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Introduccion

La sistematizacion de experiencias en el campo del trabajo social es un proceso
fundamental que brinda a los profesionales la oportunidad de reflexionar sobre sus
intervenciones, aprender de ellas y contribuir al desarrollo de su practica profesional. En
este contexto, se presenta la sistematizacion de mis practicas profesionales en
Distribuciones Agralba SA, una experiencia que ha sido esencial en mi crecimiento como
trabajadora social.

La labor en Distribuciones Agralba SA se llevo a cabo en un entorno empresarial, lo
que represento6 un desafio enriquecedor para aplicar mis conocimientos y habilidades en un
contexto diferente al tradicional del trabajo social.

El proposito de esta sistematizacion, es ofrecer un analisis completo de mi experiencia
en Distribuciones Agralba SA. A lo largo de este documento, se examinaran los logros
obtenidos, los desafios enfrentados y las lecciones aprendidas.

Este analisis critico contribuird a una comprensién mas profunda de mi desarrollo
profesional en el campo del trabajo social.

Ademas, se destacara como esta experiencia ha ampliado mi perspectiva y ha
proporcionado valiosos conocimientos que guiaran futuros proyectos y contribuiran al
bienestar de las personas y comunidades a las que servimos.

En resumen, esta sistematizacion representa un testimonio de mi compromiso continuo
con la mejora de las organizaciones y la promocion del bienestar en la sociedad a través de

mi labor como trabajador social.
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Descripcion De La Practica A Sistematizar

La practica profesional de Trabajo Social se realizo en el area de Gestion Humana
de la empresa Distribuciones Agralba SA. El escenario elegido para el desarrollo de la
practica profesional es DISTRIBUCIONES AGRALBA SA. Es una empresa con mas de
51 afios al servicio del Agro en Colombia. La compaiiia se expande por todo el territorio
nacional. lo que le permite hacer presencia comercial y logistica en mas de 380 municipios

ubicados en catorce departamentos.

Cuenta con un equipo de trabajo de mas de 200 empleados, Cuentan con
profesionales de diversas areas que les permiten realizar acompafiamientos y asesorias a
todos sus clientes, entre ellos Agronomos, Veterinarios, Zootecnistas y tecndlogos
Agropecuarios y todo un equipo de trabajo administrativo en sus 8 sedes a nivel nacional,
empezando por su la sede principal que esté situada en el municipio de Itagli en la carrera
56 No 722 — 41. Que es el lugar locativo en donde se llevan a cabo dichas précticas
profesionales. Su segunda sede esta ubicada en la capital de Santander, Bucaramanga. Y
cuentan con 6 sedes mas ubicadas en: Aguachica, Puerto Berrio, Caucasia, Carepa, La
Dorada y Cota Cundinamarca.

La compafiia esta organizada en 4 grandes areas tales como: el area contable y
financiera que cuenta con 26 colaboradores, el area comercial que es la mas grande 100
colaboradores, el area de logistica que cuenta con 37 empleados y el area administrativa
cuenta con 35 empleados, que a su vez tiene sub areas como lo es la de Gestion del Talento

Humano que es el area en donde se ejecutan las practicas profesionales.
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Para la compaiiia el talento humano es cada vez mas importante y aunque desde el
area de talento Humano no existe una figura de trabajador social o de un Psicdlogo que
acompafie a los colaboradores, es un reto que se asume desde la coordinacion del &rea para
que se generen estos espacios de intervencidn para crear un equilibrio entre las metas
corporativas y el bienestar de los colaboradores. Por tal motivo se abrieron los canales
propicios para ejecutar el proceso de practicas del Trabajador Social.

Las practicas profesionales iniciaron del 1 de agosto del 2022 y el primer paso fue
dar a conocer el Rol de un trabajador social dentro de una organizacion con los
colaboradores especialmente con los administrativos y jefes de areas. Con el fin de
escuchar sus dudas o inquietudes. El proceso de acompariamiento dentro de la compafiia ha
estado a cargo de la coordinadora de talento Humano la Sefiora Yamile Irene Arango.

Se inici6 el proceso de diagndstico la cual se baso en la aplicacién de una encuesta
de clima laboral aplicadas al 65.32% de los empleados, la recoleccién de los datos y el
analisis se realizo bajo un muestreo cualitativo, para el cual se tomaron los 3 niveles de
jerarquia de la Empresa que corresponden al nivel administrativo con 51 empleados que
corresponde al 36.28% de los colaboradores encuestados, 42 empleados del area del area
comercial (vendedores) que corresponde al 37.17% de los encuestados Yy el tltimo 17.70 %
pertenece a 20 colaboradores del area operativa, para un total de 113 colaboradores de la
organizacion objeto de estudio.

Se realiz6 un Grupo focal con los administradores de las 8 sedes de Distribuciones

Agralba a Nivel nacional y con 2 Lideres del area de Logistica.

El objetivo de este grupo fue Reflexionar desde diferentes espacios de opinion el

sentir, pensar y vivir de los colaboradores administrativos de Distribuciones Agralba.

LUIS
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Con los resultados obtenidos en el diagnostico se establecio la necesidad de trabajar
el desarrollo de habilidades de Liderazgo y comunicacion asertiva. Especialmente en el
area Administrativa y logistica de la organizacion. Mediante actividades que respondan a la
satisfaccion de sus necesidades individuales para posteriormente implementar dichos
conocimientos de manera colectiva. Lo anterior con el fin de crear un ambiente de trabajo
propicio, con un alto sentido de pertenencia, en un entorno sano y con un clima
organizacional éptimo.

Pregunta

¢ Cudles han sido los factores socioeducativos que han posibilitado en los
colaboradores del area administrativa que hacen parte de la empresa Distribuciones Agralba

el fortalecimiento de la dinamica y estructura grupal?

Objetivo General
Conocer los factores socioeducativos que han posibilitado en los colaboradores del area
administrativa que hacen parte de la empresa Distribuciones Agralba el fortalecimiento de

la dindmica y estructura grupal
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Obijetivos especificos

° Visibilizar las estrategias que fortalecieron la dindmica y estructura grupal
de los Colaboradores que hacen parte del &rea administrativa que hacen parte de la empresa
Distribuciones Agralba.

° Identificar las transformaciones que se presentaron en el area administrativa
desde las estrategias socioeducativas desarrolladas.

° Reflexionar sobre la concepcion de Liderazgo y comunicacién asertiva que

tienen los colaboradores del area administrativa en el desarrollo de sus funciones.

Justificacion

La sistematizacion posibilita la creacion de un enfoque que va mas alla de un
trabajo de grado. En cierta medida, permite ordenar y categorizar segun las necesidades que

se requieran tanto para la agencia de practicas como para el practicante de trabajo social.

“La sistematizacion de experiencias puede entenderse como un proceso de
recuperacion, apropiacién de una practica pedagdgica determinada, que no sélo reconstruye
y ordena la experiencia en forma integradora, sino que también la interpreta y permite a los
sujetos comprender y explicar los contextos, sentidos, fundamentos, ldgicas y aspectos
problematicos que presenta la experiencia, con el fin de transformar y cualificar la
comprension, experimentacion y expresion de propuestas de caracter comunitario” (Ghiso,

2001).
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La sistematizacion se realiza en la linea de investigacion en Trabajo Social, con el
objetivo de generar conocimiento. Al rescatar esta experiencia, podemos aportar elementos
que promuevan la reflexion sobre la practica realizada. El proposito es contribuir al campo
disciplinar a través de la construccion de conocimiento, orientado a comprender, resaltar y

analizar los procesos involucrados en la préactica profesional.

Por lo anterior mencionado, la sistematizacion de las practicas profesionales
pretende conocer como las estrategias participativas desarrolladas desde el trabajo social
fortalecieron las habilidades de liderazgo y comunicacion asertiva de los colaboradores que

hacen parte de la empresa Distribuciones Agralba.

Referentes Conceptuales.
Esta sistematizacidn tiene como objetivo recopilar la experiencia de intervencion profesional
desde el &mbito organizacional, en el cual se hace necesario abordar conceptos de suma
importancia para el desarrollo de esta.

Sistematizacion.

Es importante definir desde dénde se entiende la sistematizacion que se realizd, por ello se
acude a la siguiente definicion “La sistematizacion de la practica social es una metodologia para
reflexionar criticamente sobre experiencias de intervenciones sociales, documentarlas, analizarlas
y evaluarlas para traducirlas en conocimientos sistematizados que puedan ser utilizados por otros

profesionales y organizaciones” (Elsa Samperio, 2004).
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La sistematizacion de la préactica social implica una reflexion critica sobre el proceso de
intervencion, las relaciones de poder vividas y los resultados obtenidos para mejorar la calidad de

la practica y la toma de decisiones.

La sistematizacion de la préactica social es una herramienta fundamental para mejorar la
calidad de la préctica de la intervencion social. La reflexion sobre las estructuras sociales y las
relaciones de poder que afectan los problemas sociales, y la documentacién y el andlisis critico de
la experiencia practica con las intervenciones sociales, son claves para una practica més efectiva

y transformadora en el campo del trabajo social.

Intervencion Socioeducativa

Segun (Mufios & Macarena, 2011), la intervencion socioeducativa puede ser definida como
un proceso que complementa esfuerzos sociales para que los individuos o grupos sociales
alcancen una alta capacidad de convivencia y participacion en la vida comunitaria.

La intervencion socioeducativa es un proceso que se centra en el desarrollo integral de las
personas y su entorno social. Esta intervencion parte de la idea de que la educacion es un medio
fundamental para lograr un cambio positivo en la vida de las personas y debe estar orientada al
desarrollo humano, social y comunitario. Las intervenciones socioeducativas, por tanto, se
centran en promover los valores, actitudes y habilidades que permitan a las personas y colectivos
afrontar los retos que se plantean en su entorno y mejorar su calidad de vida.

Es importante enfatizar que las intervenciones socioeducativas se basan en un enfoque
participativo, es decir, la participacion activa de las personas y grupos involucrados en el

proceso.
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Esto significa que las personas son vistas como agentes activos de su propio desarrollo y
que juegan un papel fundamental en la definicion de las necesidades y objetivos que deben

abordarse en el proceso de intervencion.

Clima Organizacional

Para Chiavenato (2011), la interaccion de los empleados define el clima
organizacional y afecta directamente la productividad. Especificamente, refleja las

caracteristicas motivacionales del entorno organizacional.

En este sentido, un clima favorable se caracteriza por satisfacer las necesidades
personales y elevar el animo de los miembros, mientras que un clima desfavorable se

produce cuando no se logra satisfacer dichas necesidades.

En otras palabras, es el estado de animo del empleado, la percepcion que tiene de su
entorno y de las demas personas que trabajan en la empresa, definen su comportamiento y a
su vez afecta el desempefio de todos los miembros. (Hodgetts Richard, 1985, pag. 376)
Sefiala que el clima Laboral es un “conjunto de caracteristicas del lugar de trabajo,
percibidas por los individuos gue laboral en ese lugar y sirven como fuerza primordial para
influir en su conducta de trabajo”

De esta manera si se lograse obtener un buen clima laboral estos serian los efectos

que se tendrian dentro de la organizacion:

Excelente organizacion, procesos y nivel de excelencia de la institucion, el equipo
tendria una comunicacion y un intercambio de informacién mas eficaz entre las diferentes

areas.
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Los llevaria alcanzar las metas y objetivos de la empresa a través de los intereses comunes
de los empleados, mejoraria la productividad, benefician la salud, el bienestar y el
desarrollo profesional de todos, promoveria el trabajo en equipo y la cooperacion mutua

entre colegas.

Liderazgo En Las Organizaciones

El liderazgo es un elemento fundamental en las organizaciones, ya que es el proceso
de influir en otras personas para lograr objetivos especificos. En las empresas, un lider
efectivo puede inspirar a los empleados a trabajar en equipo y alcanzar metas importantes,

y puede ayudar a fomentar una cultura positiva y productiva.

(GARCIA-SOLARTE, -Junio, 2015) Rensis Likert experto en administracion de
empresas desarroll6 una teoria de liderazgo que establece cuatro estilos de liderazgo

diferentes en funcion de las actitudes y comportamientos de los lideres y de los seguidores.

Liderazgo autoritario o directivo: Este estilo de liderazgo se caracteriza por la
toma de decisiones centralizada y la supervisién estrecha de los empleados. Los lideres
autoritarios dan 6rdenes claras y precisas y esperan que se sigan sin cuestionamiento. Este
estilo puede ser efectivo en situaciones de crisis 0 en organizaciones con empleados poco

capacitados.

Liderazgo consultivo: En este estilo de liderazgo, el lider sigue tomando
decisiones clave, pero también consulta a los empleados y los alienta a dar su opinién y
aportar ideas. Este estilo puede funcionar bien en organizaciones con empleados

experimentados y altamente capacitados.
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Liderazgo participativo: Este estilo de liderazgo se caracteriza por la delegacion
de decisiones y la colaboracion cercana entre lider y seguidores. Los lideres participativos
fomentan la comunicacién abierta y el trabajo en equipo, y animan a los empleados a tomar
iniciativas y asumir responsabilidades. Este estilo puede ser efectivo en organizaciones

donde se valora la innovacion y la creatividad.

Liderazgo delegativo: Este tipo de liderazgo permite al lider que los empleados
tomen decisiones y se autogestiones. En empresas con empleados altamente capacitados y
motivados, este estilo puede ser adecuado, pero en otras situaciones puede llevar a la falta

de direccion y control.

El liderazgo autocrético, el liderazgo participativo y el liderazgo transformacional
son solo algunos de los estilos de liderazgo que se pueden implementar en las
organizaciones. Cada uno de estos estilos tiene ventajas y desventajas, y la eleccion del
estilo correcto dependera de factores como la cultura de la organizacion, el tipo de trabajo

que se realiza y las personalidades de los empleados.

El liderazgo transformacional: se diferencia de otros estilos de liderazgo, como el liderazgo
transaccional, que se enfoca en el intercambio de recompensas y sanciones por el desempefio
laboral, y el liderazgo laissez-faire, que se caracteriza por la falta de direccion y supervision por
parte del lider. Este enfoque de liderazgo empleado ha sido ampliamente estudiado en el campo
de la psicologia organizacional y ha demostrado ser efectivo en la mejora del desempefio laboral

y la satisfaccion de los colaboradores.

La importancia de elegir un estilo de liderazgo apropiado por parte de un lider para intentar
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Tener una mejor relacién y empatizar con los empleados, (...) lo cual siempre tendra un
impacto prominente en el rendimiento econémico y la productividad de las empresas. (Pérez y
Azzollini, 2013).

Disefio Metodologico

Paradigma
Se realizard una intervencion basada en el paradigma socio critico teniendo en cuenta que es
una corriente de pensamiento y enfoque en el campo de las ciencias sociales que busca
comprender y transformar las estructuras de las relaciones sociales desde una perspectiva critica.
Se basa en la idea de que las interacciones sociales estan cargadas de relaciones de poder y

desigualdad, y busca abordar y solucionar los problemas generados por estas dinamicas.

Una intervencion basada en el paradigma sociocritico implica la participacion activa y
reflexiva de los colaboradores de la organizacion. Se busca que sean ellos quienes propongan
acciones y reflexiones sobre la realidad social en la que se desenvuelven, para asi poder

transformarla de manera conjunta.

Este enfoque permite combinar la teoria y la practica, dotando al profesional de herramientas
para llevar a cabo intervenciones que abarquen diferentes dimensiones. Al considerar los valores
e intereses de la sociedad, se busca no solo beneficiar a la organizacion, sino también contribuir

al bienestar y desarrollo de la comunidad en la que esta se encuentra inserta.

(Arnau, 1992) Sefiala que el paradigma socio critico no se limita a ser una ciencia social
empirica o interpretativa, sino que se fundamenta en las contribuciones de la comunidad en un
contexto especifico. Esto implica que las transformaciones sociales propuestas se realizan

considerando la participacion de todos los miembros del colectivo involucrado.
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En otras palabras, el paradigma sociocritico ofrece un enfoque integral que busca transformar
las relaciones sociales, abordando las probleméticas desde una perspectiva critica y fomentando
la participacion activa de los colaboradores de la organizacion y la comunidad en general. Esta
forma de intervencion promueve la reflexion, la accion colectiva y la busqueda de soluciones que
beneficien tanto a la sociedad en su conjunto como a la organizacion especifica.

Enfoque Cualitativo

Para esta sistematizacion de experiencia el enfoque escogido es el cualitativo el cual es un
enfoque de investigacion gque se basa en el estudio de fendmenos complejos y multifacéticos a
través de la observacion y la interpretacion de datos no numéricos, tales como textos, imagenes,

sonidos y experiencias subjetivas.

El enfoque cualitativo se enfoca en la comprension profunda y detallada del significado y las
experiencias de los participantes, y busca explorar los patrones y las relaciones entre los datos

recopilados.

Para Geertz (Geertz, 1973), el enfoque cualitativo se centra en el estudio de la cultura como
un sistema simbdlico complejo, que se expresa a través de diversos medios, como el lenguaje, las
practicas sociales y las instituciones. Geertz sostiene que los investigadores cualitativos deben
involucrarse directamente en la vida cotidiana de los sujetos de estudio, observar sus practicas y
participar en sus rituales y actividades para comprender mejor el significado que los miembros de

la cultura otorgan a sus acciones y simbolos.
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Técnicas

Cartografia
Segun Juan Manuel Diez Tetamanti, la cartografia social es una herramienta que
permite a las comunidades mapear y analizar sus propios territorios, identificar los recursos
y las problematicas presentes en ellos, y disefiar estrategias de accion colectiva para
mejorar su calidad de vida. La cartografia social es una metodologia participativa que se
basa en la idea de que los habitantes de un territorio son los mejores conocedores de su

realidad y, por tanto, los mas capacitados para transformarla. (Diez, 2018)

La cartografia social permite representar graficamente las estrategias implementadas
y su impacto en la dinamica y estructura grupal de la organizacion. Ademas, facilita la
comprension colectiva y el didlogo sobre los aspectos positivos y los desafios que aln

pueden existir.

Linea De Tiempo
Una linea de tiempo es una representacion visual que muestra eventos, personajes o
acciones en una historia, en orden cronoldgico. Esta representacion grafica, tanto en
formato horizontal como vertical, permite al usuario comprender de manera mas clara y
sencilla como se conectan los elementos y cémo se observan en un determinado periodo o

proceso. La secuencia se puede entender facilmente mirando la linea de tiempo.

Al usar la linea de tiempo como una herramienta para identificar y cambiar eventos, se

pueden descubrir patrones y tendencias en el desarrollo de una organizacion. Esto facilita la
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Comprension de las dindmicas sociales que influyen en la situacion actual. Asimismo,
permite identificar cambios favorables o desfavorables en el tiempo, que determinan el plan

de accion.

Colcha De Retazos
El método de la colcha de retazos se centra en la identificacion y recopilacion
sistematica y organizada de elementos que forman parte del mundo imaginario o
simbolismo de un grupo. Su proposito es reconstruir una red de importancia comun, que
permita identificar informacion, conocimiento.

Para (Cadavid Bringe, 2007) “Las colchas son “registros” de una realidad, que
dentro de una metodologia cualitativa, se constituye en la posibilidad de obtener datos
sobre “imaginarios” y el mundo simbdlico de un grupo social”.

Esta técnica permite mostrar las diversas maneras en que las personas se apropian
de su vida diaria y su realidad, las cuales difieren entre individuos. Sin embargo, cuando
interactlan entre si, estas formas se combinan en un texto compartido que revela las
emociones, procesos, cambios y percepciones de los sujetos frente a diferentes situaciones

y momentos.

Recuperacion Histdrica De La Practica.
El dia 3 de agosto del 2022 quedara grabado en mi memoria como un momento crucial en

mi experiencia de practica. Fue un dia especial en la sede principal de Itagli, algunos de



\
LUIS

'_\_i]

" agralba o
17
colaboradores y lideres de Agralba se reunieron para darme la bienvenida como practicante de

Trabajo Social. La coordinadora de Talento Humano, la Sra. Yamile Irene Arango, asumio el

papel de anfitriona en este evento tan importante

En ese momento, senti una célida acogida por parte de todos. La atmosfera estaba cargada de
entusiasmo y compromiso. La Sra. Arango enfatiz6 el compromiso de Agralba con el bienestar
de sus empleados y la mejora constante del ambiente laboral. Fue un gesto significativo que
destacd la importancia que la empresa otorga al apoyo emocional y al fortalecimiento de las

relaciones dentro del equipo.

Esa reunion no solo marco el comienzo de mi préactica profesional, sino que también subrayo
la relevancia del Trabajo Social en un entorno empresarial como Agralba. Fue un dia en el que
me senti parte integral de un equipo comprometido con el bienestar de sus empleados, y eso me

motivo aln mas para contribuir de manera positiva en esta valiosa empresa.

Durante mi presentacion inicial, quise transmitir como el Trabajo Social no es solo una
disciplina, sino una herramienta poderosa dentro de las organizaciones, basada en valores
de apoyo, empatia y colaboracion. En ese momento, enfaticé que este enfoque no solo
mejora la eficiencia operativa, sino que también tiene un impacto significativo en el
bienestar emocional de los colaboradores.

Explicar la relevancia fue crucial, y lo hice enfocandome en tres aspectos clave. En
primer lugar, hable sobre como el Trabajo Social puede fortalecer la comunicacion en el
equipo, permitiendo la apertura y el entendimiento entre los comparieros. Luego, coémo
puede influir positivamente en el liderazgo, fomentando estilos de liderazgo participativos
y preocupados por el bienestar de los empleados. Por ultimo, comparti como el enfoque del

Trabajo Social puede mejorar la cohesion del equipo al abordar cuestiones como el estres
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laboral y la gestion efectiva de conflictos.

Después de la bienvenida inicial, se cre6 un espacio especial para preguntas y
respuestas, lo cual resulté ser un momento muy valioso. Los colaboradores tuvieron la
oportunidad de expresar sus inquietudes y expectativas, respecto a la iniciativa que
estdbamos por emprender. Senti la atmdsfera cargada de interés y curiosidad, como si todos
estuvieran ansiosos por entender como el Trabajo Social podria influir en nuestro dia a dia
en Agralba.

Al finalizar la presentacion, se nos invita, a nosotros, los colaboradores, a
comprometernos con esta experiencia de préactica profesional. Se hizo hincapié en nuestro
papel fundamental en la construccion de un ambiente laboral saludable y cohesionado. Fue
un llamado a ser parte activa del cambio. En ese momento, senti una responsabilidad

compartida y un sentido de unidad hacia un objetivo comun.

Obtencién Y Analisis De Datos Sociodemograéfico.

A principios de agosto de 2022, se detectd la necesidad de obtener un perfil sociodemogréafico
completo de los colaboradores de Distribuciones Agralba. Este paso fue fundamental para
entender la composicion de la fuerza laboral, definimos cuidadosamente las variables

sociodemograficas clave que seran cruciales para obtener una vision completa.
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Estos incluyen el nivel de educacion, ingresos, lugar de residencia, composicion de la familia,
nivel socioecondmico, estado civil, raza, ocupacion, area de trabajo, edad y género. Estas

variables se seleccionaron con el objetivo de proporcionar una comprension holistica de nuestra

comunidad laboral.

Inicialmente, antes de aplicar los instrumentos de recopilacion de datos, Ilevamos a cabo
conversaciones informales con algunos empleados para comprender sus percepciones y actitudes
en relacion con la iniciativa. Esto nos ayudo a identificar areas de interés y posibles
preocupaciones que podrian surgir durante el proceso de recopilacion de datos. Algunos
empleados expresaron su entusiasmo por participar y compartieron su opinion sobre cdmo esta

iniciativa podria mejorar su experiencia en Agralba.

En cuanto al apoyo, contamos con la colaboracién de otros departamentos, como el
Departamento de Recursos Humanos, que nos proporciono informacion sobre la estructura
organizativa y nos ayudé a establecer criterios para la seleccion de los participantes. También nos
brindaron asistencia logistica para llevar a cabo las entrevistas y cuestionarios de manera

eficiente.

El proceso de recopilacién de datos se realizé durante un periodo de dos semanas. Se
selecciond una muestra representativa de los 173 empleados, utilizando un enfoque de muestra
estratificado. En total, se aplicaron cuestionarios a 150 empleados y se realizaron entrevistas
individuales con 23 empleados. La eleccion de utilizar ambos métodos nos permitio obtener una
comprension mas completa de las variables sociodemogréficas y las perspectivas personales de

los colaboradores.
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La aplicacion de los cuestionarios y la realizacion de las entrevistas se llevaron a cabo de
manera minuciosa y cuidadosa para garantizar la precision de los datos recopilados. Cada
entrevista tomo aproximadamente 30 minutos, y los cuestionarios se administraron de manera
presencial y en linea, segun la disponibilidad de los empleados. Luego, se pasoé a la fase de

tabulacion y analisis de datos, que demandé aproximadamente dos semanas adicionales.

Durante este periodo, se calcularon estadisticas descriptivas, se identificaron tendencias y
patrones significativos, y se destacaron las caracteristicas mas notables dentro de la poblacion de
empleados. En ese momento, me senti respaldada por el equipo de Recursos Humanos y
satisfecha por la participacion activa de los empleados en este proceso que contribuiria a modelar

el futuro laboral de Agralba.”

A continuacidn, se brinda la informacion correspondiente a los resultados obtenidos:

Figura 1: Area en la que Labora.

AREA EN LA QUE LABORA
DENTRO DE LA EMPRESA:
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Al analizar la grafica sobre el area en la que labora el personal de Agralba, se obtuvieron
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hallazgos significativos. Estos datos revelaron una composicion diversa en términos de ubicacion
laboral dentro de Distribuciones Agralba.

Area de Oficina (51 personas): Este hallazgo sugiere que un segmento considerable de nuestros
colaboradores desempefia sus funciones en un entorno de oficina. Cuando identifiqué este dato,
reflexioné sobre la importancia de fomentar la colaboracion y la comunicacion eficiente en este
grupo. También consideré como podriamos mejorar la ergonomia y el bienestar de aquellos que
pasan la mayor parte de su tiempo en el entorno de oficina.

Area Operativa (20 personas): La presencia de 20 empleados en el area operativa indica que
hay un equipo significativo dedicado a tareas relacionadas con la operacion y logistica. Al
observar este dato, me pregunté sobre las condiciones de trabajo y las oportunidades de desarrollo
profesional para este grupo. También me di cuenta de la importancia de garantizar la seguridad y

el bienestar de aquellos que desempefian roles operativos esenciales.

Area de Vendedores (42 personas): La cifra de 42 empleados en el area de ventas refleja la
importancia de las relaciones con los clientes en Agralba. Al identificar este hallazgo, consider6
la necesidad de proporcionar capacitacion y apoyo especifico para el equipo de ventas, asi como

la importancia de fomentar una cultura de servicio al cliente en toda la organizacion.
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Figura 2: Escolaridad
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En conjunto, estos datos resaltan la diversidad educativa en Agralba y la importancia de
reconocer las fortalezas y oportunidades de desarrollo de cada grupo educativo.

Bachiller (35 personas): Este grupo representa un porcentaje significativo de nuestra fuerza
laboral y refleja la inclusion de empleados con niveles de educacion basica en la empresa. Estos
empleados pueden aportar una variedad de habilidades y experiencias.

Bachiller Técnico (2 personas): Aungue este grupo es pequefio en nimero, su educacién
técnica puede ser un recurso valioso para areas especificas de la organizacion.

Tecndlogo (65 personas): La mayoria de los empleados tienen formacion tecnoldgica, lo que
sugiere un nivel sélido de educacion y experiencia técnica en la empresa. Este grupo tiene el
potencial de ser un motor de innovacion y desarrollo en roles que requieren habilidades técnicas
avanzadas.

Profesional (71 personas): La presencia de empleados con educacion universitaria es significativa



e LUISAMI
23
y destaca la fortaleza del equipo en términos de habilidades y conocimientos especializados. Este
grupo representa un recurso valioso para liderar proyectos, roles de gestion y estrategias

avanzadas dentro de la organizacion.

Figura 3: Edad
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Estos hallazgos ofrecen una vision detallada de la diversidad generacional en Agralba.

Edades de 18 a 27 afios (58 personas): Este grupo representa la mayoria de nuestra fuerza laboral
en términos de edad. La presencia de un gran nimero de empleados jovenes puede indicar una
fuerza laboral dinamica y con potencial para la innovacion.

Edades de 28 a 37 afios (57 personas): La cifra de empleados en este grupo es muy cercana a la
anterior, lo que sugiere una distribucion equilibrada en términos de edad. Estos empleados
pueden tener una combinacion de experiencia y entusiasmo, lo que los convierte en un grupo
versatil.

Edades de 38 a 47 afios (33 personas): Aungue este grupo es mas pequefio en numero, su

experiencia laboral acumulada puede ser un recurso valioso.
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Edades de 48 a 57 afos (7 personas): Este grupo, aungue pequefio, representa a empleados con
una gran experiencia. Su contribucion puede ser crucial en la transmision de conocimientos y en
la estabilidad de la organizacion.
Edades de 58 a 67 afios (2 personas): Aunque este grupo es el mas pequefio, son empleados con

una experiencia significativa en la organizacion. Su conocimiento puede ser invaluable v, al

mismo tiempo, deben recibir un apoyo especializado para garantizar su bienestar.

Figura 4: Genero
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Estos hallazgos resaltan la importancia de abordar la diversidad de género en laempresa y
garantizar que se promueva la igualdad de oportunidades y el empoderamiento de todas las
personas, independientemente de su género.

Hombres (106 personas): La predominancia de hombres en la fuerza laboral de Agralba es un
hallazgo importante. Esto puede reflejar tendencias comunes en el sector agricola y empresarial.
Mujeres (67 personas): Aungue las mujeres son menos en nimero, con 67 individuos, su

presencia sigue siendo significativa y valiosa.
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Figura 5: Estado Civil.

ESTADO CIVIL

B ESTADO CIVIL

DIVORCIADD M

UNION LIBRE  IEIEIRININENER
CASADC NI I0E 0000 02 0 0
SOLTERC  imEINI] MO0 00 R0 0000 OO0 000 0 0
1 20 40 &0 80 100 120
SOLTERO CASADO UMION LIBRE DIVORCIADOD
m ESTADO CIVIL 101 39 3 2

Esta Grafica nos permite una comprension completa de la diversidad en términos de estado
civile de los colaboradores en Agralba.
Soltero (101 personas): La mayoria de la fuerza laboral esta compuesta por empleados solteros.
Casado (39 personas): La presencia de empleados casados sugiere una diversidad en la

composicion familiar de la empresa. Union Libre (31 personas). Divorciado (2 personas).
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Figura 6: RAZA
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La distribucién racial en Agralba refleja una diversidad, aunque con ciertas tendencias. Es

importante considerar como esta diversidad impacta en la cultura organizacional,

Afrocolombiano (negros, mulatos, palenquearos y razas afro) - 3 personas. Blanco - 57 personas:

La predominancia de empleados blancos sugiere una cierta homogeneidad racial. Indigena - 2

personas: Aungue en menor numero, la presencia de empleados indigenas subraya la diversidad

cultural en laempresa. Mestizo - 111 personas: La mayoria de los empleados se identifican como

mestizos, mostrando una diversidad considerable.

Figura 7: Estrato
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La diversidad socioeconémica es un aspecto relevante en Agralba. Los hallazgos recalcan la
importancia de las politicas de recursos humanos equitativas y accesibles para todos los
colaboradores, sin importar su estrato, y la promocion de oportunidades de desarrollo profesional
para mejorar el bienestar econdmico de todos los colaboradores.

Estrato 1° - 22 personas: La presencia de empleados en el estrato 1 resalta la diversidad
socioecondmica en la fuerza laboral. Estrato 2° - 59 personas: El estrato 2 es el mas comdn en la
organizacion, reflejando posiblemente la distribucion tipica de estratos socioeconémicos en la
poblacion colombiana. Estrato 3° - 68 personas: Similar al estrato 2, el estrato 3 tiene una
representacion significativa. Esto muestra la diversidad socioeconémica en la empresa.

Estrato 4°- 15 personas. Estrato 5°- 6 personas. Estrato 6°- 2 persona.
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Figura 8: Tipo de Vehiculo
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La diversidad en el tipo de vehiculos refleja diferentes preferencias y capacidades econémicas
entre los empleados de Agralba.
Carro - 63 personas: La mayoria de los empleados posee un carro. Este hallazgo puede indicar
una cierta estabilidad econdmica en la fuerza laboral y la capacidad de movilizacion individual.
Moto - 67 personas: La cantidad significativa de empleados con motocicletas sugiere una
preferencia por un medio de transporte mas agil y econémico.
No tiene vehiculo - 43 personas: La presencia de empleados que no poseen vehiculo, puede ser

indicativo de diferentes contextos socioecondmicos.
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Figura 9: Hijos
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La presencia de empleados con y sin hijos destaca la diversidad en las responsabilidades
familiares dentro de la fuerza laboral de Agralba.
Si tiene hijos - 89 personas: La mayoria de los empleados tienen hijos, lo que indica que Agralba
tiene una fuerza laboral con responsabilidades familiares mas altos.
No tiene hijos - 84 personas: Un namero significativo de empleados no tiene hijos. Esto puede
influir en sus prioridades y necesidades en términos de beneficios diferentes a los que si tienen
hijos

Estos hallazgos fueron presentados de manera detallada a los lideres de la empresa, incluida
la coordinadora de Talento Humano, Sra. Yamile Irene Arango, asi como los jefes de cada area
especifica. La presentacion incluyé graficos visuales para ilustrar claramente la distribucion del

personal en las distintas areas.

La presentacion fue un momento estratégico para fomentar la comprension y colaboracion

entre los diferentes departamentos. Se resalté la importancia de reconocer y valorar la
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contribucion Unica de cada area, asi como de buscar oportunidades para fortalecer las conexiones

entre ellas, aqui se crea la necesidad de realizar una encuesta de clima organizacional.

Objetivo General
Implementar una propuesta de intervencion para mejorar el Clima Organizacional en

Distribuciones Agralba.

Objetivos Especificos

1. Aplicar una encuesta de clima laboral adaptada a la situacién actual de la organizacion.
2. Identificar la percepcidn de los empleados frente a la comunicacion y el liderazgo.

3. Determinar estrategias de intervencion que permitan fortalecer el liderazgo y la

comunicacion en Agralba.

Partiendo del ejercicio sociodemogréafico que realizamos en las primeras dos semanas de
agosto, esta experiencia marcé un punto crucial en nuestro proceso. Los resultados que
obtuvimos en ese momento nos proporcionaron informacion valiosa para abordar nuestro primer
objetivo especifico: disefiar una encuesta de clima laboral que realmente refleje la situacion
actual de nuestra organizacion y nos ayudara a identificar areas clave de mejora.

Con dedicacion y cuidado, adaptamos esta encuesta para evaluar tres factores principales
gue consideramos fundamentales para nuestro entorno de trabajo:

La calidad de vida laboral.
Lamotivacion y el sentido de pertenencia.

La cultura organizacional.
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Para lograr este objetivo, disefiamos un conjunto de preguntas especificas. Creamos seis
preguntas para medir la calidad de vida laboral, otras seis para evaluar el nivel de motivacion y
sentido de pertenencia, y finalmente, siete preguntas para analizar el clima organizacional en
nuestra empresa.

Después de disefiar cuidadosamente la encuesta, procedimos a su implementacion en la
ultima semana de Agosto del 2022. Logramos que el 65.32% de los colaboradores participaran en
la encuesta de clima laboral. La recopilacion de datos y el anélisis subsecuente se llevaron a cabo
utilizando un enfoque de muestreo cualitativo.

Para asegurar que representaremos adecuadamente la diversidad de nuestra organizacion,
seleccionamos tres niveles jerarquicos distintos. Esto implicd encuestar a51 empleados del nivel
administrativo, lo que corresponde al 36.28% de los colaboradores participantes. Ademas,
incluimos a 42 empleados del area comercial, principalmente vendedores, lo que representa el
37.17% de los encuestados. Por ultimo, pero no menos importante, encuestamos a 20
colaboradores del area operativa, lo que constituyé el 17.70% de nuestra muestra.

En total, logramos recopilar valiosos datos de 113 colaboradores de nuestra organizacion, lo
que nos proporciond una perspectiva mas completa de nuestra cultura laboral y nos ayudé a
identificar reas de mejora con mayor precisioén. Cada detalle de este proceso fue fundamental

para el éxito de nuestro proyecto de mejora organizacional.

Encuesta
Calidad de vida laboral
1. ¢ Cree gue las condiciones fisicas de su puesto de trabajo (lluminacion, temperatura,

ventilacién, espacio, volumen de ruidos, etc.) son las adecuadas para su desempefio?
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Grafica 1: Condiciones Fisicas

Condiciones fisicas de su puesto de
trabajo
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Frente a las condiciones de trabajo se identificd que en su mayoria el personal
encuestado en las diferentes areas cuenta con un espacio que les resulta 6ptimo para
desarrollar sus actividades, 80personas de las 113 que realizaron la encuesta
consideran bueno o muy bueno su entorno laboral.27 personas marcaron con el item
de no aplica ya que la empresa cuenta con un gran nimero de colaboradores que
tienen actividades de terreno y no cuentan con un espacio fisico como tal para

realizar sus labores diarias.
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2. ¢En la organizacion con qué frecuencia se realizan actividades de integracion con sus
comparieros de trabajo?

Grafica 2: Actividades
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La frecuencia en que se realizan las actividades de integracion, el 85 personas manifiestan
que se logran integrar con sus compafieros de trabajo ya que la organizacion realiza convenciones
anuales de ventas y algunos colaboradores tienen la posibilidad de integrarse. Por otra parte el
25% restante muestra que casi nunca tienen espacios de integracion porque cuando se han
realizado dichas actividades se tienen en cuenta sobre todo al personal de ventas y no al area

administrativa
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3. ¢Considera que en la organizacion se realizan jornadas de promocion de salud?

Grafica 3: Jornadas de salud
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A la pregunta anterior 41 Colaboradores que realizaron la encuesta opinan que algunas veces la
empresa realiza jornadas de Salud, 34 personas dicen casi siempre, 13 encuestados afirman que
casi nunca, 24 de los 113 encuestados aseguran que siempre se realizan Jornadas de Salud y solo
1 persona opina que nunca. Teniendo en cuenta que la labor de la empresa es en su mayoria de
caracter operativo, se genera la necesidad de implementar méas jornadas de promocion en salud

que disminuyan el riesgo de adquirir enfermedades profesio
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4. ¢En la organizacion realizan actividades deportivas y recreativas?

Grafica 4: Deportivas y Recreativas
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Como resultado de la pregunta se encontrd que 38 de 113 encuestados afirman que casi nunca
se realizan actividades deportivas y recreativas en la Empresa, 29 consideran nunca se realizan y
26 personas manifiestan que algunas veces.

Con lo anterior se concluye que las actividades deportivas o recreativas no son notables dentro de

la Compafiia.
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5. ¢Su puesto de trabajo le resulta comodo?

Gréfica 5: Puesto de Trabajo

Su puesto de trabajo le resulta comodo?
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Frente a la pregunta de si el puesto de trabajo les resultaba cémodo, 73 colaboradores
respondieron que el lugar es Bueno, 18 contestaron que muy bueno. Se puede identificar que la
mayoria de los empleados estan a gusto con su puesto de trabajo y que en otros casos no aplica

porqgue sus labores son en terreno
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6. ¢La organizacion le proporciona la dotacion necesaria para desarrollar su trabajo?

Gréafica 6: Dotacién
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Para esta respuesta se identifica una percepcion positiva, pues 89 empleados de los 113
encuestados afirman que la organizacion les suministra la dotacion necesaria para el desarrollo de
su tarea. 19 personas mencionan que sélo algunas veces se les proporciona dotacién, debido a que

se estan en terreno y sus funciones requieren de implementos especificos.

Durante el transcurso de mi practica en Agralba, me encontré inmersa en la reflexion continua
sobre la calidad de vida laboral y su impacto en la experiencia de los empleados. Cada dato
recopilado no era simplemente un nimero o una respuesta, sino una pieza que encajaba en una

red compleja de factores que influyeran en el bienestar general de la fuerza laboral.
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La conexion entre las condiciones fisicas de trabajo y la comodidad del puesto de trabajo, por
ejemplo, no solo era una observacion sino una realidad palpable que afectaba directamente el
animo y el desempefio de los empleados. Recordando esos momentos, puedo apreciar aun mas la
importancia de un entorno laboral adecuado para fomentar la satisfaccion y la colaboracion.

La falta de actividades de integracion en ciertos departamentos, algo que experimenté de
primera mano, me hizo consciente de la necesidad de considerar a todos los empleados al
planificar estas iniciativas. En aquel entonces, observé como la falta de oportunidades de
integracion podia afectar la cohesion del equipo y la eficacia de la colaboracidn entre las

diferentes areas de trabajo.

Clima organizacional

Uno de los factores més importantes en la evaluacion de una empresa es el ambiente de trabajo.
Por ello, y en respuesta a la investigacion realizada, se desarrollaron 8 preguntas para evaluar
cémo se refleja esto en la organizacién. A continuacion, se muestran las preguntas y el andlisis de

las respuestas que dieron los colaboradores en la encuesta que se les realizado.
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1. ¢El clima de trabajo con sus comparieros es agradable?

El clima de trabajo con sus compaiieros es
agradable?

2%

m Bueno m Malo Muy bueno m Regular

La Percepcion de los colaboradores frente a la pregunta ¢ El clima de trabajo con sus
comparieros es agradable? En su mayoria es favorable, 60 personas consideran que el ambiente
laboral es bueno. Pero cabe resaltar que también es muy importante prestarle atencion a la
percepcion del resto de colaboradores ya que solo 19 personas manifiestan que el Clima Laboral
es Muy bueno y 31 colaboradores no estan de acuerdo con esta afirmacion ya que son los

colaboradores que realizan sus actividades en el &rea administrativa o logistica.
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2. ¢Como considera que es el trato que recibe de sus superiores?

Gréfica 8: Trato de superiores
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La respuesta a esta pregunta es de 61 empleados que consideran que el trato que reciben de
sus Superiores es amable (Bueno), 34 manifiestan que el trato es Muy Bueno y 16 que los jefes
los tratan regular y dos consideran que el trato es malo. Lo anterior permite evidenciar que la
organizacion refleja un trato muy cordial de los superiores para con sus colaboradores. Cabe
resaltar que es de considerar poder reforzar e identificar la clase de liderazgo que existe en la
organizacion, para implementar acciones dirigidas a reforzar un trato cordial y afable con los

jefes, desencadenando un ambiente laboral sano y agradable.
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3. ¢Cuéndo surgen conflictos en el trabajo, éstos son resueltos por medio del dialogo?

Grafica 9: Didlogo para resolver conflictos

Cuando surgen conflictos en el trabajo, estos

Son resueltos por medio del dialogo?

42;37%

mAlgunasVeces  gCasiNunca Casi Siempre mio Aplica @unca fiempre

A lapregunta anterior 37 de los colaboradores respondieron que casi siempre resuelven sus
conflictos a través del didlogo y 42 aseguran que siempre, 28 que algunas veces. Lo que indica

que los colaboradores prefieren el didlogo como medio efectivo para la resolucion de conflictos.
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4 ¢ Tiene conflictos con alguno de sus comparieros?

Gréfica 10: Conflictos con Comparfieros

é¢Tiene conflictos con alguno de sus
Companeros?

45; 40%

m Algunas Veces  m Casi Nunca CasiSiempre  mNoAplica mNunca

La grafica muestra que 45 de los 113 encuestados nunca han tenido un conflicto con un
compariero de trabajo, 18 de ellos Casi Nunca, 29 colaboradores algunas veces tienen
malentendidos o conflictos con sus compafieros, 14 dicen que casi siempre tienen conflicto. Lo
que nos indica que es importante evaluar la forma en la que se estdn manejando las relaciones
interpersonales de los colaboradores e implementar estrategias que fortalezcan los lazos de

comparierismo Yy trabajo en equipo.
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5. ¢Coémo es el trato que recibe por parte de sus compafieros?

Gréfica 11: trato de sus compafieros

é¢Como es el trato que recibe por parte de sus
compaiieros?

73; 65%

®mBueno ®Malo = Muybueno m™Regular

El trato que reciben los Colaboradores de sus compafieros en su mayoria es positivo ya que
73 de los encuestados estan de acuerdo con que el Trato que reciben de otro compafiero es bueno,
24 confirman que es muy bueno y 16 colaboradores no se sienten comodos con el trato porque
manifiestan que es Regular. Lo que refleja que el compafierismo dentro de la organizacion puede

tender a mejorar para que mas empleados se sientan muy bien con el trato de sus compafieros.
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6. ¢Considera que tiene una comunicacion asertiva tanto con compafieros como con sus jefes?

Grafica 12: Comunicacién Asertiva

Considera que tiene una comunicacion
asertiva tanto con compaiieros como con sus
jefes?

m Bueno ™ Muybueno = Regular

La comunicacidn asertiva tiende a tener dificultades en la organizacion, lo que se relaciona
con el tipo de liderazgo que se ejerce en la Empresa. Lo anterior se evidencia en los datos de la
gréafica arrojados con la aplicacion de la encuesta, en donde 53 empleados manifiestan que la

comunicacioén es buena la comunicacion con su jefe y compafieros, 43 personas concuerdan que

es Regular y 17 que es muy Buena.

L2
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7. ¢Cuéando se le presentan problemas en el trabajo, recibe muestras de solidaridad por parte de

sus comparieros?

Gréfica 13: Muestra de Solidaridad

Cuando se le presentan problemas en el
trabajo, recibe muestras de solidaridad por
parte de sus compaiieros?

® Algunas Veces  m Casi Nunca Casi Siempre W Siempre

Como se demuestra en la Gréfica a la pregunta si recibe muestra de solidaridad por parte de
sus comparieros cuando se le presentan problemas en el trabajo. 39 de los colaboradores
afirmaron que casi siempre Reciben apoyo, 28 aseguran gque siempre, 35 de los 113 encuestados
dicen que algunas veces y 11 personas manifestaron que casi nunca se sienten apoyados por sus
comparieros. Lo que nos indica que aunque la mayoria de los Colaboradores sienten apoyo por
parte de sus comparieros tenemos un porcentaje considerable que requiere una atencion para

sentirse acompariado en su proceso.
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8 ¢Se siente satisfecho con el ambiente laboral de la Empresa?

Grafica 14: Ambiente Laboral

.Se siente satisfecho con el ambiente
laboral de la Empresa?

m Medianamente satisfecho B Muy satisfecho 1 Satisfecho

Con una amplia mayoria los colaboradores de la organizacion se sienten cémodos en la
compafiia, Pues 68 marcaron la opcion de que se sienten satisfechos, 19 se sienten muy
satisfechos en la empresa y tan solo 26 personas aseguran gue se sienten medianamente
satisfechos. Lo que nos revela la grafica es que a los colaboradores les resulta comodo el
ambiente laboral y aunque se pueden presentar contrariedades que requieren ser reforzadas para

que la totalidad de los colaboradores les resulte agradabble su ambiente laboral.
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Motivacion y Sentido de pertenencia

Finalmente, se evalud la forma como se percibe el sentido de pertenencia y la motivacién de los
empleados de Distribuciones Agralba. A continuacidn, se presentaran las 6 preguntas que se les

realizo a los 113 colaboradores encuestados.

1. ¢ Se considera importante para la organizacion?

Se considera importante para la
organizacion?

m Algunas Veces @ Casi Nunca Casi Siempre  m Siempre

Gréfica 15: Importancia dentro la Organizacion

Como se observa en la grafica 43 de los empleados manifiestan que algunas veces se sienten
importantes para la organizacién, 29 siempre se han sentido importantes, 34 casi siempre y 7 casi
nunca. En este sentido, uno de los factores mas importantes para la motivacion y el sentido de
pertenencia en la empresa es el sentimiento de que las funciones desarrolladas son importantes

para la empresa y contribuyen a la consecucién de los objetivos estratégicos. Con base en los
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resultados, es necesario fortalecer esta conciencia para motivar a los empleados y apuntar a una

mayor productividad.

2. ¢Laempresa involucra a su familia en actividades extramurales?

La empresa involucra a su familia en
Actividades extramurales?

® Algunas Veces ™ Casi Nunca CasiSiempre M No Aplica MNunca ®Siempre

Gréfica 16: La Familia y la Empresa

Para la pregunta la empresa involucra a su Familia en actividades extramurales, 51 colaboradores
confirman que nunca se involucran a las familias en actividades empresariales. 29 dicen que casi
nunca, 13 algunas veces. Principalmente las respuestas obedecen a que en la organizacion no se

realizan actividades que permitan la participacion de las familias de los empleados
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3. ¢ Disfruta usando sus habilidades y destrezas en las actividades laborales diarias?

Gréafica 17: Habilidades y Destrezas

Disfruta usando sus habilidades y destrezas
en las actividades laborales diarias?

® Algunas Veces ®Casi Nunca Casi Siempre  ® Siempre

Del total de los encuestados 51 personas muestran que siempre disfrutan usando sus
habilidades y destrezas para realizar sus actividades diarias, 37 de los 113 encuestados aseveran
que casi siempre y 21 que algunas veces. Lo que sefiala que los Colaboradores estan satisfechos

aportando a la organizacién sus distintas habilidades y destrezas en su quehacer diario.
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4. ;Laempresa le ha dado oportunidades de promocidn o ascenso?

Gréfica 18: Promocion o Ascenso

La Empresa le ha dado oportunidades de
promocion o ascenso?

®mAlgunasVeces ®(CasiNunca wCasiSiempre M®NoAplica ®Nunca ™ Siempre

Como se observa en la gréfica, las respuestas de los empleados estd muy dividida pues 23 de
los empleados encuestados manifiestan que casi siempre tienen oportunidades de promocién o
ascenso en la Empresa, 22 personas afirman que se han presentado a convocatorias internas y
obtenido la oportunidad de ascender, 24 colaboradores dijeron que algunas veces, 20
colaboradores casi nunca han encontrado opciones de una oportunidad de promoverse de cargo y

s6lo 11 empleados afirman que nunca se les ha permitido dichas oportunidades.
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5. ¢Considera que la remuneracion que recibe es adecuada a sus labores diarias?

Grafica 19: Remuneracién

é¢Considera que la remuneracion que recibe
es adecuada a sus labores diarias?

mBueno ®Malo =Muybueno MRegular

Los colaboradores respondieron a la pregunta anterior de la siguiente manera: 73 empleados
manifiestan que la Remuneracidn por sus labores dinares es Buena. 29 no estan de acuerdo con la
remuneracion e indican que es Regular, 7 manifiestan estar satisfechos con su remuneracién ya
que indican es Muy Buena y 4 de los 113 sienten que su retribucion es Mala. En resumen, no es
facil determinar la satisfaccion salarial ya que las expectativas siempre seran mayores, sin
embargo, es necesario verificar si el salario se ajusta al perfil del puesto y las habilidades

requeridas.
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6. ¢ Considera a la organizacion como su segundo hogar?

Gréafica 20: La organizacion como su Segundo hogar

Considera a la organizacion como su segundo
hogar?

m Algunas Veces mCasiNunca mCasiSiempre m Siempre

A la pregunta anterior 44 empleados revelaron que la organizacion es como su segundo
hogar, 32 manifiestan que casi siempre, 28 consideran gque algunas veces y solo 9 no piensan que
la empresa es como su segundo hogar. En este sentido la respuesta es evidente cuando existe un

nivel optimo de sentido de pertenencia y motivacion.

Mi experiencia en Agralba, particularmente en las preguntas de clima organizacional, fue
reveladora y enriquecedora. Cada pregunta formulada en la encuesta y cada analisis posterior
fueron oportunidades para comprender mas la dindmica de la organizacion en el contexto

laboral.
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La pregunta sobre el clima de trabajo entre compafieros se convirtié en un punto focal para
identificar las relaciones interpersonales en la organizacion. La variabilidad en las respuestas
reflejo la diversidad de experiencias y percepciones de los colaboradores. Como trabajadora
social, esto me llevo a considerar la importancia de abordar las necesidades Unicas de cada grupo
de empleados y crear un ambiente laboral inclusivo que atendiera a todos.

Otro punto fundamental en el que me centre son las dificultades en la comunicacion asertiva
pusieron de relieve la necesidad de trabajar en la construcciéon de un ambiente donde todos se

sintieran escuchados y comprendidos.

Mi experiencia en Agralba desde la disciplina del Trabajo Social me permiti6 analizar el
clima organizacional desde una perspectiva méas profunda y centrada en las relaciones humanas.
Cada respuesta en la encuesta fue una ventana a las experiencias de los colaboradores, y mi
compromiso constante fue proponer acciones y ajustes estratégicos que contribuyeran al bienestar

y la satisfaccion general de la fuerza laboral desde una perspectiva de trabajo social.

El segundo objetivo especifico se centrd en identificar la percepcion de los empleados en
Distribuciones Agralba SA en relacién a la comunicacién y el liderazgo. Esta tarea la lleve a
cabo a través de un grupo focal, que me permitié profundizar en las opiniones y experiencias de
los colaboradores.

Mi participacion en la realizacion de este grupo focal en Agralba, ha sido una experiencia

profundamente enriquecedora desde la perspectiva del Trabajo Social. Este proceso me permitio
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explorar, analizar y comprender la percepcion de los empleados con respecto a la comunicacion y
el liderazgo dentro de la organizacion.

La seleccion de los participantes fue una etapa crucial en este proceso. Opté por una seleccion
estratégica, considerando cuidadosamente la representatividad de diversos roles y niveles
jerarquicos en la empresa.

Esta eleccion no fue aleatoria, sino que se basé en el reconocimiento de la diversidad en las
experiencias y perspectivas de los colaboradores que es esencial para obtener una imagen
completa de la cultura organizacional.

Antes de la sesion del grupo focal, llevé a cabo encuentros individuales y grupales con los
posibles participantes. Estos encuentros sirvieron para explicar el propdsito del grupo focal,
enfatizar la confidencialidad de las respuestas y, lo que es mas importante, motivar una
participacion activa y sincera. La comunicacion efectiva desempefio un papel fundamental en el
establecimiento de la comprension y el compromiso de los empleados con el proceso.

El grupo focal se llevo a cabo el dia martes 27 de Septiembre del 2022. La experiencia fue
retadora por que ser el moredador del grupo requiere de muy buenas habilidades de
comunicacion y destreza con el publico para que la actividad sea dinamica, los participantes
estubieron muy receptivos y cada uno estuvo aportando su perspectiva Gnica, compartieron sus
opiniones y experiencias en respuesta a las preguntas planteadas. La sesién se convirtio en un
espacio abierto y participativo donde las voces diversas se unieron para construir una narrativa

colectiva.

Estas son las preguntas que se le trabajaron en el grupo focal:

Preguntas:
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¢ Qué les gusta de trabajar para Distribuciones Agralba? — Aspectos positivos que resaltan.

¢ Qué fortalezas destacan de la relacion entre las personas del equipo?

¢ Qué hace falta desde su posicion para que sientan que su area de trabajo es un lugar 6ptimo?
¢Se reline con las personas a su cargo con frecuencia, por cuanto tiempo?

¢Hay participacion mayoritaria en las reuniones?

¢Lainformacioén organizacional es clara? ¢ Transmite esa informacidn a su equipo de trabajo?
¢Ud. promueve el didlogo o normalmente lo evita?

¢ Qué fortalezas destacan de la relacion entre las personas del equipo?

¢Cree Ud. que la gente entiende con facilidad de lo que se le encarga?

¢Segun su criterio qué actitudes obstaculizan la buena comunicacion?

Después de la sesion, se realizo una transcripcion detallada de las discusiones y respuestas de
los participantes. Esta transcripcion se sometio a un andlisis minucioso para identificar patrones,
temas recurrentes y puntos clave relacionados con la percepcion de la comunicacion y el
liderazgo. Fue un recordatorio de la importancia de sumergirse en los detalles para obtener una
comprension profunda.

Los hallazgos obtenidos a través del grupo focal no se quedaron en el nivel de observacién. En
cambio, se convirtieron en la base para la generacién de estrategias de intervencion concretas.
Cada percepcion compartida por los colaboradores se tradujo en acciones especificas destinadas a
abordar sus preocupaciones y necesidades. Esta fase destaco el impacto practico que el Trabajo
Social puede tener en la gestion organizacional.

Esta experiencia fue una oportunidad continua para reflexionar sobre la interaccion entre las
dinamicas humanas y las estructuras organizativas. Cada paso del proceso. Proporciond valiosas

lecciones sobre la importancia de la diversidad, la comunicacion efectiva y el liderazgo empatico.
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La metodologia cualitativa, aplicada desde la perspectiva del Trabajo Social, no solo revel6
percepciones, sino que también impulsd un cambio concreto y significativo. Fue un recordatorio
de que, en el corazdn de cualquier organizacion, residen las historias humanas, y escuchar es el

primer paso hacia un cambio auténtico y beneficioso para todos los involucrados.
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Disefio de intervencion

Disefar esta estrategia de intervencion fue una experiencia apasionante y desafiante desde mi
perspectiva como profesional en Trabajo Social. Desde el momento en que se identificaron las
dimensiones criticas en la Matriz de Vester, senti una responsabilidad palpable de abordar estas

areas problemaéticas y generar un impacto positivo en la organizacion.

Al concebir la estrategia, me sumergi en la metafora de "Cultivar" y "Cosechar". Fue un
proceso en el que me senti como un agricultor que ara la tierra, prepara el terreno y siembra las
semillas del cambio. La idea de cultivar habilidades y destrezas en liderazgo y comunicacion
entre los colaboradores reson6 profundamente conmigo, ya que vi en ello la oportunidad de crear

un ambiente laboral mas fértil y productivo.

La estrategia no fue simplemente un conjunto de acciones a seguir, sino una vision de
transformacidn. Cada paso que planificaba y delineaba se sentia como sembrar semillas de
cambio en el suelo de la organizacion.

Experimenté una combinacion de emocion y anticipacion al imaginar como estas semillas
germinarian y se convertirian en equipos de trabajo excepcionales y relaciones laborales mas
solidas.

La estrategia no solo abordaba las dimensiones problemaéticas, sino que también encarnaba la
esperanza de cosechar frutos en forma de colaboradores méas empoderados, lideres mas efectivos

y una cultura organizacional més saludable.

UNIVERSIDAD CATOLICASF
LUIS
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La creacion de esta estrategia me recordd que, como trabajador social, tengo el privilegio de
ser un agente de cambio en las organizaciones, y esto conlleva una responsabilidad significativa.
Senti la importancia de abordar las areas criticas con sensibilidad y enfoque humano,
reconociendo que mi trabajo no solo tiene un impacto en la eficiencia de la organizacién, sino

también en la calidad de vida de las personas que la componen.

gJuntos Somos Ma’s?

LY
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Objetivo General de la Intervencion:

Promover espacios formativos que fortalezcan el clima organizacional en AGRALBA S.A., con
el propdsito de contribuir a la creacion de un entorno laboral saludable y favorable para el desarrollo
y bienestar de los empleados.

Objetivos Especificos:

Fortalecer la Comunicacion Asertiva:
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Implementar estrategias que potencien la comunicacion asertiva dentro de areas clave como
contabilidad, cartera, telemercadeo, compras y Recursos Humanos en AGRALBA S.A. La
mejora de la comunicacion contribuira a una mayor comprensién mutua, a la resolucion efectiva
de problemas y al fortalecimiento de la interaccion entre los equipos.

Fomentar la Cultura de Trabajo en Equipo:

Reforzar y consolidar la cultura de trabajo en equipo existente en la empresa, buscando que las
tareas se realicen de manera colaborativa y eficiente. La promocion del trabajo en equipo reducira
los conflictos interpersonales, mejorara el desempefio individual y departamental, y tendré un
impacto positivo en el ambiente laboral general.

Generar Espacios de Desarrollo y Participacion:

Promover espacios donde los empleados puedan participar activamente en su propio

crecimiento y desarrollo. Estos espacios permitiran compartir conocimientos, habilidades y

experiencias, y posibilitaran la formacion de lideres internos y la identificacion de oportunidades

para el aprendizaje continuo.

En conjunto, estos objetivos especificos tienen como finalidad transformar la dinamica
laboral en AGRALBA S.A. al fortalecer la comunicacidn, el trabajo en equipo y el desarrollo

personal y profesional de los empleados.

La consecucion de estos objetivos contribuira a la creacion de un entorno donde los
colaboradores se sientan valorados, motivados y comprometidos, lo que a su vez impactara

positivamente en el clima organizacional y en los resultados de la empresa.



J
I agralbas.a

UNIVERSIDAD CATOLICASF
LUISAM
Objetivos especificos Actividades Metas Indicadores cualitativos Indicadores cuantitativos
Generar Espacios de Desarrollo y Facilitar la creacion de Medir la percepcién de los | % Registrado mensualmente de
Participacion . un ambiente propicio empleados a través de una aportes recibidos a través del buzén de
Yo También
Promover espacios donde los escucho para el desarrollo encueta en donde de preguntas, sugerencias, quejas o
u
empleados puedan participar personal y profesional cuenta de la relevancia de reclamos.
. . . 1. Buzdn de o
activamente en su propio crecimiento de los empleados en las actividades propuestas, .,
Establecer escalas de medicion para
preguntas,

y desarrollo. Estos espacios
permitirdn compartir conocimientos,
habilidades y experiencias, y
posibilitaran la formacion de lideres
internos y la identificacion de
oportunidades para el aprendizaje

continuo.

sugerencias, quejas

o reclamos.

AGRALBAS.A, a
través de la
implementacion de
actividades que
promuevan la

participacion activa.

revisar que impacto en su
desarrollo personal y

profesional.

Preguntar si sienten que las
actividades les brindan
oportunidades para el
aprendizaje continuo y si
considera que han
mejorado en aspectos de

comunicacién.

evaluar si se ha mejorado el clima de
comunicacion a través de las

actividades propuestas.

Fomentar la Cultura de Trabajo

en Equipo:

Taller para
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Reforzar y consolidar la cultura de
trabajo en equipo existente en la
empresa, buscando que las tareas se
realicen de manera colaborativa y
eficiente. La promocidn del trabajo
en equipo reducira los conflictos
interpersonales, mejorara el
desempefio individual y
departamental, y tendra un impacto
positivo en el ambiente laboral

general.

Identificar los
principios
bésicos del
trabajo en

Equipo.

Video Foros
referente a la
importancia de
trabajar en
equipo dentro
de las

organizaciones.

Lograr que al menos el
80% de los
participantes en el
taller puedan
identificar y
comprender los
principios basicos del
trabajo en equipo, y
estén motivados para
aplicarlos en su dia a

dia laboral.

Recopilar feedback y comentarios de
los participantes al finalizar el taller.
Evaluar si los empleados expresan
reflexiones positivas sobre la
importancia del trabajo en equipo y
cémo pueden aplicar los principios en

sus actividades diarias.

Fortalecer la Comunicacion

Asertiva:

Implementar estrategias que

potencien la comunicacion asertiva

Muro de
Memoria crea un

ambiente acogedor

Proporcionar
contenido semanal de
comunicacion efectiva

a través de "Semillas

Evaluar la percepcion de
los empleados sobre el

ambiente acogedor en las

Medir la frecuencia con la que se
actualiza el Muro de Memoria.

Establecer como objetivo una
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dentro de areas clave como
contabilidad, cartera, telemercadeo,
compras y Recursos Humanos en
AGRALBA S.A. La mejora de la
comunicacion contribuird a una
mayor comprensién mutua, a la
resolucion efectiva de problemas y al
fortalecimiento de la interaccion

entre los equipos

y reafirma las
relaciones positivas
entre los miembros

del equipo.

Semillas de

comunicacion.

de Comunicacion" que
inspiren y fomenten la
préctica de la

comunicacion asertiva

entre los equipos.

Crear y mantener un
Muro de Memoria en
las areas clave de
AGRALBA S.A. que
refleje las relaciones
positivas y las
experiencias
compartidas entre los
miembros del equipo,
fomentando un
ambiente acogedor y de

confianza.

areas donde se implement6

el Muro de Memoria.

Evaluar si los empleados
perciben un aumento en la
confianza en las
conversaciones y la
comunicacion entre ellos.
Observar si estan
dispuestos a compartir
ideas y preocupaciones de

manera mas abierta.

actualizacion mensual del muro para

mantenerlo fresco y relevante

Registrar si se envian y entregan de
manera consistente las "Semillas de
Comunicacion” cada semana.
Establecer como objetivo un envio

puntual y regular.
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Objetivos

FEBRERO

MARZO

ABRIL

MAYO

Semana

Generar Espacios de Desarrollo y Participacion
Promover espacios donde los empleados puedan participar activamente en su propio

crecimiento y desarrollo. Estos espacios permitiran compartir conocimientos, habilidades

Yo También escucho
1. Buzdn de preguntas,

sugerencias, quejas o

y experiencias, y posibilitaran la formacion de lideres internos y la identificacion de reclamos.
oportunidades para el aprendizaje continuo.
Fomentar la Cultura de Trabajo en Equipo: Taller para

Reforzar y consolidar la cultura de trabajo en equipo existente en la empresa, buscando
que las tareas se realicen de manera colaborativa y eficiente. La promocion del trabajo en
equipo reducira los conflictos interpersonales, mejorara el desempefio individual y

departamental, y tendra un impacto positivo en el ambiente laboral general.

Identificar los
principiosbésicos
del trabajo en

Equipo.

Fortalecer la Comunicacién Asertiva:

Implementar estrategias que potencien la comunicacion asertiva dentro de areas clave
como contabilidad, cartera, telemercadeo, compras y Recursos Humanos en AGRALBA
S.A. La mejora de la comunicacion contribuira a una mayor comprensién mutua, a la

resolucion efectiva de problemas y al fortalecimiento de la interaccion entre los equipos.

Muro de Memoria crea
un ambiente acogedor y
reafirma las relaciones
positivas entre los
miembros del equipo.
Semillas de

comunicacion.




I
 agralbas.a

Anélisis y Reflexién Con Los Actores Del Proceso

A lo largo de este proceso de cambio organizacional, se experimentaron diversas etapas que
reflejaron la evolucion de las percepciones y las emociones de manera notable en los
colaboradores de Agralba.

En las etapas iniciales, cuando se introdujeron las primeras ideas de cambio, hubo un
ambiente general de cautela y aprension en la organizacién. Los colaboradores, naturalmente,
tenian preguntas y preocupaciones. Se cuestionaban la efectividad de las intervenciones
propuestas y se preguntaban como impactaria en sus roles y en la dindmica laboral cotidiana.

La incertidumbre era palpable, y el escepticismo sobre si estas transformaciones realmente
mejorarian el ambiente laboral se hizo evidente en las conversaciones y las reuniones que se

realizaron

Sin embargo, con el tiempo, se comenzaron a observar sefiales de cambio. A medida que se
implementaban las estrategias de intervencion y se veian los primeros resultados, el ambiente
comenzo a cambiar. El optimismo emergié gradualmente, y los colaboradores comenzaron a
experimentar un sentido renovado de esperanza. Comenzaron a reconocer gque sus opiniones y
preocupaciones eran tomadas en serio por la alta direccion y que sus voces realmente importaban

en la toma de decisiones.

La participacion de los colaboradores desempefio un papel crucial en este cambio de
perspectiva. Las reuniones de grupo se convirtieron en espacios donde se fomentaba la

colaboracion y se alentaba a los empleados a compartir sus ideas y sugerencias. La sensacion de
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ser parte de un proceso significativo y de contribuir al éxito de la organizacion se convirtio en un

motivador poderoso.

Con el tiempo, a medida que las estrategias de intervencion seguian cosechando éxitos y
mejoras palpables en el clima laboral, los colaboradores comenzaron a sentirse mas comodos y
seguros en el nuevo entorno de trabajo. La confianza en el proceso y en el futuro de la
organizacion crecié de manera constante. La satisfaccion se hizo evidente en sus expresiones de
agradecimiento y reconocimiento hacia la organizacion por abordar de manera proactiva las

necesidades y preocupaciones del equipo.

En Gltima instancia, el proceso de cambio es continuo y es recibido con gratitud por parte de
los colaboradores. Se sinenten agradecidos por el enfoque integral y participativo que se ha
adoptado. Reconocieron que su voz habia sido escuchada y que su contribucion ha sido
fundamental para el éxito de las intervenciones.

Desde la cautela inicial hasta el optimismo emergente y, finalmente, hacia la gratitud, estas
narrativas encapsulan la montafa rusa emocional y cognitiva que acompaiia a cualquier proceso
de cambio significativo.

Y por ultimo pero no menos importante, queda claro que la participacion colaborativa y el
reconocimiento de las contribuciones individuales fueron elementos cruciales en la cohesion y el

éxito general de la intervencion.
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Significado De La Practica O Interpretacion.

La significacion de mi experiencia en Distribuciones Agralba SA, dentro del campo del
trabajo social, ha dejado una huella profunda en mi desarrollo profesional y me ha brindado una
valiosa plataforma para futuros proyectos. Entre los logros obtenidos, destacan los siguientes:

En primer lugar, mi practica me permitio adquirir una comprension mas amplia y completa
de las dindmicas organizacionales en el entorno empresarial. Este conocimiento profundo de
cémo operan las empresas y como impacta en el bienestar de los empleados ha enriquecido mi
perspectiva como trabajador social. Ahora estoy mejor preparado para abordar cuestiones criticas
relacionadas con el ambiente de trabajo y para disefiar intervenciones efectivas que fomenten un
entorno laboral saludable y productivo.

Un logro clave fue el mejoramiento en la gestion del sentido de pertenencias entre los
empleados. El sentido de pertenencia es un factor esencial para la motivacion y la satisfaccion en
el trabajo.

A través de mi intervencidn en Distribuciones Agralba, aprenderé a identificar las areas que
requerian atencién y a implementar estrategias efectivas para fortalecer el compromiso de los
trabajadores con la organizacion. La capacidad de crear un ambiente de trabajo donde los
empleados se sientan valorados y conectados es un logro significativo en el trabajo social.

Otro logro importante se relaciona con el desarrollo de habilidades en la gestidn de
intervenciones organizacionales.

Durante mi practica, tuve la oportunidad de disefiar estrategias de mejora, recopilar y analizar

datos de manera efectiva y comunicar los resultados de manera que fueran comprensibles y
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persuasivos. Estas habilidades son esenciales para implementar cambios positivos en una
organizacion y para medir el impacto de las intervenciones.

Sin embargo, no hubo exenta de desafios. En el proceso de intervencion en Distribuciones
Agralba, me encontré con dificultades en la implementacion de cambios. La resistencia al
cambio y los obstaculos inesperados son desafios comunes en cualquier intervencion
organizacional.

Aprendi a abordar la resistencia de manera constructiva y a colaborar estrechamente con el
personal y la direccion para superar los obstaculos y avanzar hacia los objetivos planteados.

La gestion de expectativas también fue un desafio critico. La diversidad de expectativas y
opiniones dentro de la organizacién requirié una gestion cuidadosa. Aprender a comunicar de
manera clara y transparente los objetivos y procesos, a gestionar las expectativas de manera
efectiva para mantener un alto nivel de apoyo y compromiso.

Otro desafio notorio fue la recopilacion y analisis de datos precisos y significativos. Esta
tarea resulto ser un proceso desafiante, pero también motivador.

Me llevé a mejorar mis habilidades en este aspecto a garantizar una mayor precision y utilidad
de los datos recopilados. La capacidad de recopilar, analizar y utilizar datos de manera efectiva
es esencial para la toma de decisiones informadas y la evaluacion de impacto en cualquier
intervencion.

En resumen, mi experiencia en Distribuciones Agralba SA ha sido una etapa de crecimiento
y aprendizaje significativo en mi carrera en el trabajo social. Los logros obtenidos en términos de
comprension de las dindmicas organizacionales, mejora en el sentido de pertenencia y desarrollo

de habilidades de gestidn de intervenciones organizacionales son activos valiosos.
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Al mismo tiempo, los desafios enfrentados me han dotado de una mayor capacidad para
abordar situaciones complejas y superar obstaculos. Estos aprendizajes y experiencias se han
convertido en una base solida para mi futuro en el trabajo social y para mi contribucion al
bienestar de las personas y comunidades a las que sirvo.

En dltima instancia, esta experiencia ha fortalecido mi determinacidn de continuar avanzando

en la promocién de un cambio positivo en las organizaciones y en la sociedad en su conjunto.

Lecciones Aprendidas.

Durante esta experiencia en Distribuciones Agralba SA, también aprendi lecciones valiosas
que han enriquecido mi crecimiento profesional:

En primer lugar, la importancia de la comunicacion efectiva se hizo evidente. La habilidad
para establecer canales de comunicacion abiertos y efectivos con los empleados y la direccion es

esencial para lograr una comprensién mutua de los objetivos y procesos.

Esta leccién me ha dotado de herramientas esenciales para la gestioén de expectativas y la

superacion de obstaculos en la comunicacion.

La flexibilidad y adaptabilidad se destacaran como virtudes necesarias. La implementacion
de cambios en una organizacién puede ser un proceso dinamico y a menudo impredecible.
Aprendi a ser flexible y adaptable, a modificar estrategias segun las circunstancias y abordar

resistencias y obstaculos con una mentalidad abierta.

El enfoque en el bienestar de los empleados se revel6 como una prioridad fundamental. El
sentido de pertenencia y la motivacion de los empleados son factores criticos en el

funcionamiento de una organizacion. La leccion aprendida es que se centra en el bienestar de los
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empleados no solo es ético, sino que también contribuye a un ambiente de trabajo méas

productivo y saludable.

La habilidad en la recopilacion y analisis de datos se convierte en un activo esencial. La
obtencion y el anélisis de datos precisos y significativos son fundamentales para la toma de
decisiones informadas y la evaluacion de impacto en cualquier intervencion. Aprendi a mejorar
mis habilidades en este aspecto, lo que resultd en una mayor precision y utilidad de los datos

recopilados.

La colaboracion y el trabajo en equipo se destacaron como aspectos criticos. Trabajar en una
organizacion implica colaborar estrechamente con colegas y lideres. Aprendi a valorar la
importancia del trabajo en equipo y la colaboracion efectiva. Esta leccion me ha preparado para

colaborar de manera mas efectiva en entornos organizacionales diversos y desafiantes.

Estas lecciones aprendidas se han convertido en una guia sélida para mi desarrollo continuo
como trabajador social y para mi compromiso con el bienestar de las personas y comunidades a
las que sirvo. Mi experiencia en Distribuciones Agralba SA ha sido un activo valioso en mi
carrera y me ha brindado las herramientas necesarias para enfrentar futuros desafios y promover

un cambio positivo en las organizaciones y en la sociedad en su conjunto.
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La sistematizacion de experiencias
desempefia un papel crucial en el dmbito de
la gestion del talento humano y el desarrollo
organizacional. En este contexto, este
trabajo se enfoca en la empresa
Distribuciones Agralba SA, una organizacion
lider en el sector agropecuario de
Colombia.

La prdactica profesional llevada a cabo en
el drea de Gestidn del Talento Humano de
Agralba se convierte en un escenario idéneo
para la reflexién y el andlisis de las acciones
emprendidas en busca de mejorar las
condiciones laborales, el bienestar de los
empleados y el clima organizacional.
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La sistematizacion posibilita la creacion de
un enfoque que va mas alld de un trabajo
de grado. En cierta medida, permite
ordenar y categorizar segun las
necesidades que se requieran tanto para la

agencia de practicas como para el
practicante de trabajo social.

———

Pretende conocer cémo las estrategias participativas desarrollada

desde el trabajo social fortalecieron las habilidades de liderazgo y

comunicacion asertiva de los colaboradores que hacen parte de la

empresa Distribuciones Agralba.
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OBJETIVO
- GENERAL —~

Conocer los factores socioeducativos que

han posibilitado en los colaboradores del
drea administrativa que hacen parte de la
empresa Distribuciones Agralba el
fortalecimiento de la dindmica y estructura

grupal.

““““’

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

-Visibilizar las estrategias que fortalecieron la dindmica y
estructura grupal de los Colaboradores que hacen parte del
drea administrativa que hacen parte de la empresa
Distribuciones Agralba. )

-ldentificar las transformaciones que se presentaron en el drea
administrativa desde las estrategias socioeducativas
desarrolladas.

-Reflexionar sobre la concepcidén de Liderazgo y comunicacion
asertiva que tienenlos colaboradores del drea administrativa en
el desarrollo de sus funciones.
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« - Eficiencia en la ejecucion de tareas.
* Responsabilidades en los Equipos de Trabajo.

(Clarldadenltomv Respm:lsnbllidndes)

* Compromiso y desempetio laboral.
* Cercanos a la organizacion.

Gmi\'acién y Sentido de Pmanmcin)

* Resolucion de conflictos en los equipos.
« Habilidades de comunicacion verbal y no verha
* Practican la escucha activa.

Comunicacién Asertiva )

Aumentos Significativo en
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Resultados

CONCLUSIONES DEL PROYECTO

Cultivar y Cosechar
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Las areas de mayor impacto

% @M]lenmwac LOGISTICA )

\\\O Y OSQ

)
v oy p C COLABORADORES )

JUﬂtOS SOMOS Mé;} Setenta por ciento de los

agblid empleados.

( LOGROS

) Participacion del 97%.
Muro de Situaciones

a7

3 Grupos Focales.

Participacion del 80%.
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Comunicacion Asertiva

« 77% resolucion de conflictos en los equipos.
« 79% Habilidades de comunicacion verbal y no verbal.
« 73% Practican la escucha activa.

Claridad en Roles y Responsabilidades

« 74% Eficiencia en la ejecucion de tareas.
@ e « 70% Responsabilidades en los Equipos de Trabajo.

)
e P
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Fortalezas . : Debilidades

\ o . ' . .
» Comunicaciony ; » Posible . resistencia
trabajo en equipo. al ICczmblO
e Cultura de » Falta de recursos
reconocimiento.
e Desarrollo de lideres.

- Amenazas

" ‘

Oportunidades Juntos Somos Mas|

e Crecimiento empresarial. « Desafios en la

* Innovacién y creatividad. ' Implementacion.

* Participacién - activa - de 54 * Riesgos Operativos.
los empleados. - 5
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Lecciones Aprendidas

Las lecciones aprendidas a lo largo de mi experiencia en Distribuciones
Agralba SA han sido esenciales para mi crecimiento profesional y para
orientar mis futuros proyectos en el campo del trabajo social.

Comunicacién efectiva.
Flexibilidad y adaptabilidad.

Centrarse en el bienestar de los.empleados.

Habilidad en la recopilacién y andlisis de datos.

Colaboracién y trabajo en equipo.

Estas lecciones aprendidas se han convertido en pilares fundamentales
que guiaran mi desarrollo profesional continuo y mi compromiso con el
bienestar de las personas y comunidades a las que sirvo. Mi experiencia
en Distribuciones Agralba SA ha sido una fuente valiosa de aprendizaje
y crecimiento en mi carrera como trabajadora social.




