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INTRODUCCION

La préctica profesional es para el estudiante una oportunidad Unica para adentrarse en el quehacer
laboral, y poner en préctica lo aprendido en la academia y adquirir un nivel de experiencia que le
permita conocer mejor sus propias habilidades y capacidades. Este es el primer paso para que el
estudiante ingrese al campo laboral y pueda poner en practica todo lo aprendido desde la academia,

fortaleciendo los conocimientos académicos y todo lo que nos brinda la academia.

De acuerdo con lo anterior, en este trabajo se dara la posibilidad de situar al trabajador social dentro
de una compafia y conocer el alcance de su labor dentro de una estructura organizacional,
implementando y desarrollando programas disefiados para el bienestar laboral que apunten a la

preservacion del clima organizacional, la comunicacion asertiva y el liderazgo.

CONTEXTUALIZACION

VIREL S.A.S es una empresa con 30 afios en el mercado y se dedica a la fabricacion de maquinas
y repuestos para envasado, su sede principal se encuentra ubicada en el kilémetro 17 autopista

norte, vereda Ancén (Copacabana), fundada en 1990 con tecnologia 100% Colombiana.

Las maquinas son fiables y duraderas, ya que se utilizan materiales y componentes de primera

calidad para la elaboracién, contamos con tecnologia de vanguardia.

También ofrecen servicio especializado de asesoria y soporte técnico, no sélo para resolver los
inconvenientes que se puedan presentar, sino también para hacerle un mantenimiento preventivo a

las maquinas.

La empresa VIREL S.A.S Cuenta con una poblacion de 24 personas en su sede, y su sector de

negocio es el de la manufactura, sus procesos son certificados bajo la norma 1SO 9001 y dentro de



su estructura por procesos se encontramos la gestion estratégica donde se definen los lineamientos

estratégicos para saber el camino o el horizonte de la organizacién, entre ellos se encontramos:

VALORES: se han destacado por el respeto a los demas, la escucha por sus clientes y empleados,
la disponibilidad que siempre se debe tener tanto para los clientes internos como los externos, la
amabilidad y ensefiar son parte fundamental de la empresa, su fundador considera que el respeto,
la honestidad y el amor que tienes tienen por su profesion o negocio es lo que les han dado el éxito

del que gozan el dia de hoy.

Escuchar al otro con respeto y disponer tiempo para esto se fundamenta en la comunicacion
necesaria para poder transmitir ya sea un cliente o compafiero de trabajo las ideas, pensamientos o
sentimientos de la forma correcta que genere una empatia y disposicion para solucionar cualquier

situacion.

MANEJAR LAS EMOCIONES: asumir errores y asumir la emocién se recomienda desde que
el empleado forma parte de esta compafiia para ensefiar a mantener un ambiente laboral y un equipo
adecuado de trabajo, evitando suponer y preguntando siempre que es lo que se puede hacer,
buscando siempre con esto tener una solucién efectiva a los diferentes procesos, dentro y fuera de

la compafiia.

Dentro de la gestion estratégica encontramos también que la empresa VIREL S.A.S destaca su
Mision, Vision y politica apuntando a unos objetivos especificos para el logro de la productividad

y competitividad.



MISION

VIREL S.A.S fabricar maquinaria y sus repuestos para la industria embotelladora. Satisfacemos
las necesidades de nuestros clientes, ofreciendo equipos de excelente  calidad que contribuyan

al mejoramiento de sus productos y eficiencia de sus procesos.

VISION

Para el afio 2025 VIREL serd una empresa lider en el disefio y fabricacién de equipos para la
industria embotelladora en Colombia y paises vecinos apoyados en un crecimiento continuo a
través del trabajo arduo, manteniendo la alta calidad de nuestros productos y servicios, generando

confianza y satisfaccion de nuestros clientes y colaboradores.

POLITICA

VIREL S.A.S. se compromete con la satisfaccion de las necesidades de sus clientes, mediante la
gestién adecuada y eficiente de los procesos, el cumplimiento de los acuerdos contractuales y
requerimientos legales aplicables. Cuenta con personal competente para el desarrollo de sus
labores. Mantiene una cultura y el compromiso de mejora continua, dispone de los recursos

necesarios para el cumplimiento de los objetivos.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

e Mejorar la eficiencia y productividad en el quehacer permanente de la organizacion.

e Mejorar la posicion competitiva de la empresa.

e Promover el desarrollo personal y profesional de los empleados, su motivacion y adhesién

hacia los fines organizacionales.



VIREL S.A.S se ha convertido en una empresa competitiva, capaz de ofrecer maquinas con
tecnologia de vanguardia, con una atencion personalizada y con capital humano capacitado para la
elaboracion de planos, repuestos y fabricacion de méaquinas para envasado de todo tipo de liquidos,
para el sector alimentos, farmacéuticos, entre otros. Convirtiéndose en una de las més calificadas

con su equipo humano y poder realizar ventas a nivel nacional e internacional.

En la actualidad la mayoria de las empresas colombianas ofrecen a sus empleados contratos por
obra labor, contratos a término fijo, 0 su contratacion es por empresas temporales, VIREL S.A.S
ofrece a sus empleados estabilidad laboral mediante una contratacion directa con la compafiia y un
contrato a término indefinido creando en los empleados una seguridad y compromiso de la

compafiia para con ellos y que puedan entregar al empleador toda su capacidad laboral.

El &rea de gestion humana se convierte para este empleador en su aliada para cuidar de su capital
humano y que desde el bienestar se trabaje por cada uno de sus empleados, creando un impacto
social que trascienda a sus hogares, familias y el entorno en que el empleado conviva, es por eso
que el trabajador social cubre en esta compafiia el proceso de bienestar, creado por la importancia
de sus dirigentes y en cumplimiento con la normatividad actual colombiana, generando una cultura

de respeto, amor y cuidado propio y del otro.

De acuerdo a todo lo mencionado anteriormente es que, desde el area de gestion humana, el
trabajador social en la empresa VIREL S.A.S se encarga de evaluar la situacion intralaboral y
extralaboral, situaciones que pueden perjudicar en el desarrollo de las actividades de los empleados
y pudiendo colocar en peligro la rentabilidad y el crecimiento de la compafiia. En este orden de
ideas el trabajador social se convierte en el puente entre la sociedad, los empleados y el empleador
para lograr un ambiente propicio para el crecimiento de cada uno de los integrantes de esta familia

VIREL S.A.S.



Dentro de sus valores podemos encontrar:

Compromiso: Se requiere el involucramiento en cada una de las iniciativas que se
emprenden mos, haciendo de la responsabilidad un concepto bésico para lograr que las

cosas sucedan de acuerdo con lo previsto.

Honestidad y Etica (personas felices): Somos consecuentes en nuestras acciones,
cumplimos nuestras promesas y actuamos con honestidad, respeto justicia y ética en cada

oportunidad y escenario.

Desarrollo y Capital Humano: Se sustenta la gestion en la formacion de equipos de
trabajo comprometidos y de alto desempefio, razén por cual desarrollamos de forma

sistematica sus competencias laborales.

Trabajo en Equipo: Se fundamenta como la base de objetivos y metas organizacionales
compartidas. Hacer que el trabajo en equipo sea la forma de operar para lograr los resultados

planificados.

Respeto: Respetar y apreciar los colaboradores, sus opiniones y su trabajo, honramos y
valoramos las personas y la empresa. (Trato humano, digno y justo). Se promueven

internamente las normas de urbanidad y el respeto entre compafieros.

Seguridad, salud ocupacional, calidad y medio ambiente: Gestionar la seguridad y la
salud ocupacional de los empleados, la calidad en cada tarea encomendada y la proteccién

del medio ambiente.



e Liderazgo: Se practica el ejercicio del liderazgo en todos los niveles de la organizacion,
proporcionando foco y direccion a los equipos de trabajo. Buscar que el liderazgo movilice

a la organizacion hacia el cumplimiento de los objetivos estratégicos y cambios del entorno.

e Rentabilidad y crecimiento sustentable: Realizar todas las operaciones bajo el imperativo
de la rentabilidad y crecimiento sustentable, basando la gestion en el alto desempefio de un
talento humano con alto sentido de pertenencia y el compromiso con los intereses de los

accionistas, clientes y colaboradores.

DIAGNOSTICO

Se toma como base y referencia para este proyecto el resultado de la bateria de riesgo psicosocial
realizado por COMFAMA en el mes de julio del afio 2019 a la empresa VIREL S.A.S. con el que
se da cumplimiento a la normatividad vigente y conocer los factores de riesgo psicosocial
intralaboral, extralaboral y el estrés, con los cuestionarios y marco conceptual de la bateria de
evaluacion del Mintrabajo definida para este proposito, y asi establecer un plan de mejora continua
sobre las caracteristicas del liderazgo, las relaciones sociales, el control, las demandas y
recompensas del trabajo e identificar los efectos negativos en la salud de las personas o en las
condiciones del trabajo, en el marco de un Programa de Vigilancia Epidemioldgica y del Sistema

de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST.

En la actualidad los ambientes externos obligan a las organizaciones a ser cada vez mas
competitivos, por ello es imprescindible implantar medidas que les permitan brindar un mejor
servicio o producto y contar con un equipo calificado y cualificado para ello, es por esto que se
convierte en suma importancia que las empresas se preocupen en las relaciones de sus

colaboradores, pues el éxito de estas relaciones se ve reflejado en los clientes externos y la sociedad



en conjunto. En este orden de ideas se puede decir que es importante evaluar y realizar un
diagndstico de las relaciones dentro de la organizacién y con esto desarrollar planes que apunten a
la mejora de ellas, generando un ambiente tranquilo, célido y satisfactorio para desempefiar la labor

que cada uno cumple dentro de ella.

Realizar el diagnostico organizacional permitird a la organizacion conocer cuéales son las
dimensiones reales que se deberdn tomar en cuenta para realizar el plan de mejoras, para ello la
empresa realizara la aplicacion de la bateria de riesgo psicosocial, la cual permitird evaluar e
intervenir los factores de riesgo psicosocial intralaboral, extralaboral y el estrés, con los
cuestionarios y marco conceptual de la bateria de evaluacion del Mintrabajo definida para este
proposito, y asi establecer un plan de mejora continua sobre las caracteristicas del liderazgo, las
relaciones sociales, el control, las demandas y recompensas del trabajo e identificar los efectos
negativos en la salud de las personas o en las condiciones del trabajo, en el marco de un Programa
de Vigilancia Epidemiolégica y del Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo SG-

SST.

Las empresas estan integradas por personas que marcan el ambiente laboral, estos pueden ser
modificados por factores internos o externos que influyen directamente en el desarrollo de su

trabajo afectando la productividad y satisfaccion laboral.

El clima organizacional es importante tanto en la estructura como en el funcionamiento de una
instituciéon, empresa o compafiia ya que cada una de ellas tienen diferentes caracteristicas y
estructuras que las varian entre si, estdn conformadas por el medio ambiente, humano y fisico en
el que se desarrolla el trabajo cotidiano, e influye en la satisfaccion y por ende en la productividad
de la empresa, tiene directa relacion con el saber hacer del directivo, con los comportamientos de

las personas, con su manera de trabajar, relacionarse e interactuar en la empresa, con las maquinas



que utiliza y la propia actividad que realiza dia a dia en busca de la mejora personal y de la
organizacion donde el sujeto se desempefia diariamente ya que de no ser asi la productividad,

eficiencia y calidad seran deficientes.

Para esto es necesario tener un clima idoneo de trabajo donde los colaboradores adquieran un

compromiso de pertenencia hacia la organizacion.

El diagnostico organizacional es un proceso planificado y necesario para conocer la situacion de la
empresa, evaluar, analizar e iniciar un procedimiento que permita el cambio y desarrollo de la

organizacion.

Segun Brunet, (1987) menciona que el clima refleja los valores, las actitudes y las creencias de los
miembros que, debido a su naturaleza, se transforman a su vez, en elementos del clima. Asi se
vuelve importante para un administrador el ser capaz de analizar y diagnosticar el clima de su

organizacion por tres razones:

« Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccién que contribuyen al desarrollo

de actitudes negativas frente a la organizacion.

 Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos especificos sobre

los cuales debe dirigir sus intervenciones.

« Seguir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas que puedan surgir.

Dentro de los factores a tener presentes en este trabajo estan los factores psicosociales que son
aquellos que se encuentran presentes en una situacion laboral y que estan directamente
relacionadas con la organizacion, el contenido de trabajo y la realizacion de la tarea, y que

tienen capacidad para afectar tanto al bienestar o la salud de las personas, estos los conforman



Condiciones intralaborales, ccondiciones extralaborales o externos a la empresa, condiciones

individuales o caracteristicas personales.
FACTORES PSICOSOCIALES

La evaluacion de los factores psicosociales y sus efectos cubre un total del 100% de la empresa

VIREL. Compuesta de 24 personas como poblacién objetivo en el momento de la aplicacion.

Este informe contiene el analisis de las 21 personas que contestaron los cuestionarios como
poblacién muestra para la realizacion del diagnostico, identificacion y evaluacion de los
factores psicosociales intralaborales, extralaborales y el estrés mediante la aplicacion de los

instrumentos del Ministerio de Proteccion Social (BATERIA DE
RIESGO PSICOSOCIAL)
OBJETIVO

Evaluar e intervenir los factores de riesgo psicosocial intralaboral, extralaboral y el estrés, con
los cuestionarios y marco conceptual de la bateria de evaluacion del Mintrabajo definida para
este proposito, y asi establecer un plan de mejora continua sobre las caracteristicas del
liderazgo, las relaciones sociales, el control, las demandas y recompensas del trabajo e
identificar los efectos negativos en la salud de las personas o en las condiciones del trabajo, en
el marco de un Programa de Vigilancia Epidemioldgica y del Sistema de Gestion de Seguridad

y Salud en el Trabajo SG-SST.

POBLACION OBJETO El total de Personas evaluadas: 21 Distribuidas en dos areas de trabajo:
Area 1: ADMINISTRATIVA (Forma A= 4 con 1 Jefes Forma B= 1) evaluados (5) Area 2:
OPERATIVA(Forma A=3 con 1 Jefe Forma B= 13) evaluados (16) Forma A 7 personas (33%)

(Cargos Jefatura - tiene personal a cargo- Profesional, analista, técnico especializado) Forma B



14 personas (67%) (Cargos Asistente administrativo, auxiliar, asistente técnico-Operador,
operario, ayudante, servicios generales) TIPO DE CARGO % TIPO DE CARGO Asistente
administrativo, 7 Jefatura - tiene personal 2 Operador, operario, ayuda 8 Profesional, analista,

té 4.
CONFIGURACION DEL OBJETO DE INTERVENCION:

Identificar el objeto de intervencion permite una mirada méas amplia para las diferentes
alternativas de accion dentro de la organizacion, por este motivo es necesario tener claro el

concepto del objeto de intervencion.

“definir el problema objeto de intervencion es delimitar qué aspectos de una necesidad social
son susceptibles de modificar con nuestra intervencion profesional”. Concluye afirmando que
“el objeto de intervencion no estd dado en la realidad sino que es una construccion. Su

delimitacion permite establecer una metodologia de intervencion” (PARRA).

Es asi como se determina que las relaciones, el liderazgo y el trabajo en equipo se convierten
en un punto débil dentro de las organizaciones, ya que son sujetos quienes intervienen en las
diferentes areas de la organizacion, cada uno distintas personalidades que son determinantes

en la forma positiva o negativa para la convivencia en el lugar de trabajo.

Por lo anterior en la empresa VIREL S.A.S se ha identificado la necesidad de realizar un plan
de formacion y capacitacion a todo el personal de la compafiia en temas que refuercen 'y
apoyen a la gestion estratégica de la gerencia para el cumplimiento de los objetivos de calidad
de la organizacion. Para la intervencién de estos aspectos se realizaran actividades de

formacion experienciales, capacitaciones y talleres que apunten al enriquecimiento personal y



de grupo dentro y fuera de la organizacion, utilizando la metodologia de actividades

educativas y un método de talleres, foros, capacitaciones, entre otros.
Anélisis critico del objeto de intervencion:

En el siglo XIX trabajo social se concibe desde las ciencias sociales, como un método asistencial
empirico, que a través de la praxis, se transformoé en un método cientifico y los aportes tedricos de
las ciencias sociales. Estos cambios convierten el trabajo social en duefios de un proceso educativo

y profesional para el cambio social.

los retos que se asumen en el trabajo social son llevados a cabo con las bases que se fundamentan
en las investigaciones de campo en el contexto social, politico, econémico y religioso, y no solo en
situaciones del cotidiano de los sujetos, la profesion se convirtié en un imperativo para poder

abordar las necesidades y carencias sociales del sujeto.

Antes que nada como lo sustenta (molina 2010) el trabajo social no nacié con vocacion de producir
conocimiento, en este sentido, el trabajo social basa su conocimiento tedrico en un cuerpo
sistematico del conocimiento desde las ciencias sociales alejandose como disciplina y afirmandose
como profesion, en la investigacion y evaluacién de la préctica, es decir; la profesion recurre a
teorias acerca del desarrollo y comportamientos humanos, asi de los sistemas sociales, para
analizar las situaciones complejas y facilitarlos cambios personales, organizativos, sociales y

culturales.

Asi mismo, el trabajador social se ocupa de planificar, proyectar, aplicar, evaluar y modificar los
servicios y politicas sociales que se encuentran a disposicién de los grupos y las comunidades.
Actlan en los sectores funcionales, utilizando diversos enfoques metodoldgicos, trabajan en un

amplio marco de ambitos organizativos, y proporcionan recursos, herramientas y prestaciones a



diversos grupos y comunidades de la poblacion, que se encuentran organicamente articulados a las

transformaciones y determinaciones que conforman el estado y la politica social

De otro lado en la intervencidn de trabajo social se establecen diversos procesos de conocimiento
que sustentan la relacion sujeto- objeto y sujeto-sujeto: es necesaria la reflexion sobre como, donde,
por qué, y para que se conoce ( Molina, 2010) En este sentido el trabajo social se orienta atreves
de una ética profesional, que valida las relaciones sociales y el desempefio de las actividades que
llevan implicitos valores personales y laborales que caracterizan el rol de acuerdo a la cultura donde

se desarrolle la intervencion.

Es por ello que desde el campo organizacional se orienta hacia el bienestar de los trabajadores
queriendo lograr un clima laboral optimo, teniendo en cuenta su vida y su entorno, logrando asi un
desarrollo humano, al igual que se genera una cultura y reconocimiento de la familia para la labor

que el miembro de la familia realiza en ella.

Las empresas anteriormente centraban su esfuerzo en el cuidado de los presupuestos de la
organizacion y no importaba el despido de los trabajadores, esto sin tener en cuenta el impacto
negativo que se generaba en el trabajador y sus familias, incrementando de esta forma los
problemas sociales derivados de estas decisiones. En la actualidad se comienza a construir la
importancia del ser y del hacer, formandose en una estrategia para el rendimiento y la

productividad.

Para el trabajo social es importante la implementacion de un cambio social duradero en las
organizaciones y empresas Es decir, en un objetivo central de la profesion mediante distintas teorias

de las ciencias sociales y metodologias propias, entre otras muchas definiciones, podemos decir,



que la profesion de trabajo social promueve el cambio social, la resolucion de problemas en las

relaciones humanas y el fortalecimiento y la liberacion del pueblo para incrementar el bienestar.

Fundamentacion de la propuesta de intervencion

Los programas y proyectos en el &mbito organizacional que se desarrollan entorno a cumplir las
necesidades del clima organizacional dptimo son implementados por el trabajador social en
busqueda de garantias de bienestar para el trabajador, que le apunten al crecimiento como persona

y como trabajador. (Arbelaez 2005)

El cuidado de los trabajadores se convierte en una necesidad importante para las empresas, ya que
se garantiza el incremento de la economia y la disminucion de otros factores como enfermedades
y accidentes de trabajo, la salud y seguridad en el trabajo se hace normay el cumplimiento, de ello
favorece el bienestar y cuidado de las empresas, en este sentido el trabajador social es un
profesional idéneo en cuanto al cuidado de sus colaboradores y se constituye como un aspecto

fundamental para el desarrollo social y humano.

La intervencién del trabajador social en las empresas, se ha orientado hacia la promocién del
crecimiento del personal y profesional de los trabajadores, dando como resultado el fortalecimiento
de un clima laboral adecuado y un acercamiento del entorno laboral y social. Dentro de la estrategia
del &rea podemos encontrar cambios en los términos que se utilizaban antiguamente, generando en
la actualidad una forma maés cordial, fresca y amigable para que los colaboradores se sientan parte

del cambio y de la organizacion.

La supervision, el reglamento interno y los beneficios por productividad se refieren al sistema
impuesto por la administracion para cumplir con los procesos dentro de las organizaciones, pero

actualmente se apunta desde Gestion Humana a que no sea la figura patronista y tradicionalista que



solo emitia ordenes, disponia de un jefe para que garantizara el trabajo realizado y no existia la
oportunidad de ser participe en la forma de realizacion de procesos, la oportunidad de brindar una
oportunidad de mejora, hasta pensar en alcanzar un cargo mejor dentro de la organizacion,
sensibilizar las organizaciones y sus equipos de trabajo es la ardua tarea del area de Gestidn
Humana en la actualidad demostrar cbmo desde un término hacemos parte a las personas de un
sistema productivo que no solo dependa de algunos, ahora bien la interaccion, los acuerdos y los

beneficios personalizados hacen referencia a lo que se quiere lograr en la actualidad.

Formar, desarrollar, gestionar conocimiento, gestionar cultura hace parte de la operacion, del hacer
de la organizacion para garantizar que su productividad vaya encaminada al crecimiento, al logro
y convertirse en una organizacién solida y competitiva en el mercado no solo por sus productos
sino por la fuerza y calidad humana en el servicio y por tanto el desarrollo humano de quienes

llevan las labores técnicas, administrativas, financieras, o productivas de las organizaciones.

Finalmente, el trabajo social contribuye a nuevos horizontes sobre diversos fendmenos para
descubrir y comprender un problema social, comprender nuevas alternativas de articulacion. Que
permita guiar, orientar y sustentar la intervencién y articular la produccién de teoria, metodologia

y practica.

Al final, se espera lograr que el area de Gestion Humana de una organizacion dinamice e innove
creando una cultura de cambio y aprendizaje, fortalezca el trabajo colaborativo que propendiendo
gue cada miembro de la organizacion trabaje para el mismo logro, buscando un bien comun con

beneficios de forma igualitaria para todos los trabajadores.

Desde el trabajo social dentro de la organizacion se considera necesario analizar los diferentes

procesos de la organizacion VIREL S.A.S. desde su estructura organizacional hasta el



funcionamiento de las diferentes areas, para identificar que perspectiva tienen los empleados
frente a como esta estructurada la misma y si los colaboradores identifican entre ellos la
jerarquia, los procesos, los perfiles y cuéles son las funciones de cada uno dentro de la
organizacion. Es decir que identifiquen su rol dentro de la organizacion y como sus actividades y

comportamientos influyen en el liderazgo y la comunicacion con sus compafieros.

Teniendo en cuenta que la empresa VIREL S.A.S cuenta con un sistema de gestion de
calidad, esto posibilita a que los empleados cuenten con procedimientos para la ejecucion de
sus funciones, lo cual posibilita que existan unos perfiles para cada cargo y que representa la
definicién de cdmo cada individuo debe aportar a las tareas en las areas y lograr asi la
construccion de un ambiente laboral satisfactorio para la realizacion de las mismas, lograr el
cumplimiento de la productividad marcada por la gerencia y que se logre el trabajo en

equipo.

Es por esto que desde el trabajo social se busca contribuir al desarrollo de capacitacion y
talleres dispuestos a la mejora continua de la comunicacion asertiva, el liderazgo y el trabajo

en equipo de los colaboradores de la empresa VIREL S.A.S.

“La empresa necesita personas que busquen solucion a los problemas, utilizar su influencia personal

sobre aspectos desagradables y tener control sobre las cosas que le afectan”. (Bethancourt, 2017)

Por lo tanto se hace necesario crear estrategias y métodos en la organizacion enfocadas en un
plan de trabajo de mejora continua, incluir modelos nuevos de interaccion que originen
resultados positivos desde cada area y se logre una eficaz comunicacion organizacional, con

empleados capaces de enfrentar y solucionar situaciones cotidianas.



Metodologia

Para lo anterior, para el diagnostico se toma como referencia el resultado de la BATERIA DE

RIESGO PSICOSOCIAL.

La aplicacion de estas herramientas permitié a la organizacion identificar y evaluar los factores
psicosociales y las respuestas de estrés para determinar los niveles de riesgo, estructurar los
planes de accidn generales de acuerdo con las prioridades observadas, promoviendo el desarrollo
y el bienestar de los trabajadores a través de un enfoque de la cultura del cuidado, trabajo en

equipo, liderazgo y clima organizacional.

“Los riesgos o factores psicosociales en el trabajo son complejos y dificiles de entender, dado que
representan el conjunto de las percepciones y experiencias de trabajador en variedad de aspectos” (OIT,

1986, pag. 3)

Es por este motivo que se ve la necesidad de estructurar un plan de formacion y capacitacion para
construir espacios de convivencia entre los diferentes colaboradores de la empresa y asi potenciar
las relaciones, las fortalezas de cada individuo y ensefiar como desde lo laboral se pueden utilizar

a favor de la productividad de la compafiia.

A continuacion se relacionan los resultados de la evaluacion de los factores psicosociales y sus
efectos en la empresa VIREL S.A.S que cubre un total del 97 % de la poblacién de la empresa Este
informe contiene el andlisis de 21 personas que contestaron los cuestionarios como poblacion
muestra para la realizacion del diagnostico, identificacion y evaluacion de los factores
psicosociales intralaborales, extralaborales y el estrés mediante la aplicacion de los instrumentos
del Ministerio de Proteccion Social (Bateria de riesgo psicosocial). De acuerdo al estudio realizado

se recomendaran algunas acciones con el fin de disefiar un plan de accion encaminado a prevenir



las causas ocasionadas por los factores psicosociales relacionadas con la gestién organizacional

involucrando la cultura de la empresa y los factores personales como condiciones mentales,

motivacion, condiciones psicoldgicas y habilidades cognitivas, entre otras, que pueden provocar

actos inseguros que con alta posibilidad pueden resultar en accidentes de trabajo, y a largo plazo

TOTALES INTRALABORAL/EXTRALABORAL/
DIAGNOSTICO |ESTRES

INTRALABORAL/EXTR

AL ABORAL/ ESTRES

Formas A 7 (JEFES 2) B

14 TOTAL EVALUADOS 21
NUMERO Y % PERSONAS
RIESGO MEDIO -

EN EL RANGO DE20 A

39% PRIORIDAD
INTERVENCION
IMPORTANTE=AMARIL

1

IMPORTANTE

TOTAL INTRALABORAL 9 43%
7 33% 5 24% 9 43%
8 38% 3 14% 10 48%

pueden deteriorar la salud de las personas produciendo dificultades en el desempefio y en la

rentabilidad de la empresa.

Se puede percibir que el dominio de Recompensa, control sobre el trabajo; se encuentran en un

nivel de riesgo ALTO, caracterizandose por tener colaboradores que presentan satisfaccion y

motivacion hacia la organizacion, relaciones de clima laboral adecuadas como una

estructuracion de la organizacion pertinente.

DIAGNOSTICO INTRALABORAL/EXTRALABORAL/ESTRES

» Elriesgo Psicosocial INTRALABORAL total de la empresa se ubica en un nivel de RIESGO

MEDIO, con prioridad de intervencion IMPORTANTE.

» Elriesgo Psicosocial EXTRALABORAL total de la empresa se ubica en un nivel de RIESGO

ALTO, con prioridad de intervencion INMEDIATA.

+ El nivel de ESTRES total de la empresa se ubica en un nivel de RIESGO ALTO, con prioridad de

intervencién INMEDIATA.



DIAGNOSTICO INTRALABORAL: DOMINIO LIDERAZGO Y RELACIONES

SOCIALES EN EL TRABAJO

Formas A 7 (JEFES 2) B 14
TOTAL EVALUADOS 21
DOMINI NUMERO Y % PERSONAS
os DIMENSIONES INTRALABORALES RIESGO MEDIO - EN EL
INTRALABO RANGO DE 20 A 39%
RALES PRIORIDAD INTERVENCION
IMPORTANTE=AMARILLA
Caracteristicas liderazgo 8 38%
Relaciones sociales en el trabajo 12 57% 5| 24%
1. LDERAZGO Retroalimentacidén desempeno 6 29% 2 10%
Y RELACIONES Rel — |
SOCIALES elacién conlos
1 50% 1 50%
ENELTRABAJO\colaboradores (JEFES 2) ° °
4 19% 8 38%

DIAGNOSTICO INTRALABORAL: DOMINIO LIDERAZGO Y RELACIONES

SOCIALES EN EL TRABAJO POR AREAS

AREA ADMINISTRATIVA

TOTAL PERSONAS 5
Formas A 4 (JEFES 1) B 1

DIMENSIONES INTRALABORALES

3| 60%
0 0%

Caracteristicas liderazgo
Relaciones sociales en el
frabajo

IMPORTANTE

Retroalimentacio
n desempeno
Relacién con

los
icolaboradores

DOMINIO LIDERAZGO

RELACIONES SOCIALES
TRABAJO

3| 60%

0 0%

3| 60% IMPORTANTE

DIAGNOSTICO INTRALABORAL: DOMINIO CONTROL SOBRE EL



TRABAJO

Formas A 7 (JEFES 2) B 14
TOTAL EVALUADOS 21
NUMERO Y % PERSONAS

DOMINIOS DIMENSIONES INTRALABORALES
INTRALABORALES R A 0 DE 20 A
39% PRIORIDAD
INTERVENCION
IMPORTANTE=AMARILLA
Claridad de rol 4 6 29%
Capacitacion 3 14% 3 14%
Participacién y manejo del cambio 8 38% 4 19%
2.CONTROL SOBRE -
EL TRABAJO Opor’runldodes“ para el usoy 13 62% 6 29%
desarrollo habilidades
Control y autonomia sobre trabajo 13 62% 7 33%
[ CONIROLSOBREELTRABAIO i % 2%

DIAGNOSTICO INTRALABORAL: DOMINIO CONTROL SOBRE EL

TRABAJO POR AREAS

DIMENSIONES INTRALABORALES

Claridad de rol

Capacitaciéon

del cambio

Participacién y manejo

v dllo habilidades

Oportunidades para el uso

Trabajo

Control y autonomia sobre

DOMINIO CONTROL SOBRE
EL TRABAJO

DIAGNOSTICO DEL ESTRES

AREA

ADMINISTRATIVA

TOTAL PERSONAS 5
Formas A 4 (JEFES 1) B 1

2| 40%
3| 60%
1 20%
0| 0%
0| 0%
2|  40%

IMPORTANTE




Un conjunto de reacciones 6 respuestas de caracter psicologico, emocional y
comportamental, que se produce cuando el individuo debe enfrentar demandas o resolver
situaciones laborales, y extralaborales ante las cuales su capacidad de afrontamiento o de

solucidn es insuficiente y se altera su bienestar y su salud.

Se identifican reacciones a nivel:

a) Fisiologicos

) Comportamiento social

c) Intelectuales y laborales

d) Psicoemocionales.

NIVEL DE ESTRES

Formas A 7 (JEFES 2) B 14
TOTAL EVALUADOS 21
NUMERO Y % PERSONAS
; ; RIESGO MEDIO -EN EL RANGO
DOMINIOS ESTRES| DIMENSIONESESTRES DE 20 A 39% PRIORIDAD
INTERVENCION
IMPORTANTE=AMARILLA

TOTAL, 8 38 3 14%
ESTRES %o




El nivel de ESTRES total de la empresa se ubica en un nivel de RIESGO ALTO, con

prioridad de intervencion INMEDIATA.
CONCLUSIONES

La evaluacion y diagnostico del riesgo psicosocial, se presenta con el total de la poblacion
evaluada y por areas, se realiza con los cuestionarios de la BATERIA DE INSTRUMENTOS
PARA LA EVALUACION DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL DEL

MINISTERIO DE TRABAJO DE COLOMBIA.

El total de Personas evaluadas:

21 Distribuidas en dos areas de trabajo:

Area 1: ADMINISTRATIVA (Forma A= 4 con 1 Jefes Forma B= 1) evaluados (5)

Area 2: OPERATIVA(Forma A=3 con 1 Jefe Forma B= 13) evaluados (16)

Forma A 7 personas (33%) (Cargos Jefatura - tiene personal a cargo- Profesional, analista,

técnico especializado)

Forma B 14 personas (67%) (Cargos Asistente administrativo, auxiliar, asistente técnico-

Operador, operario, ayudante, servicios generales)

El Riesgo Psicosocial INTRALABORAL total de la empresa se ubica en un nivel de

RIESGO MEDIO, con prioridad de intervencion

IMPORTANTE.



- Elnivel de ESTRES total de la empresa se ubica en un nivel de RIESGO ALTO, con prioridad

de intervencion INMEDIATA.
FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL:

Los FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL se definen como las interacciones entre el
trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion y las condiciones de su Organizacion, y las
capacidades del trabajador, sus necesidades, cultura y situacion personal fuera del trabajo; todo
lo cual, a través de percepciones y experiencias, puede influir en la salud, el rendimiento y la
satisfaccion laboral”. OMS — OIT. Estos comprenden los aspectos intralaborales, los
extralaborales o externos a la organizacion y las condiciones individuales o caracteristicas
intrinsecas del trabajador los cuales, en una interrelacion dinamica, mediante percepciones y

experiencias, influyen en la salud y el desempefio de las personas.

e CONDICIONES INTRALABORALES: Las condiciones intralaborales son entendidas
como aquellas caracteristicas del trabajo y de su organizacion que influyen en la salud y
bienestar del individuo; estas condiciones hacen parte de la adaptacion que tiene el trabajador
hacia el cargo, las condiciones fisicas y ambientales, las relaciones con comparieros y jefes, la
sensacion de estabilidad y seguridad, entre otros. EI modelo en el que se basa la bateria retoma
elementos de los modelos de demanda — control -apoyo social del Karasek, Theorel (1990) y
Jonhson, del modelo de desequilibrio esfuerzo - recompensa de Siegrist (1996 y 2008) y del
modelo dinamico de los factores de riesgo psicosocial de Villalobos (2005). A partir de estos
modelos, se identifican cuatro dominios que agrupan un conjunto de dimensiones que explican
las condiciones intralaborales. Las dimensiones que conforman los dominios actian como
posibles fuentes de riesgo (Villalobos, 2005) y es a traves de ellas que se realiza la

identificacion y valoracion de los factores de riesgo psicosocial.



e CONDICIONES EXTRALABORALES: Comprenden los aspectos del entorno familiar,
social y economico del trabajador. A su vez, abarcan las condiciones del lugar de vivienda, que
pueden influir en la salud y bienestar del individuo. Definiciones de las dimensiones

psicosociales extralaborales e indicadores de riesgo.

e CONDICIONES INDIVIDUALES: Las condiciones individuales aluden a una serie de
caracteristicas propias de cada trabajador o caracteristicas sociodemogréaficas. Estas caracteristicas
sociodemogréficas pueden modular la percepcion y el efecto de los factores de riesgo intralaborales
y extralaborales. Al igual que las caracteristicas sociodemograficas, existen unos aspectos
ocupacionales de los trabajadores que también pueden modular los factores psicosociales
intralaborales y extralaborales, tales como la antigiedad en la empresa, el cargo, el tipo de

contratacion y la modalidad de pago, entre otras.
FORMULACION DE PROYECTO: Capacitacion y talleres de formacion

Obijetivo:

Desarrollar talleres vivenciales y capacitacion a los empleados de la organizacién que
contribuyan a las relaciones interpersonales, liderazgo y comunicacion asertiva, que fortalezcan
las capacidades individuales con resultados encaminados al alto desempefio, mejora continua y

productividad de la organizacion.

Obijetivos especificos:

Aplicar talleres que faciliten el acercamiento de los empleados en los diferentes procesos de la
compafiia.

Ejecutar capacitaciones orientadas a la comunicacion asertiva, liderazgo y manejo de conflictos,
que vinculen a todos los empleados de la compafiia, generando conocimiento compartido y cambio
de roles.



METODOLOGIA ACTIVIDADES EDUCATIVAS:
Inspirado en el Estructuralismo y el Constructivismo del conocimiento segun la teoria de Jean

Piaget, se puede sintetizar en los siguientes componentes basicos:
Aprendizaje experiencial:

Proporciona una oportunidad extraordinaria para construir un aprendizaje significativo desde la
auto-exploracion y experimentacion, proceso mediante el cual se adquiere nuevas habilidades,
conocimientos, conductas, instalando y reforzando los valores, como resultado del analisis, de la

observacién y la experiencia.

Los aprendizajes del ser humano, desde un punto de vista individual, se pueden convertir
en aprendizajes colectivos, en la medida que se guien y socialicen, compartiéndolos al llevarlos
hacia reflexiones y aprendizajes grupales, desde la flexibilidad cognitiva que fortalezcan la
integracion en cada comunidad, la eficacia y la productividad en el fomento por alcanzar grupos

humanos inteligentes, abiertos al aprendizaje. (Yturralde, 2007).
Estructuralismo:
El estructuralismo, tiene como objeto de estudio las estructuras.

(Piaget, 1980) Define una estructura “como un sistema de transformaciones que entrafia unas leyes
en tanto que sistema (por oposicién a las propiedades de los elementos) y que se conserva o se
enriquece por el mismo juego de sus transformaciones, sin que estas lleguen a un resultado fuera
de sus fronteras o reclame unos elementos exteriores. En una palabra, una estructura comprende

asi los tres caracteres de totalidad, transformacion y de autorregulacion”

Para José Alberto Marin Morales (Filosofia, 1979), el estructuralismo “constituye o parece

constituir el punto de partida del actual estructuralismo, a traves de los conceptos de mezcla,



equilibrio y predominio, y de que todo lo que existe estd mezclado en todo, y en especial en el de

la temperancia, equilibrio entre las almas o facultades, el espiritu y el calor”

De igual manera, para efectos de la comunicacion, se ha venido conceptuando de ella como una
estructura de canales, medios y herramientas para difundir contenidos o captar respuestas, pero se
ha dejado de lado la reflexion y debate de los aspectos de fondo de su que hacer y préactica, como
la codificacion del mensaje, la intencion implicita y explicita, el momento, el tono, el medio de
difusion elegido y las repercusiones esperadas y las realmente causadas ante su perceptor o
perceptores. Por ejemplo cuando hay un cambio de papeles, hay diferencias positivas entre los
elementos de la comunicacién y los participantes deben tener en cuenta sus caracteristicas
individuales, sociales, culturales entre otras, que posibilitan el desarrollo de la comunicacién y su
diferenciacion frente a otros hechos humanos, que permiten observarla como un acto diferente y

con sentido dentro del mundo humano, social y bioldgico. (Rojas, 2010)

Es a partir entonces de los talleres que se le dara a conocer a los empleados maneras diferentes de
comunicacion para expresar ideas, pensamientos, opiniones o formas de trabajo que garanticen el

correcto funcionamiento de las areas de la compafiia.

Modelo didactico operativo:

El modelo Didéactico operativo basado en el aprendizaje humano se puede sintetizar en la siguiente
secuencia de etapas de produccion y aplicacién del conocimiento técnico, cientifico y cultural:
vivencias, conceptualizaciones, documentacion, ampliacion interdisciplinaria y proyectos

pedagdgicos de aplicacion.



Por medio de cada una de las etapas mencionadas, se propone disefiar y desarrollar experiencias de
aprendizaje, ambientes educativos y situaciones pedagdgicas orientadas a promover un proceso de
ensefianza y aprendizaje comprometido directamente con la produccion, tanto conceptual y tedrica
por parte de quien aprende y de quien ensefia, es decir una construccion de saberes, précticas y

teorias significativas de la cultura organizacional.

Los diferentes canales de percepcion capturando la atencidn del participante. Las estrategias que
se utilizan varian de acuerdo con el tema y entre ellas se enuncia: Plenarias- foros- taller reflexivo-
juegos de roles. Exposiciones -socio-dramas- dindmicas. EI docente asume el rol de facilitador y
en cada caso presenta la debida conceptualizacion del tema, apoyado en ayudas didacticas que

ponen en juego.

Conceptualizacion:

Con las conceptualizaciones o reflexiones colectivas 0 mancomunadas sobre las vivencias
previamente tenidas, se busca intencionalmente crear un espacio obligado para la toma de
conciencia de los marcos de referencia que la persona estd utilizando para explicarse el
funcionamiento de la realidad manejada. Aun cuando existe conceptualizacion y reflexion
permanente durante todo el proceso de ensefianza — aprendizaje, se requiere delimitar un tiempo y

un espacio para los procesos de pensamiento y demas procesos cognitivos superiores.

Documentacion:

Esta etapa del modelo propuesto constituye lo mas tradicional y comdn en los procesos de
ensefianza- aprendizaje. Durante esta etapa se proporciona a los empleados la documentacion

dispuesta sobre el tema referido o tratado por parte del facilitador. Esta informacion puede ser



proporcionada por medios fisicos o digitales. El facilitador buscara crear o construir nuevos

conocimientos y no repetir lo que se debe mejorar.
Aplicacion:
En esta etapa los empleados deben utilizar los conocimientos adquiridos en el desarrollo de

ejercicios y de talleres.

El modelo didéctico operativo, es una propuesta pedagdgica, elaborada con el proposito de
desarrollar el proceso de ensefianza y aprendizaje a partir de la produccién, donde cobran real
importancia las demostraciones y la construccion real de soluciones a problemas empresariales de

utilidad social en el entorno donde se ensefia y donde se aprende formalmente.

Metodo
didactico

operativo
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INTRODUCCION

La préctica profesional es para el estudiante una oportunidad Unica para adentrarse en el
quehacer laboral, y poner en practica lo aprendido en la academia y adquirir un nivel de
experiencia que le permita conocer mejor sus propias habilidades y capacidades. Este es el
primer paso para que el estudiante ingrese al campo laboral y pueda poner en practica todo
lo aprendido desde la academia, fortaleciendo los conocimientos tedricos conceptuales y todo

lo que nos brinda la misma.

De acuerdo con lo anterior, en este informe se dara cuenta del proceso realizado durante la
practica profesional de los semestres 2019-2 y 2020-1, como requisito de la institucion para

el logro del titulo profesional.

El primer momento de la practica profesional se lleva a cabo en la empresa S.A.S compafiia
dedicada al alquiler, reparacion y mantenimiento de equipos para la construccion, que cuenta
con 12 afos en el mercado en la ciudad de Medellin, en la cual se lleva a cabo la primera
fase de la practica I del semestre 2019-2 en la modalidad de PRACTICA EN EL LUGAR
DE TRABAJO desarrollada en el cargo de Coordinadora de Gestion Humana, en este primer
semestre se implementan y desarrollan programas disefiados para el bienestar laboral que
apuntan a la preservacion del clima organizacional, la comunicacion asertiva y el liderazgo
dentro de la organizacion, posicionando el trabajo social dentro del &mbito organizacional y

conocer el alcance de la profesion dentro de la estructura organizacional.

Para el semestre 2020-1 se realiza cambio de centro de préacticas debido a la terminacion de
contrato laboral y se inicia en un nuevo centro de préacticas en el ambito profesional y en la
misma modalidad de practicas anterior en la empresa VIREL S.A.S. empresa con 30 afios en

el mercado y se dedica a la fabricacion de maquinas y repuestos para envasado. En el mes de



marzo del afio en curso es terminado el contrato laboral en esta empresa por la situacion
actual del pais debido a la pandemia que se presenta por el virus COVID-19, es por esto que
se ve afectado el desarrollo de las practicas profesionales y la institucion universitaria debe
tomar medidas que garanticen al estudiante terminar su proceso de préactica, por lo tanto como
estrategia desarrollan el programa TRASOS ( tejiendo red , saberes y solidaridad) estrategia
que surge en el programa de trabajo social del tecnologico de Antioquia con el fin de brindar
apoyo académico y psicosocial a estudiantes de pregrado en formacion profesional en trabajo

social de primer y segundo semestre.

En el informe se describe el referente tedrico donde se sitta el profesional de trabajo social
dentro de lo organizacional y la orientacion de la practica profesional. De igual forma la
evaluacion general del proceso durante la permanencia en el centro de practica con una
recopilacién de las vivencias, aspectos positivos, negativos y el cumplimiento de las
actividades propuestas para la realizacion de la practica | y practica I, como también

recomendaciones y sugerencias para el mejoramiento del proceso.

REFERENTE TEORICO

Para el desarrollo de las practicas profesionales se toma como referente tedrico el modelo
didactico operativo basado en el aprendizaje humano mediante vivencias,
conceptualizaciones, documentacion, ampliacion interdisciplinaria y proyectos pedagogicos
de aplicacion en el ambito organizacional, teniendo como base que el clima organizacional
es importante tanto en la estructura como en el funcionamiento de una institucion, empresa

0 compafiia ya que cada una de ellas tienen diferentes caracteristicas y estructuras que las



varian entre si, estdn conformadas por el medio ambiente, humano y fisico en el que se
desarrolla el trabajo cotidiano, e influye en la satisfaccion y por ende en la productividad de
la empresa, tiene directa relacion con el saber hacer del directivo, con los comportamientos
de las personas, con su manera de trabajar, relacionarse e interactuar en la empresa, con las
maquinas que utiliza y la propia actividad que realiza dia a dia en busca de la mejora personal
y de la organizacién donde el sujeto se desempefia diariamente ya que de no ser asi la

productividad, eficiencia y calidad seran deficientes.

Con este modelo se elabora una propuesta pedagdgica con el fin de desarrollar procesos de
ensefianza y aprendizaje a partir de la produccion y construccion real de soluciones a
problemas a nivel empresarial. El desarrollo de talleres vivenciales y capacitacion a los
empleados de la organizacion constituyen un aporte a las relaciones interpersonales,
liderazgo y comunicacion asertiva, esto permite que se fortalezcan capacidades individuales
y grupales con resultados encaminados al alto desempefio, mejora continua y productividad

de la organizacién y un gran aporte al ambiente y clima organizacional.

De acuerdo a lo anterior se desarrolla la practica | en la empresa ALDECCO S.AS. vy la
continuidad en la préactica Il para la empresa VIREL S.A.S., cabe mencionar que para la
empresa VIREL se realiza la construccion del area de gestion humana desde el inicio, creando
desde procedimientos, perfiles, politicas, plan de bienestar, plan de formacion y capacitacion
y formatos para el seguimiento delas diferentes areas de la compaiiia, sin lograr la ejecucion
de las actividades propuestas. Como ya lo habia mencionado para el cambio de metodologia
debido a la pandemia por el COVID-19 en el programa TRASOS se toma como referente

tedrico capacitaciones a los estudiantes en préactica, dadas por educadores de la institucion



para fortalecer los conocimientos de los mentores en temas como mentoria, entrevista

motivacional e intervencién en red y primeros auxilios en salud mental.

“La entrevista motivacional se apoya en la identificacion y la movilizacién de los valores y metas

intrinsecas del cliente para estimular el cambio de comportamiento” (Rollnick & Miller , 1999).

Para el desarrollo de esta modalidad se toma la entrevista motivacional como referente para la
formacion de los mentores en el manejo de las situaciones que se presentaban en la intervencion

durante la permanencia del programa trasos.

“Los primeros auxilios en salud mental contemplan el tipo de ayuda que se presta a una persona
que esta experimentando un trastorno psicopatolégico o una exacerbacién de la sintomatologia de un
trastorno mental preexistente hasta que la persona es derivada al servicio o ayuda profesional
correspondiente o hasta que se resuelve la crisis” (Concejo General de la psicologia de Espafia) tal y
como se describe mediante esta formacion se puede brindar ayuda a los mentoriados en este momento

de crisis en la cual se pueden generar miedos, ansiedad o cambios en el comportamiento derivados

de la situacién que se vive a nivel mundial.

ESTRATEGIAS METODOLOGICAS

Dentro de las actividades planteadas para el desarrollo de la practica | en la empresa
ALDECCO S.A.S. se establecio realizar el analisis de la bateria de riesgo psicosocial e
identificar las probleméticas que se presentaban en las diferentes areas de la compafiia con
respecto al estrés, trabajo en equipo, acoso laboral, entre otras. De acuerdo al resultado del
analisis se elabora el plan de intervencion para la mejora de las condiciones identificadas en
la bateria y dirigidas a la creacion de una cultura organizacional enfocada al bienestar, esta
propuesta se plantea con estrategias de cambio mediante la educacion y sensibilizacion como

estrategia para originar cambios actitudinales del personal, talleres experienciales,



capacitaciones, concientizar los empleados del impacto de algunos paradigmas y asi crear las
condiciones necesarias para cambiar y crear la disciplina en hacer algo que no es natural hasta

que se convierta en algo natural y habitual.

Para efectos de lo planteado se realiza plan de capacitacion para el segundo semestre del afio
2019 y se ejecutan actividades de recreacion dirigidas al fortalecimiento de la relacion
empleado-empresa y sentido de pertenencia de los mismos, asi como capacitacion y
formacion en temas contractuales, que posibilitaron al empleado entender a fondo los
conceptos de pago en sus prestaciones sociales, educacion financiera estableciendo una
cultura de ahorro y control en gastos, con una alta pertinencia para el manejo del estrés y
problemas internos en termino de ruptura de relaciones entre compafieros por las afectaciones
que esto presenta en la vida cotidiana y que se remiten al estado de animo de los empleados.
En otras estrategias utilizadas se realizan convenios financieros y educativos para incentivar
planes a corto, mediano y largo plazo en situaciones como educacion del empleado o su grupo
familiar, compra de vivienda, plan de viajes y adquisicién de mecanismos de transporte,

generando un impacto favorable.

Se fortalecen capacitaciones orientadas a la comunicacion asertiva, liderazgo y manejo de
conflictos, que vinculen a todos los empleados de la compafiia, generando conocimiento

compartido y cambio de roles.

Para el segundo momento de las practicas dando inicio a un nuevo convenio con la empresa
VIREL S.A.S. en el area de gestiobn humana como Coordinadora de Gestion Humana y
Calidad se cuenta con un reto importante para el ejercicio de la profesion que consta de la
creacion del area de gestién humana. De acuerdo a lo anterior la empresa no cuenta con un

area definida de gestion humana y los procesos de la misma son llevados a cabo solo en el



enfoque de pagar la némina y seguridad social de los empleados, es por esto que la practica
tiene como actividades a desarrollar la creacion, implementacion y ejecucion del
procedimiento del area, creacion y verificacion del procedimiento del area de seguridad y
salud en el trabajo , creacion del procedimiento de procesos disciplinarios, elaboracion de
politicas de bienestar, elaboracion del plan de bienestar y capacitacion, levantamiento de
perfiles de acuerdo al area y funciones realizadas, creacion, ajustes y modificaciones en

formatos para el procedimiento de las diferentes areas desde calidad.

Cabe mencionar que las actividades descritas anteriormente constituyen el &rea de gestion
humana de una organizacion, vitales para el balance que se debe sostener entre empleador y
empleados, cumpliendo con la normatividad que tiene por defecto que cumplirse por una
empresay los deberes de los empleados frente a un empleador y no caer en actos de injusticia
de ninguna de las partes. Dentro de la estrategia metodolégica se encuentra el diagnéstico
inicial de la empresa y como se encontraban los diferentes procesos que ya existian, la
percepcion de los empleados frente al conocimiento del area de gestion humana, la

importancia y pertinencia de su implementacion en la empresa.

EVALUACION GENERAL DEL PROCESO

En el desarrollo de la préactica | se da cumplimiento a las actividades planeadas al inicio con
el centro de practica, aunque es terminada 20 dias antes por la cancelacion de contrato se
avanza en el analisis de la informacién, ejecucién del plan de capacitacion y formacion de
los empleados, actividades recreativas para la mejora de las relaciones entre comparieros y
sentido de pertenencia con la empresa, como profesional en trabajo social se desarrollan

competencias para la empatia y comprension de diferentes situaciones en el ser humano lo



que hace que el profesional dentro de lo organizacional sea un puente conciliador frente a

situaciones de tension que se generan en el dia a dia laboral.

“En la actualidad, la capacitacion en las organizaciones es de vital importancia porque
contribuye al desarrollo de los colaboradores tanto personal como profesional. En la
capacitacion se disefian programas para transmitir la informacion relacionada a las
actividades de cada organizacion. Mediante el contenido de éstos, los colaboradores tienen
la oportunidad de aprender cosas nuevas, actualizar sus conocimientos, relacionarse con otras
personas; en otras palabras, satisfacen sus propias necesidades, por medio de técnicas y
nuevos métodos que ayudan a aumentar sus competencias para desempefiarse con éxito en
su puesto, permitiendo a su vez a las organizaciones alcanzar sus metas.” (Arg. Asuncion
Diaz). De acuerdo a lo mencionado se establece que la metodologia utilizada para la empresa
ALDECCO S.A.S. centro de practicas | impacta al total de su poblacion y se logra

compromiso total con empleados operativos, administrativos y la gerencia.

Para el caso de la empresa VIREL S.A.S. se puede decir que se cumplié con la
implementacion del area de gestion humanay a su vez con el fortalecimiento de las relaciones
interpersonales, la mejora en las condiciones laborales, de horarios y beneficios a los
empleados. Para esta empresa el aporte se reduce en 2 meses de practica lo que no permite
llevar a cabo plan de formacion y capacitacion a los empleados, aunque se alcanza a mejorar
el clima con sensibilizacion, informacion en carteleras y la sensacion positiva que les genero
contar con la participacion dentro del equipo de trabajo un profesional en trabajo social, con
calidad humana al alcance de escucha activa para la solucion de las situaciones diarias.

Aunque la empresa nunca conto con el area de gestion humana, los empleados fueron



receptivos a los cambios que se generd con la creacion de los procedimientos, politicas y

mejoras en otros procesos.

El desarrollo de la préctica Il se ve interrumpida por la situacién que se enfrenta a nivel
mundial con la pandemia por el virus COVID-19, esta es reinventada por la universidad
tomando como estrategia el programa de mentorias, actividad recibida con gran agrado, pues
garantiza la continuidad del ciclo educativo para el profesional y el logro académico que se
necesita como requisito para el grado. TRASOS se convierte en la oportunidad de brindar
apoyo a pares de semestres inferiores y el reto de enfrentar situaciones propias de la profesién

en un momento de dificultad mundial.

En el abordaje de las practicas a partir del mes de marzo por el virus del COVID-19 se puede
decir que la coordinacion del programa profesional en trabajo social, en conjunto con la
institucién logran activar un programa pensado a suplir y completar las necesidades de los
estudiantes de los primeros semestres, quienes por experiencia ya vivida cuentan con vacios
a nivel administrativo, formas de gestion de temas académicos e inquietudes y temores con
respecto a la profesién que se ha elegido para estudiar, puede entonces ser importante que
este programa TRASOS nacido a raiz de la contingencia del COVID-19 no solo se piense
como un salvavidas para las practicas en situacion de crisis y se extienda a todos los
programas de la institucion para dar un valor agregado al estudiante y sienta apoyo constante
de la institucion, que tengan un apoyo mas a la mano para tratar temas de importancia para

SU proceso.

Dentro de los aspectos positivos para tener en cuenta, el esfuerzo que realiza la coordinacion

del programa y de practicas para sacar adelante una situacién que afecto de manera negativa



el desempefio del alumno en su proceso de practica profesional, abordar una situacion

teniendo alcance tanto para los mentores como para los mentoriados.

Para las lecciones aprendidas, la mente abierta que se debe tener dentro de cualquier proceso,
esto permite que el ajustarse a un cambio de forma imprevista sea exitoso para el logro de
cualquier proyecto ya bien sea a nivel académico, profesional, personal y laboral y
comprender que somos vulnerables a que situaciones lleguen a nuestra vida que no son
solucionables por nosotros y se deben enfrentar de la forma més abierta, comprometida y con

amor por nuestra profesion.

La linea de profundizacién de desarrollo humano en la carrera de profesional en trabajo social
da las bases y la fundamentacion para crear el conocimiento y enfrentar el quehacer en una
organizacion desde esta profesion, es por esto que se hace pertinente el desarrollo que se
tiene en los meses que se logra realizar la ejecucion de las actividades mencionadas

anteriormente.

CONCLUSIONES GENERALES:

Es importante para el estudiante que siga abierta la posibilidad de realizar la practica
empresarial en su lugar de trabajo, pero siendo evaluadas las pautas y entregas de informacion
a la institucion universitaria, ya que se evidencio que las actividades del estudiante se avalan
mediante certificacion laboral para autorizar el centro de practicas, pero no para que sean

tenidas en cuenta las actividades de su quehacer como entrega de productos.

Fortalecer la agilidad en la consecucion de los centros de précticas para los estudiantes que

deben realizar su practica mediante convenios realizados por la institucion universitaria, esto



genera retraso en la generacion de la informacion y el material que se debe entregar a la

universidad.

Contar con docentes que acompafien la practica desde un punto de vista objetivo y comprenda
las situaciones que pueden presentar los estudiantes en el desarrollo de la misma, que la
informacion sea clara tanto para docentes como para estudiantes, existe informacion que no

llega al alumno y es dominio solo del docente-asesor y en sentido contrario.

Se puede concluir que el programa TRASOS por la experiencia positiva que género en la
practica Il para el momento de la pandemia por el COVID-19 sea incluido en una de las
modalidades de practicas a beneficio de los estudiantes y de la institucion, de modo que sea
mejorado ya que su implementacion fue realizada durante la marcha de una situacion de gran

dificultad.

Es importante manifestar que aunque fue una situacion diferencial para el cierre de la
practica, se logrd contar con un apoyo calido y diligente del personal encargado de esta
modalidad, se reforzd el contacto con personas que antes de la pandemia no se tenia tan

cercano y se crearon lazos con personas importantes para el desarrollo de las mismas.

La gratificacion del ser humano frente al apoyo que pueden entregar a otras personas con
solo una frase de ayuda, una escucha activa, contar una experiencia similar vivida frente a
situaciones iguales o similares, creo que es lo més valioso de nuestra profesion, ayudar y
escuchar a quien lo necesita es el compromiso adquirido al inicio de nuestra carrera, ensefiar,
valorar y construir caminos de transformacion es la sensacion de recompensa que puede
darnos nuestro quehacer y asi solo sea en una persona que se logre cambio es sentir la

satisfaccion que compartiste con alguien el conocimiento que alguien compartio contigo.



Se puede definir que la metodologia utilizada para la realizacion de las practicas I y 1l se
ajusta al ambito organizacional en diferentes sectores, ya que es ajustable a la necesidad
actual de la empresa en la que el profesional se encuentre. Cabe mencionar que todas las
empresas estan reguladas por una normatividad aplicable a todos los sectores, y la estructura
organizacional aungue tiene variaciones, puede tener similitud en procesos, departamentos y
situaciones con los empleados, que hace de estas actividades ideales para fortalecer

competencias y relaciones dentro y fuera de las organizaciones.
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