida de los trabajadores.

La historia laboral comin de muchos trabajadores del sector es el temprano inicio en el
mundo del trabajo, que puede ser en su lugar de origen o fuera de él. Para el caso de
estos jovenes, Montes del Plata fomentd mantenerlos cercanos a sus zonas de
residencia con el objetivo de fomentar la mejora en su calidad de vida manteniendo su

residencia de origen, sus vinculos familiares y sociales ya establecidos.

Todos los operadores de Montes del Plata son jornaleros. Ademas de percibir el salario
cuentan con incentivos por produccién individual, maquina y frente de trabajo.
Asimismo se incluye una partida mensual condicionada a la no existencia de accidentes.
Estos factores también estimulan a que el trabajador se encuentre a gusto no solamente
con su tarea, sino también por la remuneracién que percibe a cambio de su trabajo.
Asimismo evita inconvenientes a la empresa ya que la regulacion respecto a la seguridad

y salud ocupacional a nivel nacional es exigente y estricta.

Bardomas y Diaz (2007), expresa que se observa una muy alta rotacién de la mano de
obra en el sector forestal, sobre todo en los puestos de trabajo de menor calificacién.
Los operadores de maquinas, que son los que requieren mayor capacitacién, rotan
menos. Para el caso estudiado, se ha logrado capacitar a los operadores de Cosecha

Propia, lo que ha generado un vinculo de Ganar-Ganar” de ambas partes: la empresa 'y
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el trabajador, ya que se logra minimizar la rotacién y la “fuga de saberes” invertidos por
la empresa, y por otro lado garantiza al trabajador un salario acorde a sus necesidades,
un empleo calificado, el mantenimiento de su circulo de influencia al contratarlos en

lugares cercanos a su lugar de residencia.

Por otro lado, si bien el nivel de sindicalizacidén es bajo a nivel forestal, y mas bajo aun
en el area de Cosecha, el medio rural no es tan propicio para el desarrollo de estos
ambitos, salvo excepciones. Es importante en este aspecto la intervencién que pueda
llegar a realizar un Trabajador Social, generando condiciones para la sindicalizacién, ya
gue no hay un mejor control y una mejor auditoria que la propia que realizan los propios

trabajadores organizados.

La urbanizacién es otro aspecto que favorece a la sindicalizacién. El hecho de que parte
de los asalariados rurales estén radicados en las ciudades o en centros poblados que a
su vez se encuentran cercanos a las poblaciones, y la concentracion de trabajadores en
los complejos habitacionales del Movimiento de Erradicacion de la Vivienda Insalubre
Rural (MEVIR). Esa modalidad de complejos de vivienda incluye la autoconstruccién y

por lo tanto la participacién colectiva en la toma de decisiones.
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6. Conclusiones y Reflexion Final:

Como reflexién final me gustaria transmitir que el Trabajo Social en las empresas, -
principalmente en empresas privadas- es un gran desafio hoy por hoy. A lo largo de éste
trabajo he intentado reflejar el papel del Trabajo Social dentro de una empresa privada,

ejemplificando y ahondando en algunas funciones que podrian encajar en este rol.

Las empresas tienen la necesidad de generar espacios de bienestar, gestionado
generalmente por el drea de Recursos Humanos, para contribuir con el bienestar de su
capital mas importante: sus trabajadores. A toda organizacién le interesa ser un
agradable lugar para trabajo, ser atractivo a nivel de mercado, contar con trabajadores
contentos y orgullosos de trabajar alli. Es parte del rol del Trabajador Social desde la
Gestidon de los Recursos Humanos fomentar una mejor calidad de vida para los
trabajadores, que redunde en la rentabilidad de la empresa. Calidad de vida implica no

solamente mejorar el ambiente laboral, sino mantenerlo en forma constante.

Esta necesidad por parte de las empresas de generar espacios de bienestar, no tiene
caracteristicas filantrépicas hacia sus trabajadores, pues la misma sociedad ha exigido y
exige cada dia mas -a través de movimientos sociales-, mayor participacion en el lucro
de las empresas a través de acciones directas que generan éste tipo de acciones de
“bienestar social”. No se puede perder de vista que el objetivo de las empresas privadas
es aumentar sus ganancias, por lo que estas acciones a la larga terminan siendo
redituables: trabajadores conformes habitualmente no tienen un alto nivel de
ausentismo, no generan paros por reivindicaciones sindicales ya que se encuentran
contentos con sus condiciones laborales, trabajadores capacitados asimismo son
fidelizados’ y ademas permitan capitalizar el conocimiento dentro de la empresa y por
tanto mejorar el rendimiento. Por otro lado la comunidad que es un actor importante

en relacidn a la empresa, si se encuentra conforme con las practicas de la empresa,

7 Obtenido de Wikipedia: “La fidelizacién es un concepto de marketing que designa la lealtad de un cliente
a una marca, producto o servicio concretos, que compra o a los que recurre de forma continua o periddica.”
Los trabajadores son una herramienta de marketing importante, porque muchas veces se convierten en
la cara visible de la empresa, en el espejo donde se reflejan los valores de la empresa y muchas veces
terminan siendo los responsables de la fidelizacion de los stakeholders o partes interesadas a nivel
general: los clientes, el Estado, la Comunidad, etc.
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generalmente no tiende a elevar quejas por ejemplo en temas ambientales o de otra
indole. A nivel nacional, si el pais se encuentra conforme y ve con buenos ojos las
practicas de la empresa, fomenta la buena imagen de la empresa, exonera impuestos,

fomenta al consumo.

En éste marco, el Trabajo Social se ubica en el medio de una tension entre los intereses
de las empresas y los trabajadores, generando estrategias para mejorar la situacién de
los trabajadores, sin desconocer las estrategias de las empresas y sus objetivos, su
misién, visién y valores. Es un desafio importante para el Trabajo Social lograr alinear las
necesidades de los trabajadores con los objetivos del empresariado, teniendo presente
que el Trabajador Social —-muchas veces mediante el drea de Recursos Humanos- vela
por ambas partes, tanto trabajadores como empresariado, y reafirmando el concepto
de Ganar-Ganar, haciendo posible que todos “tiran para el mismo lado”. Asimismo
creemos que podria ser valorado positivamente desde la éptica del Trabajador Social
como trabajador en si mismo, el hecho de incorporarse en dmbitos corporativos que le
permitan tener una Unica fuente de ingresos trabajando como dependiente profesional,
sin tener que optar por la alternativa del multi-empleo. Por otro lado tiene una vision
de desarrollo a futuro, que le permite repensarse y proyectar una carreta dentro de la
empresa, con posibilidades de ocupar un cargo gerencial y asi poder aportar desde la

direccidén un enfoque social a la gestion.
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8. GLOSARIO:

Apeo: Es el derribo del drbol mediante el corte préximo a su base. Se puede realizar con

motosierra o con el procesador mecanizado (harvester).

Apilado: Se relinen las trozas en forma ordenada y paralela formando un paquete.

Carga: la madera apilada es cargada en camiones mediante Cargadoras o tractor con

grapo para ser trasladada a los acopios.

Descortezado: Es la actividad de quitar la corteza de la troza. Se realiza ya sea de forma

manual (hacha o gancho) o mecanizada (harvester)

Desembosque: Los productos de corta son llevados a lugares accesibles para camiones
(zonas de carga) para su posterior carga y transporte. El traslado se realiza mediante

forwarders.

Desrame: Consiste en eliminar todas las ramas que tenga el arbol. Se puede realizar con

motosierra (corta manual) o con el procesador (corta mecanizado).

Forwarder: Apilado de madera en pilas. El apilado consiste en reunir las trozas en forma

ordenada y paralela formando un paquete. El traslado se realiza mediante forwarders.

Harvester: Apeo y desramado de arboles. El Apeo es el derribo del arbol mediante el
corte préximo a su base. Se puede realizar con motosierra o con el procesador
(harvester). El desrame consiste en eliminar todas las ramas que tenga el drbol. Se puede

realizar con motosierra (corta manual) o con el procesador (corta mecanizado).

Harvester: Descortezado y trozado de madera. El descortezado es la actividad de quitar
la corteza. Se realiza ya sea de forma manual (hacha o gancho) o mecanizada (harvester).
El Trozado Consiste en fraccionar el tronco en trozas de longitudes comerciales. Se

puede realizar con motosierra (corta manual), con el procesador (corta mecanizado).

Madera en pie: volumen estimado de madera sin cortar en el monte a ser cosechado.
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Modalidad de capacitacion denominada Formacion (Basico): Se orienta a los
trabajadores que se inicia en el desempefio de una ocupacién o area especifica en la
Empresa. Tiene por objeto proporcionar informacién, conocimientos y habilidades

esenciales requeridos para el desempefio en la ocupacion.

Modalidad de capacitacion denominada Actualizacion: Se orienta a proporcionar
conocimientos y experiencias derivados de recientes avances cientifico — tecnoldgicos

en una determinada actividad.

Modalidad de capacitacion denominada Especializacion: Se orienta a |la
profundizacién y dominio de conocimientos y experiencias o al desarrollo de
habilidades, respecto a un drea determinada de actividad. También se propone
completar, ampliar o desarrollar el nivel de conocimientos y experiencias, a fin de

potenciar el desempefio de funciones técnicas, profesionales, directivas o de gestién.

Modalidad de capacitacion denominada Complementacion: Su propdsito es reforzar
la formacién de un trabajador que maneja solo parte de los conocimientos o

habilidades demandados por su puesto y requiere alcanzar el nivel que este exige.

Silvicultura: La silvicultura (del latin silva, selva, bosque, y cultura, cultivo) es el cuidado
de los bosques, cerros o montes y también, por extension, la ciencia que trata de este
cultivo; es decir, de las técnicas que se aplican a las masas forestales para obtener de
ellas una produccién continua y sostenible de bienes y servicios demandados por la
sociedad. Estas técnicas se pueden definir como tratamientos silvicolas, cuyo objetivo
es garantizar dos principios basicos: la persistencia y mejora de la masa (continuidad en
el tiempo y aumento de su calidad) y su uso multiple. El silvicultor es el que emplea
diferentes tratamientos silvicolas en funcién de lo que quiera obtener, como madera,
lefia, frutos, calidad ambiental. Por ello, la silvicultura siempre ha estado orientada a la
conservaciéon del medio ambiente y de la naturaleza, a la proteccién de cuencas
hidrograficas, al mantenimiento de pastos para el ganado y a la fruicién publica de los

bosques.
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Tema de capacitacion relacionado con el Desarrollo: Son tematicas vinculadas con
desarrollo de las Competencias Blandas. Montes del Plata ha definido 20 competencias
agrupadas en 4 factores que intentan representar la identidad y el estilo esperado de

todo trabajador de la compaiiia:

Orientacion a resultados

Mejora continua

Excelencia Operativa Conocimientos técnicos aplicados al puesto

Conciencia de Calidad y Costos

Sentido de Urgencia

Iniciativa

Enfoque al cliente

Innovacién y Desarrollo Pensamiento estratégico

Integridad/Comportamiento ético

Auto-Desarrollo

Flexibilidad y Adaptabilidad

Trabajo en equipo

Habilidad de comunicacion

Toma de decisiones

Liderazgo
Dominio del entorno
Delegacion y motivacion
Gestion de objetivos
Desarrollo de personas
Seguridad/Ambiente de Trabajo
Seguridad

Actitud de prevencion

Tema de capacitacion relacionado con lo Técnico: Las habilidades técnicas buscan
mantenerse actualizado en el conocimiento necesario para la tarea, rol y

responsabilidad de cada trabajador.
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Tema de capacitacion relacionado con la Tecnologia (IT): Las Competencias
Tecnoldgicas son aquellas habilidades necesarias para gestionar y emplear todos
aquellos recursos tecnoldgicos necesarios para el disefio y desarrollo de la posicién

desde un punto de vista técnico (Internet, herramientas informaticas en general, etc.).

Tema de capacitacion relacionado con la Seguridad y Salud Ocupacional (S&SO):
Tematicas relacionadas con la promocién de condiciones que garanticen la salud y
seguridad, los derechos y las obligaciones en el trabajo, asi como la capacitacién
adecuada para el desarrollo profesional tanto de los trabajadores como de terceros

vinculados con la empresa.

Tema de capacitacion relacionado con los Idiomas: La habilidad de utilizar los idiomas
definidos por Montes del Plata en una variedad de situaciones laboralmente

determinadas segun la posicion que ocupe cada trabajador.

Tipo de Capacitacion Inductiva: Es aquella que se orienta a facilitar la integracion del
nuevo trabajador a la empresa, a su tarea especifica, asi como también a su ambiente

de trabajo.

Tipo de Capacitacion Preventiva: Es aquella orientada a prever los cambios que se
producen en el personal toda vez que su desempefio puede variar con los afos. Sus
destrezas pueden disminuir y cambios tecnoldgicos hacer obsoletos sus conocimientos.
Por lo tanto, este tipo de capacitacidon tiene por objetivo la preparacion de los
trabajadores para enfrentar con éxito la adopcidén de nuevas metodologia de trabajo,

nueva tecnologia o la utilizacién de nuevos equipos.

Tipo de Capacitacion Correctiva: Esta orientada a solucionar problemas de desempefio
de la tarea. En tal sentido, su fuente original de informacién es la evaluacién de

resultados y desempefio del trabajador.

Tipo de Capacitacion para el Desarrollo de Carrera: Estas actividades se asemejan a la
capacitacién preventiva, con la diferencia de que se orientan a facilitar que los
trabajadores potencialmente puedan ocupar una serie de nuevas o diferentes

posiciones en la empresa, que impliquen mayores exigencias y responsabilidades.
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Esta capacitacion tiene por objetivo mantener o elevar la productividad presente de los

trabajadores, a la vez que los prepare para un futuro diferente a la situacién actual.

Trozado: Consiste en fraccionar el fuste en trozas de longitudes comerciales. Se puede

realizar con motosierra (corta manual), con el procesador (corta mecanizado).

Turno: El nimero de afos necesario para el aprovechamiento y renovacién de un

monte.
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