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Introduccion

Silvotecnia S.A.S. es una empresa encargada de prestar servicios forestales a nivel nacional
enfocando sus acciones bajo la politica de responsabilidad social y ambiental, es una empresa que
cuenta con -285 empleados administrativos y operativos- (Silvotecnia S.A.S, Listado de némina,
2017) y por tal razén €l area de Bienestar, seguridad y salud en €l trabajo se encarga de velar por

el bienestar fisico, mental y social de sus empleados.

Es en esta area donde Trabgjo Social de la Universidad de Antioquia inscribe su préactica
profesional, ya que como profesion busca la reivindicacion de los derechos de los sujetos y €l

bienestar integral de cada uno de ellos.

Para esto se propone inscribir la practica profesional en el tema de fortal ecimiento de liderazgo
direccionado a cada director, responsable y asistente de proyecto que tengan a cargo persona de

obreros forestales.

Para dar comienzo a la creacidn de dicha propuesta de intervencion se presenta en primera
instancia la contextualizacion de la empresa, en segundo lugar el diagndstico social dando a
mencionar |os principales problemas gque enfrenta la compafia, o anteriormente importante para

la adecuada formulacion y g ecucion del proyecto de intervencion.

Por Ultimo se recopilan los resultados obtenidos del proyecto, dando a conocer la
fundamentacién tedrica en las que se soportaron las tematicas desarrolladas, la metodologia que
facilité e desarrollo de las mismas, los logros y dificultades obtenidas a interactuar con los
sujetos, evidenciando como se dio la transformacion del objeto aintervenir.

Y la reflexion que dejé e paso por la compafia Silvotecnia S.A.S. y cOmo este contexto

contribuyd ami crecimiento personal y profesional.



PROYECTO DE INTERVENCION

“PALABRAS DE LIDERES”

1. Referente Contextual-I nstitucional

1.1 Compariia Asesora Silvotecnia S.A.S.

Compania Asesora Slvotecnia SA.S. es una empresa privada enfocada hacia la prestacion de
Servicios Forestales, la Consultoria Forestal y Ambienta y la Gestion Integral -Management- de
Patrimonios Forestales, através del desarrollo sostenible en cada uno de sus procesos. (Silvotecnia

SA.S, 2016, p.5)

1.2 Raz6n social

El origen del nombre de la empresa “Compafia Asesora Silvotecnia S.A.S”, tiene directa relacion

con su actividad econdmica:

Compafia Asesora: realiza procesos de asesoramiento en los temas relacionados con la

silvicultura

Slvo: esta relacionada con la palabra “Silvicultura” que es la ciencia que se ocupa de las
actividades ligadas al manegjo y regeneracion de los bosques, en funcion de los intereses

ecol dgicos, cientificos, econdmicosy sociales.

Tecnia: sufijo que entraen las palabras con el significado de “Técnica”



En resumen Slvotecnia significa la técnica en e mango de bosques. (Silvotecnia S.A.S, 2016,

p-3)

1.3 Actividad econémica

La empresa dedica su actividad econdémica a la plantacion, mantenimiento y aprovechamiento de
madera (Pino, eucalipto y teca) todos los servicios que ofrece la empresa son productivos

econémicamente y estan registrados ante la Camara de Comercio de la siguiente manera:

ACTIVIDAD PRINCIPAL.: servicios de apoyo alasilvicultura
ACTIVIDAD SECUNDARIA: silviculturay otras actividades forestales

ACTIVIDAD ADICIONAL: extraccion de madera

1.4 Datosdela empresa

Teléfonos: 444 7458 444 SILV | FAX: 316 21 66

NIT: 811.021.071-5

Paginaweb: http://www.silvotecnia.com/es/

Direccion: Carrera 27 # 35 sur - 162 Terracina Plaza, Ofic. 316 (Envigado, Antioquia, Colombia)



1.5 Breveresefia historica dela empresa

Silvotecnia S.A.S. es fundada en noviembre de 1999 por tres ingenieros forestal es con trayectoria
y reconocimiento en € &rea, surge apartir de lanecesidad de profesionalizar |os servicios paraun
sector en desarrollo que requeriade formalidad y garantias tanto para los inversionistas como para

los trabajadores de campo.

Desde entonces su razon de ser ha sido la prestacion de servicios de alta calidad al sector
forestal, generando empleo y desarrollo, bagjo € concepto de sostenibilidad. EI Grupo Ecos, desde
el afo 2009, y The Forest Company, desde e afio 2012, se convierten en accionistas de Silvotecnia,
apoyando las actividades de expansion de la empresa asi como la consolidacion de su liderazgo en

Colombia. (Silvotecnia S.A.S, paginaweb, Empresa)

1.6 Marco legal institucional

SilvotecniaS.A.S. anivel internacional serige através delas siguientes certificaciones voluntarias

en materia de forestacion.

Certificacion SmartLogging

Esun servicio de certificacion desarrollado por Rainforest Alliance paratratar especificamente
las necesidades de uno de los grupos gue trabagjan en el dmbito forestal -los madereros o
taladores- El certificado SmartLogging demuestra que una empresa maderera esta
desempefiando su trabajo de una maneralegal, asi como ambiental y social mente responsable.

(Rainforest Alliance, 2017)



Certificacion FSC

La certificacion The Forest Stewardhip Council garantiza que los productos tienen su origen en
bosgues bien gestionados que proporcionan beneficios ambientales, sociales y econémicos. (The

Forest Stewardhip Council, 2017)

En cuanto a contexto Colombiano existen determinadas leyes que regulan las actividades de la
empresa. En relacién al tema forestal se encuentra la ley 1021 (Ley General Forestal) donde se
establecen los incentivos que buscan promover |as plantaciones forestales en Colombia con fines
de proteccién, produccion y elementos que aplican a la conservacion y proteccion de éreas

naturales.

LaLey 99 de 1993 creada por € Ministerio del Medio Ambiente, reordena el Sector Publico
encargado de la gestion y conservacion del medio ambiente y 10s recursos naturales renovabl es.
Paraeso, se organizael SistemaNacional Ambiental, SINA y de forma complementaria, el Estado
colombiano a través de la Ley 1377 de enero de 2010, reglamenta la actividad de reforestacion
comercial en Colombia. Y el decreto 2300 reglamenta parciamente la ley 1021 de 2006. En su
articulo 6 declara que toda plantacion forestal o sistema agroforestal de caracter productor, sera
registradaen el ICA. Finalmente, laresolucion ICA 2321 adopta disposicionesy requisitos para el

registro de plantaciones o sistemas agroforestal es de caracter productor.

En cuanto al areade bienestar, seguridad y salud en & trabajo serige através del Decreto Unico
Reglamentario del Sector Trabajo, en la cual e Gobierno Nacional hace una recopilacion de las
distintas leyes que han regido las dinamicas laborales en Colombia, para €l caso de seguridad y

salud en €l trabgjo se hablade ello en e Titulo Cuarto del Libro Segundo haciendo referenciaalas
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normas relacionadas con |os riesgos laborales y € registro ante las Administradoras de Riesgos

Laborales.

1.7 Mision I nstitucional

Prestacion de Servicios de Operacion Forestal, Consultoria, Gestion Ambiental y Management de
Patrimonios Forestal es enmarcados en altos estandares de calidad y principios de Responsabilidad
Social Corporativa que generan valor a nuestros Grupos de Interést. (Silvotecnia S.A.S, pagina

web, empresa)

1.8 Visién Institucional

En & afio 2018 Silvotecnia serd una empresa que proporcione a sus clientes una of erta de servicios
de Operacién Forestal, Consultoria, Gestiéon Ambiental y Management de Patrimonios Forestal es
con Calidad y Excelencia, gracias a ato compromiso y sentido de pertenencia de sus

colaboradores. (Silvotecnia S.A.S, pagina web, empresa)

Andlisis: lamisién daaconocer las principal es actividades econémicas de la empresa, nombra para
quien realiza sus acciones (sus grupos de interés), dando a conocer sus apuestas éticas, sin embargo
falta por definir € lugar donde presta sus servicios si a nivel local, regional, nacional o

internacional. Por otra parte lavision tiene definido el afio de su proyeccion, sin embargo lamision

1 Grupos de interés. Son los grupos de personas donde Silvotecnia S.A.S. centra su atencién para dar cumplimiento
a sus razén misional, en este grupo se encuentran los empleados tanto administrativos, como operativos y sus
familias, los clientes a los cuales Silvotecnia ofrece sus servicios y las comunidades donde la corporacién tiene

presencia.
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y lavisién tienen e mismo contenido, es decir 1as mismas acciones sin tener unamejor proyeccion

alargo plazo.

1.9 Platafor ma estratégica

Los objetivos de la empresa se mencionan a través de la politica de gestion integral y sus
prioridades | as consideran objetivos especificos, que tienen directa conexion con las distintas areas

de laempresa de la siguiente manera:

“Politica de Gestion Integral

A través de la politica de Gestion Integral Silvotecnia declara su compromiso de calidad y
excelencia en la prestacion de Servicios de Operacion Forestal, Consultoria, Gestion Ambiental y
Management de Patrimonios Forestales, los cuales son liderados por un equipo humano

comprometido y con sentido de pertenencia.

Prioridades dela empresa:
Satisfacer las necesidades y expectativas de nuestros clientes, por medio del cumplimiento
de los requisitos establecidos.
Mantener y mejorar continuamente el Sistema Integrado de Gestion, acorde alosrequisitos
de la Norma NTC I1SO 9001 y SmartLogging. Adicionamente, y de manera voluntaria,
considerando los requisitos de las Normas NTC 1SO 14001 y OHSAS 18001.
Prevenir y mitigar losimpactos ambiental es originados en los procesos y actividades de la

empresa.
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Gestionar la seguridad, salud y bienestar de nuestros colaboradores, enfocando esfuerzos
en laprevencion de lesiones y enfermedades.

Fomentar la Responsabilidad Social Corporativa através de la estructuracion de gjercicios
que ayuden a fortalecimiento de las relaciones al interior de la Organizacion y de ésta con
sus grupos de interés.

Asegurar el cumplimiento de lalegislacion, regulaciones y otras disposiciones vigentes y
aplicables ala organizacion, incluyendo la normatividad ambiental y de seguridad y salud

en €l trabgjo” (Silvotecnia S.A.S, 2016, p.7)

1.10 Servicios que ofrece la empresa

llustracién 1: Servicios Silvotecnia S.A.S.
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1.10.1 Servicios Forestales.
Silvotecnia en esta area de gestion realiza las siguientes actividades: planeacion de proyectos
forestales, evaluacion de variables fundamentales (Mercados, localizacion, especies, areas),
produccion de material para plantacién (viveros forestales), adecuacion de tierras para proyectos
forestales, establecimiento y mango de plantaciones forestales, cosecha forestal vy

comercializacién de productos forestales.

1.10.2 Consultoria forestal.
La consultoria permite el crecimiento y consolidacion de un proyecto forestal y/o ambiental a
través de: evaluacion de objetivos, estudio de factibilidad, formulacion y estructuracion de
proyectos, andlisis y determinacion del potencial del proyecto, plan de mangjo, inventarios
forestales, due diligence técnico, valoracién de patrimonios forestales, interventoria de proyectos

forestales.

1.10.3 Manegjo de patrimonios forestales.
Las actividades de este servicio son: gerencia integral de patrimonios forestales, estructuracion,
planeacion y contratacion de operacion forestal, administracion de sistemas de informacion

forestal y seguimiento e inventario de proyectos forestales.
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1.11 Presencia de Silvotecnia en Colombia

Ilustracién 2: Cobertura de accién en Colombia

=,

¥ Bodivar

Fuente: Silvotecnia S.A.S, paginaweb Empresa, presentacion institucional, 2017

Silvotecnia S.A.S tiene presencia en los siguientes lugares:

Antioquia. Especificamente en los pueblos: Yarumal, Amalfi, Yolombo y Vegachi, pertenecientes
al Norte y Nordeste de Antioquia, esta regiéon se extiende sobre la Cordillera Central y se
caracterizapor jardines, quebradasy atosalolargo de su territorio. Enlo referente alaagricultura,
su principal producto es la cafia panelera y en menor escala, se encuentra las actividades de

explotacion de maderera. Es una zona con altos recursos naturales y minerales como € oro y la
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plata, esto hace que seala segundaregién productora de oro en Antioquia; lo que ha generado que
sea un escenario de violencia por mas de 50 afios a causa de tener €l poder econémico delaregion
ocasionando desplazamiento forzado y situacién de pobreza y marginalidad por parte de sus
habitantes, donde se ven afectados las vias de acceso alazona, precariedad en laeducacion dirigida

anifiosy nifias y centros de salud inadecuados. (Wikipedia)

llustracion 3: Mapa de Antioquia

-

Fuente: Wikipedia

Caldas. Especificamente en Neira y Alto del Guamo, estas regiones son cercanas a la ciudad de
Manizales, su principal actividad economicaes el café seguidamente de la ganaderia. (Alcaldiade

Neira-Caldas)

llustracion 4: Mapa de Caldas

Cmgiminy

Fuente: Wikipedia

Bolivar. Especificamente en el pueblo de San Juan Nepomuceno, su principal actividad econdémica

se concentra en la agricultura, convirtiéndose en la principal actividad econdmica junto a la
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ganaderia y en menor proporcion la acuicultura. Este pueblo se constituye en un punto de
interconexion via de la Carretera troncal de occidente, siendo esta la principal via de acceso al
municipio, que ala vez lo comunica con ciudades como Cartagena, Barranquilla, Sincelgo y €
interior del pais. Hoy dia, San Juan Nepomuceno tiene una poblacién de 32.296 habitantes segiin
datos del censo 2005, donde la mayoria de sus habitantes viven en hacinamiento critico, con
servicios inadecuados, con alta dependencia econdmicay con nifios en edad escolar que no asisten

alaescuela (Barrios, 2013)

[lustracion 5: Mapa de Bolivar

s

Fuente: Wikipedia

Santander. Especificamente en Puerto Parra. Este municipio se encuentra ubicado al occidente
del departamento de Santander, sobre € rio Magdalena y posee una extension de 761,04 Kmz2.
cuenta con una poblacion aproximadamente de 7.813 habitantes, su principal actividad econémica
eslaagricultura, laganaderia, 1a produccion de agua, contando con proyectos ligados a actividades
industriales (transformacion de leche, cacao, café, platano, yuca y maiz). (Alcaldia de Puerto

Parra-Santander)
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[lustracion 6: Mapa de Santander

&

%

Fuente: Wikipedia

Meta. Especificamente en Puerto Lépez. Es conocido nacionamente como e Ombligo
de Colombia, debido a que coincide con € centro geogréfico del territorio continental del pais,
este municipio y sus alrededores son considerados la regién agricola més importante del
departamento. Se destacan los cultivos de arroz, maiz, yuca y frutales. También destacan como
actividades econdémicas la ganaderia, pesca, €l comercio, el transporte, la prestacion de servicios

publicos y de maneraincipiente la agroindustria. (Alcaldia de Puerto Lopez)

llustracion 7: Mapa del Meta

t
Fuente: Wikipedia
Vichada. Especificamente en La Primavera. Tiene una poblacion de 15.342 habitantes, donde su

economia gira en torno ala agricultura 'y la ganaderia. El territorio cuenta aproximadamente con

una temperatura de 28°C. Y en su mayor extension esta cubierto por vegetacion de sabana y
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temporalmente inundables, es por €lo que a La Primavera se puede acceder por via aérea
(desde Villavicencio), fluvia (rio Meta) y terrestre (solo en verano). (Alcaldia de La Primavera-

Vichada)

llustracion 8: Mapa de Vichada

Fuente: Wikipedia

1.12 Politicasgeneralesdela empresa

1.12.1 Politica de gestién integral. (Ver item plataforma estratégica)

1.12.2 Politica de seguridad Vial.
La politica de Seguridad Vial, nace como obligatoriedad a partir de la Ley 1503 de 2011, donde
se establece que "Toda entidad, organizacion o empresa del sector publico o privado que para
cumplir sus fines misionales o en el desarrollo de sus actividades posea, fabrique, ensamble,
comercialice, contrate, o administre flotas de vehiculos automotores.” Deberan crear un plan
estratégico de seguridad vial. En esta politica se busca la prevencion de accidentes que puedan
afectar laintegridad fisica, mental y social de los trabajadores y comunidades vecinas, por medio

de la implementacion de actividades y estrategias enfocadas a la promocion del autocuidado y
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manegjo seguro en las vias. Para garantizar su cumplimiento, se cuenta con las siguientes

prioridades:

Cumplir con la reglamentacion establecida en € Cbdigo Nacional de Trénsito Terrestre,
enmarcando |os principios de seguridad, calidad, preservacién de un ambiente sano y la proteccion
del espacio publico.

Formacion y divulgacion respecto alaprevencion de accidentes de transito paralograr la adopcion

de conductas proactivas frente a manejo defensivo.

Crear cultura del autocuidado en nuestros colaboradores, sus familias y su entorno. (Silvotecnia

S.A.S, paginaweb, empresa, politica de seguridad vial)

1.12.3 Palitica de control de alcohol y drogas.
Silvotecnia creala politica de control de acohol y drogas con e compromiso de cuidar y proteger
la salud de sus trabajadores y contratistas, para asi mantener un trabajo seguro y alcanzar niveles

Optimos de calidad y productividad.

Asi mismo prohibe e consumo de acohol o sustancias psicoactivas en horas laborales, bien
sea dentro o fuera de la empresa, a su vez la empresa podra realizar pruebas para determinar los
niveles de consumo, se considera de carécter obligatorio la participacion en los programas de
prevencion ofrecidos por la empresa. La abstinencia de la participacion de los programas, asi
mismo a la redlizacion de pruebas médicas, se considera como falta grave de acuerdo a lo

establecido en e reglamento interno de trabajo. (Silvotecnia S.A.S, 2016)

Silvotecnia readliza campafas para la prevencion del consumo de alcohol y sustancias
psicoactivas desde el programa-Charlas de seguridad y salud en el trabajo de cinco minutos-, cuyo

nombre en laempresa es Minuto por la vida, donde se tiene por objetivo reconocer laimportancia
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de la prevencion no solo en accidentes de trabajo, sino también en & cuidado de la salud y del

bienestar propio de cada trabajador.

1.13 Organigramaempresaria

Junta directiva Silvotecnia: es el ente superior de autoridad en la empresa, encargada de dirigir
el temafinanciero, dellevar acabo todo tipo de contrato o convenio de acuerdo a su objeto misional

y tomar las decisiones en lo relacionado alo administrativo.

Gerencia general: entre sus principales funciones € gerente general es el encargado de designar
todas las posiciones generales, de planear y desarrollar metas a corto y largo plazo que den
cumplimiento al objeto misional de la empresa y junto a €lo realizar evaluaciones periddicas
acercadel cumplimiento de las funciones de las diferentes areas en base alos indicadores.

Areas de gestion: (Silvotecnia, 2016)

1. Gestiéon de management

En esta area se tiene como objetivos

Gerenciar Integralmente Patrimonios Forestales
Estructurar, Planear y Contratar Operadores Forestales
Administrar Sistemas de Informacién Forestal

Realizar Seguimiento e Interventoria de Proyectos Forestales

Cuenta con dos gerencias: Gerencia Management Santa Ana Forestal Trial Plantation y Gerencia

Management M S Timberland — Guasimo, ambos proyectos cuenta con responsabl es de proyectos,
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asistentes operativos y obreros forestales, |0s canales de comunicacion se dan de formavertical y

dentro de los mismos directivos se da de manera horizontal.

2. Gestion de servicios forestales

Es la principal linea de negocios de la compafia, ya que a partir de ella, se genera todo €
relacionamiento con los grupos de interés que los circundan. Por medio de la prestacion de

servicios, seidentificay se atienden las necesidades de | os clientes.

Cuenta con una gerencia de servicios forestales y con responsables de proyectos, asistentes
operativos y obreros forestales, los canales de comunicacion se dan igualmente de forma vertical

y de manera horizontal entre los directivos.

3. Gestion transversal

Las siguientes areas son transversales a las dinamicas de la empresa, entre las tres direcciones los
canales de comunicacion son desarrollados a nivel horizontal y en el interior de cada direccion a

nivel vertical:

3.1 Direccion de control de seguimiento

Cumple con las siguientes actividades:

Proceso de compras y evaluacion de proveedores. todos |os requerimientos realizados a
area, por toda la organizacion (EPP, insumos, equipo, herramientas, accesorios, entre
otros)

Proceso de mantenimiento: Seguimiento y gestién de |os servicios de mantenimiento
preventivo y correctivo que requieran los activos de la compafia

Proceso de control y seguimiento: Informes g ecutivos
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Coordinar Recepcion, Mensgjeriay Oficios Varios

3.2 Coordinacion administrativa

Vincular a personal con sus respectivas afiliaciones a sistema de seguridad social como
son EPS, fondo de pensiones, riesgos laborales y cagja de compensacion; se elabora el
proceso de némina para el pago de salarios del personal; preparacion, suministro y control
de dotaciones del personal en campo; proceso de retiro de persona de la empresa con su
respectiva liquidacion definitiva; gestion de pago y cobro de incapacidades por cual quier
concepto a personal de la compaia, elaboracion de informes rel acionados con los temas
anteriores paralas distintas areas de la compariia que lo requieran.

3.3 Direccion de bienestar y seguridad y salud en el trabajo
(Areaen laque seinscribe |a préctica profesional)

Tiene por objetivo, velar por la seguridad y salud en el trabajo a través de actividades de
promocidén y prevencion que buscan € bienestar fisico, mental y socia de los

colaboradores de la compafia
Las actividades a cargo son:

Procesos de induccion, capacitacion y entrenamiento, en temas relacionados con |as tareas
y riesgos propios del cargo.

Manejo bésico de los planes de emergencia, primeros auxilios, prevencion y atencion de
incendios forestal es.

Administracion y control del sistemade informacién del SG-SST.

Acompafiamiento en procesos de gestion del talento humano.
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[lustracion 9: Organigrama empresarial
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Fuente: Silvotecnia S.A.S. Presentacion induccion corporativa, 2016

[lustracion 10: Indicadoresy metas area de Sistema de Gestion SST.
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Andlisis

En € dltimo afio la empresa Silvotecnia S.A.S. ha sufrido distintos cambios en sus dindmicas
organizativas, como lafusion entre el area de calidad, con lade control y seguimiento, y el areade
gestion humana, con seguridad y salud en el trabajo, cambiando este Gltimo a nombre de Bienestar,
seguridad y salud en € trabgjo, sin embargo a momento de analizar los indicadores de esta aérea
se evidencia que solo un indicador y de forma muy general apunta a area de gestion humana
(indicador de planeacion), junto a ello la empresa no cuenta en la actualidad con una politica
definidade bienestar laboral, todo esto ocasi ona que no se cuente con un seguimiento y continuidad

de las actividades planeadas en relacion a bienestar de los trabajadores.

1.14 Comunicacion corporativa

La comunicacion de laempresa se lideraatravés del area de control y seguimiento, alli se

Desarrollan acciones con el fin de lograr una efectiva comunicacion con los grupos de interés de la
compafia mediante la creacion, administracion y difusion de la informacion, de manera oportuna,
responsable, dinamica y eficaz. Comunicaciones se encarga de la creacién de estrategias para €l
continuo fortalecimiento de los diferentes medios digitales y las redes sociaes, gestiona la
circulacion de lainformacion internay externa, asi como €l apoyo en la socializacion de temas de

importancia parala compahia. (Silvotecnia S.A.S, paginaweb, areas de gestion)
Como actividades principales se encuentra:
Apoyo atodas | as areas de la compafia para facilitar |os procesos comunicativos

Creacion y mantenimiento de canales de comuni cacién adecuados para todos los publicos

Administrar el concepto de Imagen Corporativa de la empresa
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Participar en € envio oportuno, confiable y completo de lainformacion
Apoyar € climade colaboracion, comunicacion efectivay trabajo en equipo
Para su cumplimiento cuenta con |os siguientes canal es de comunicacion:
Pagina web: www.silvotecnia.com
Redes sociales:
Facebook: Silvotecnia, Renato Silva,
Twitter: Sivotecniacol

Y outube; Silvotecnia

Boletin institucional silvotecnia hoy: www.issuu.com/silvotecnia: tiene como objetivo llevar
informacion de la compafiia hacia sus clientes internos, dandoles a conocer 1os avances de cada
area, los proyectos, programas y temas de interés para la organizacion. Este medio circula cada 2

meses y puede consultarse en las ediciones virtuales.

Y por ultimo & programa SQRF (Sugerencias — Quejas — Reclamos — Felicitaciones) del que
hace parte e comité de SQRF. Este programa cuenta con una linea telefonica (320 676 6572),
pagina web boton “contactanos”, envio de mensajes a Facebook “Silvotecnia” o “Renato silva” y
el buzdn de sugerencia; estos medios de comunicacion pueden llevar el nombre del que lo reporta

0 de manera andnima.

1.15 Dinamicainterna empresarial

Para garantizar €l desarrollo adecuado de la gestién interna, asi como el cumplimiento de los

compromisos legal es adquiridos, la compafiia cuenta con |0s siguientes comités:
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e COOPASST (Comité Paritario de Sequridad vy Salud en e Trabajo)

Es un organismo de promocién y vigilancia de las normas y reglamentos de seguridad y salud en
el trabgjo. En e COPASST todos pueden proponer acciones de promocion y prevencion en los

diferentes cargos y actividades de Silvotecnia. (Silvotecnia S.A.S, paginaweb, areas de gestion)

* Comité de Convivencia Laboral (Medida preventiva del Acoso Laboral)

Forma parte de las actividades que buscan generar mejores condiciones laborales y fomentar el
buen trato en todos los niveles de la empresa. Es una medida preventiva de acoso laboral
(Resoluciéon 2646 de 2008, Ministerio de la Proteccion Social Art. 14 numeral 9 1.7) que
contribuye a proteger a los trabajadores contra |os riesgos psicosociales que afectan la salud del

personal en su lugar de trabgjo. (Silvotecnia S.A.S, paginaweb, éreas de gestion)

» Comité S.Q.R.F. (Gestién de Sugerencias, Quejas, Reclamos y Felicitaciones)

Busca fortalecer los canales de comunicacion entre empresa, colaboradores, comunidades y
contratistas a través de la gestion y atencién de sugerencias, quejas, reclamos y felicitaciones, a
fin de generar soluciones, crear aternativas, definir programasy estrategias que permitan construir

unamejor version de Silvotecnia diaadia. (Silvotecnia S.A.S, 2016, p.51)

* Comité de Sequridad Vial

Busca prevenir la ocurrencia de accidentes que afecten laintegridad fisica, mental y socia de los
colaboradores y grupos de interés, por medio de la implementacion de actividades y estrategias
enfocadas ala promocion del autocuidado y manejo seguro en las vias. (Silvotecnia S.A.S, 2016,

p.42)
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1.16 Resolucidon de conflictos

Los conflictos que se dan al interior de la empresa, son orientados por e reglamento interno de
trabg o, este es un documento de gran importancia, pues se convierte en norma reguladora de las
relaciones de la empresa con €l trabajador. En el reglamento se tiene estipulado que la empresa no
Ilevard acabo sanciones que no se encuentren registradas en dicho documento.

La empresa hace distincion entre faltas leves y graves, segin € caso y se identifican las
sanciones disciplinarias correspondientes, se consideran faltas leves la llegada tarde por primera
vez 0 lainasistencia a una jornada laboral sin justa causa y faltas graves la reiteracion en dicha
conducta

En lo referido a acciones violentas, mal os tratos a sus superiores y/o comparieros tanto adentro
como por afuera de las instalaciones de la empresa son consideradas justas causas para dar por

terminado €l contrato laboral. (Reglamento interno de trabgjo, Articulo 60, numeral 2)

1.17 Andlisisde participacion

La escala de participacion permite identificar e grado de participacion que tienen los empleados
en laempresa. En cuanto a Silvotecnia, un mismo grupo poblacional puede encontrarse en uno o

dos niveles de participacion primando uno de ellos.

Para€l caso delos obreros forestales, su nivel de participacion es basico, es decir se encuentran
en mayor instanciaen el primer nivel de participacion real denominado informativo, ya que aestas

personas se les informa acerca de las decisiones que se tomaran en relacion a los temas que les



28

incumbe y sobre las actividades que se realizaran teniendo la obligacién de participar en ellasy un
segundo nivel informativo-consultivo cuando se les indaga sobre qué temas relacionados con su
bienestar, salud y seguridad de sus actividades laborales quisieran que se trabgara en las

capacitaciones de—Minutos por lavida- teniendo en cuentalos entes administrativos sus opiniones.

Los empleados administrativos y jefes de éreas se encuentran en un nivel un poco mas alto,
escalon 3 de participacion real, donde las decisiones son pensadas por los jefes de areas y son

compartidas por |os empleados administrativos, aportando respecto a cada accion arealizar.

En otras palabras mientras més alto se encuentre € personal en e orden jerarquico de la

empresa (ver organigrama) mas altos seran sus niveles de participacion en latoma de decisiones.

1.18 Responsabilidad social empresarial

Silvotecniaes

una empresa que estad completamente comprometida con el entorno en donde se desarrolla la
operacion forestal, con e fin de mejorar lasrelaciones con losgrupos deinterésy de ser socialmente
responsables a través de acciones estructuradas que contribuyan a desarrollo sostenible de la
empresa, pero también que contribuyan a mantenimiento adecuado del medio ambiente, a la
mitigacion de impactos por la operacion forestal y tener mejores relaciones con los grupos de
interés, como las comunidades, 10s colaboradores y 10s clientes, brindando un apoyo a los mismos

con € fin de entablar relaciones de confianza. (Garcia, pag.35, 2016)

El fin de la politica de responsabilidad social empresarial no solo busca disminuir 1os impactos

ambiental es, sino también, tener conciencia de |o que se hace, para asi apuntar ala generacion de
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bienestar delos grupos deinterés (trabajadores administrativosy operativos, clientes, comunidades
vecinas) y e entorno gque los rodea, haciendo que sea una empresa sostenible.

Uno de los principios de la politica de responsabilidad social empresarial es empezar por €
bienestar de los grupos de interés interno, en este caso los trabajadores y sus familias, en €l que se
busca & mejoramiento de sus condiciones de vida, elaborando planes de accidn que van en pro del
fortalecimiento de sus competencias tanto laborales, como personales y de formacion.

En relacion a las comunidades vecinas en donde se desarrolla cada proyecto de reforestacion
setiene como objetivos entablar buenarelacion con cada unade ellas, dando a conocer lo que hace
la empresa, sus cuidados con el medio ambiente, pero también |os impactos generados, queriendo
contar con la participaciéon de la comunidad, para asi identificar 10s impactos que la empresa les
genera como VeCinos.

En relacién con € tema del medio ambiente, la politica de responsabilidad social empresarial,
busca que los procesos desarrollados por la empresa sean desarrollados bajo la identificacion de
impactos ambientales y asi crear soluciones con €l fin de prevenir o mitigar los efectos forestales

gue se podrian generar.
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2. Andlisisde Contexto

2.1 Problematicasrelevantes en la empresa

En Silvotecnia S.A.S se evidencia algunos problemas que en la actualidad afectan las dinamicas

tanto econdmicas, como de rel acionamiento.

Una de las problematicas identificadas por los directivos de la empresay por e area de
bienestar, seguridad y salud en € trabgjo, es la rotacién permanente de trabajadores,
especificamente en €l cargo de obreros forestal es, |0 que genera pérdidas de ganancias para
la empresa e inestabilidad en los proyectos.

Lacomunicacién entre el personal administrativo y los responsables de proyectos, no fluye
de forma continua, en primera instancia porque cada proyecto es Unico en sus procesos y
actividades, por 1o que se hace necesario dar directrices especificas para cada responsabl e;
ligado a ello, se suma lalegjania de algunos de los proyectos, donde se es dificil acceder a
algun medio de comunicacion que permita la circulacion de la informacion entre ambas
partes.

Relaciones complegjasy distantes entre | os responsabl es de proyectos, asistentes operativos
y obreros forestal es pertenecientes a cada proyecto de la empresa SilvotecniaS.A.S.

Otra de las dificultades mencionadas por 10s obreros forestales a sus jefes es la lgjania de
los proyectos de sus lugares de residencia, 10 que genera que la mayoria de obreros
permanezcan por varios meses en los campamentos, ocasionando que sea dificil la
adaptacion a estos nuevos lugares ya que son de distinta procedencia.

Altos costos del desplazamiento de personal administrativo hacialos campamentos.
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Se dificulta la convivencia en los campamentos debido a que € persona proviene de
distintas regiones del pais, con culturas distintas unas de las otras, ocasionando que la
convivencia en ocasiones sea hostil y poco tolerante.

Debido a los cambios estructurales que la empresa ha vivido en e Ultimo afio,
especificamente en lo relacionado a lafusion entre el &rea de gestiéon humanay € areade
seguridad y salud en €l trabgjo, se evidencialafatade una politicade bienestar claramente
definida, 1o que ha ocasionado la carencia de proyectos que estén enmarcados en los
aspectos de bienestar, por |0 tanto no se tienen altamente detallado |as metas e indicadores

gue den cuenta de dichas acciones.

2.2 Problema en € cual se abordarala practica profesional

El problemaen el cua se abordarala practica profesiona estd en marcado en el area de bienestar,

seguridad y salud en €l trabgjo.

PROBLEMA: relaciones complegjas y distantes entre |os responsables de proyectos, asistentes

operativos y obreros forestal es pertenecientes a cada proyecto de laempresa Silvotecnia S.A.S.
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3. Intencionalidad

En larealizacion de lapréctica profesional, se pretende influir de manera positiva en las dindmicas
de relacionamiento entre empleador-empleado, contribuyendo en primera instancia a
fortalecimiento de las cualidades de liderazgo, tanto de responsables como de asistentes de
proyectos, para que estos a su vez influyan en las condiciones de vida de cada uno de sus
empleados favoreciendo su crecimiento laboral, emocional y personal; esta perspectiva sienta sus
bases en € enfogue de desarrollo humano de Amartya Sen, donde se identifica el desarrollo como
la posibilidad de poder Illevar una buena vida humana.

En cuanto alo anterior, esimportante identificar alos empleados de unaempresano Unicamente
como personas laborales, sino como seres humanos con potencialidades y derechos; derechos no
solo enmarcados amejorar sus niveles de ingresos econdmicos, sino también su condicion devida,
donde pueda haber una satisfaccion de sus necesidades basicas y el mejoramiento de su calidad de
vida, concepto que transciende el “hacer” hacia el “ser”, reconociendo esta ultima dimension en

los empleados, recobrando asi € valor que tiene cada uno como ser humano.

Para dar cumplimiento a dicha intencionalidad, se proponen €& siguiente proyecto de

intervencion.
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4. Formulacion del Proyecto

“Palabras de Lideres”

4.1 Justificacion

El contexto laboral de las personas no son gjenas a otras areas de su ser, es decir las condiciones
en las que trabgja cada individuo, afecta de una u otra forma su &rea personal, familiar, socia y
econdémica. En Silvotecnia se identifican una serie de vacios en las capacidades que debe
desarrollar cualquier lider con personal acargo, 10 que genera alargo plazo insatisfaccion laboral

del personal.

Este proyecto es necesario para € 6éptimo rendimiento de la empresa, no solo en términos
econdmicos, sino también en el mejoramiento de la calidad de vida de cada uno de sus empleados,
brindando conocimiento y herramientas a cada jefe para € desarrollo de sus competencias
laborales, teniendo sentido de pertenencia por su lugar de trabajo y satisfaccion por los suefios y

metas propias que le permite alcanzar €l estar vinculado a Silvotecnia.

Para que estos a su vez estén en la capacidad de influir positivamente en sus equipos de trabajo,
logrando que cada uno de los empleados desarrolle su ser, su vision y metas propias, como |o
plantea Amartya Sen que “para hablar del desarrollo de una sociedad (en este caso de la empresa
Silvotecnia) hay que analizar la vida de quienes la integran, no puede considerarse que hay éxito
economico sin tener en cuenta la vida de los individuos que conforman la comunidad”. (London
& Formichella, 2006, p.19) Por lo anterior, para dar respuesta a dicha problemética se plantean |os

siguientes objetivos.
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4.2 Objetivos

4.2.1 Objetivo general.
Implementar acciones desde el areade bienestar, seguridad y salud en €l trabajo, que correspondan
a las necesidades y motivaciones que tienen los trabgadores de Silvotecnia S.A.S. para €
mejoramiento de las condiciones intralaborales y del desempefio de los mismo. (Tomado de

informe final de précticas| & 1, Arteaga K, 2017, p. 140)

4.2.2 Objetivo especifico.
Fortalecer las habilidades de liderazgo enmarcadas en aspectos personales, interpersonales,
grupales y comunicativos que contribuyan al mejoramiento de la calidad de vida de todos los
directores, responsables y asistentes de proyectos que pertenecen a Silvotecnia S.A.S.

Capacitandoles a través de metodol ogias participativas durante dos meses.

4.3 Meta

Finalizado e proyecto e 80% de los lideres cuentan con habilidades personales, interpersonales,
grupales y comunicacionales que facilitan €l desarrollo de sus actividades |aborales enmarcadas

en el manegjo del personal en laempresa SilvotecniaS.A.S.
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4.4 Fundamentacion tedrica delaintervencion

4.4.1 Teoria del desarrollo humano.
Lateoriaque guiarala practicaprofesional esel desarrollo humano, este es entendido por Amartya
Sen “(...) como la calidad de vida que llevan las personas, la cual debe centrarse en el alcance de
las capacidades, logros y libertades de los seres humanos”. (Annad y Sen 1994, citado por Arteaga
D, pag. 48) Desde esta propuesta, se asume € desarrollo como € proceso orientado al
mejoramiento de las condiciones de existencia de una poblacion determinada para lograr la

realizacion integral tanto anivel individual, como de su colectivo.

Esto permite reconocer 10 esencial que puede y debe llegar hacer € trabajo como medio para
alcanzar otros fines, como lo son los ingresos, |la satisfaccion persona y materia, influyendo asi

en el mejoramiento de la calidad de vida.

Ademas esta perspectiva posibilita la participacion real y activa de los sujetos involucrados en
el proyecto, pues lo que se busca es que cada individuo sea consciente de sus debilidades y
fortalezas en las competencias y habilidades necesarias para € trabajo, haciendo especial énfasis

en € fortalecimiento del liderazgo de | os sujetos que tienen personal acargo en SilvotecniaS.A.S.

Ligado a la teoria del desarrollo humano de Amartya Sen, se entrelazara € enfoque del

liderazgo transformacional, teoria que permite precisar laintencion de la préctica profesional.

4.4.2 Enfoque liderazgo transformacional.
El enfoque tedrico de laintervencidn sentara sus bases en lateoriadel liderazgo transformacional,

explicado por Stogill y Bass (1990) como un
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Tipo de liderazgo que transciende € intercambio y gque convence a los seguidores a un cambio de
necesidades, creenciasy valores, en el cual lamotivacion del lider transformacional estden el desarrollo
de sus seguidores, es decir, se valora al empleado por su propio crecimiento personal, mas que como
herramientaparad logro delos objetivos organi zaciona es. (Stogill & Bass 1990, citado por Sepulveda,
2009, pa.69) El lider transformacional es carismatico y los colaboradores buscan parecerse a él, alos
cuales inspira con nuevos desafios, les estimula intelectualmente para que traten de superar sus

capacidadesy les da apoyo y entrenamiento. (Bass 1990, citado por Salas, 2013, pag.111)

La teoria de liderazgo transformacional permitira ver a los sujetos con los que se redizara la
intervencion como personas transformadoras de si mismas y de su entorno, generando impactos
positivos hacialas personas a su cargo, logrando un desarrollo integral de sus trabajadores tanto a
nivel profesional, como personal y social. El liderazgo transformacional trasciende la idea del
liderazgo transicional donde se crea unarelacion entre empleador-empleado Unicamente de costo-

beneficio (incentivo como resultado de su trabajo).

El liderazgo transformacional permitira que cada uno de los empleados potencialice sus
cualidades y encuentre sus propias motivaciones para la realizacion de sus actividades y
responsabilidades. Fomentar en cada director, responsable y asistente de proyecto un liderazgo
transformador genera no solo un rendimiento econdmico y estabilidad de persona en la empresa,
sino que también influye de manera integral en su grupo de trabajo reconociendo tanto las
necesidades grupales, como particulares de cada sujeto, considerando que cada trabajador es
diferente y complgjo en su forma de ser, primando asi canales de comunicacién en doble via

empleador-empleado y empleado-empleador.
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4.5 Fundamentacion Conceptual

Se tomardn como categorias conceptuales los siguientes conceptos resaltantes de la teoria del

liderazgo transformacional:

4.5.1 Comunicacion organizacional.
“es el medio que permite orientar las conductas individuales y establecer relacionesinterpersonales
funcionales que ayuden a trabajar juntos para alcanzar una meta” (Lucas 1997, citado por Melilla

prevencion, pag.46).

Lo anterior contribuird a analizar cdomo se desarrolla la comunicacién entre empleador-
empleado, reconociendo laimportancia de fortalecer dicha comunicacion, yaque el mejoramiento
de las relaciones laborales parte de una buena comunicacién en donde € lider tenga la capacidad
de escuchar a su grupo de trabajo, identificar las necesidades de cada uno y vincularlas alade la

organizacién generando un clima adecuado paraello.

4.5.2 Motivacion.
“Se define como una forma de autodeterminacion del trabajador, esto es, el trabajador tiene un
completo sentido de eleccion, con la experiencia de hacer 1o que quiere y estando involucrado

espontaneamente en una actividad sin la sensacion de estar coercionado”. (Euro Residentes)

El concepto de motivacion fortalece la perspectiva del sentido de pertenencia por parte de los
empleados hacia la empresa, las acciones de motivacion permitiran el aumento de optimismo de

los trabajadores, creandose metas grupales que seran tomadas por cada persona como metas y
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propdsitos propios, las acciones motivadoras como atributo de los lideres, les posibilita tener la

capacidad de expresar tareas importantes con sencillez.

4.5.3 Influencia positiva.
La palabrainfluir procede del latin. Proviene del verbo influere que significa deslizarse hacia un

interior, en otras palabras influenciar es actuar sobre la manera de ser o de obrar de una persona.

El concepto de influencia ser&d importante en cuanto a comportamiento y actitudes del lider
hacia su grupo de trabajo, un buen lider debe transmitir admiracion y respeto, ser una persona en
la que sus empleados puedan confiar; unainfluencia positiva del lider genera en sus empleados|a
motivacion de realizar cada actividad de una forma correcta con altos indices de éticay moral, ya

gue su lider asi se lo hatransmitido.

4.6 Sujetos involucrados

4.6.1 Responsable de dinamizar €l proyecto.
Este proyecto es elaborado y gecutado por la practicante de Trabajo Socia Paola Flérez. Su
formacion profesional permite generar un impacto en el &rea relaciona entre jefes y empleados,
necesario para lograr un 6ptimo clima labora y bienestar tanto individual como organizacional.
La trabgjadora social, desempefiara e rol de dinamizadora de cada encuentro facilitando las
condiciones para a canzar |0s niveles de participacion y compromiso de |os sujetos participes del

proyecto, paraasi asumir un liderazgo efectivo dentro de la organizacion.
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4.6.2 Destinatarios.
Este proyecto va dirigido a 39 lideres de la empresa Silvotecnia S.A.S. distribuido de la siguiente
manera
Directores de proyecto 8 personas
Responsables de proyecto 9 personas

Asistentes de proyecto 22 personas

Director de proyecto.
Son profesionales que se encargan de dirigir y orientar € desarrollo de las actividades técnicas y
transversal es de la compariia, todos ellos tienen diferentes perfiles de cuerdo a area administrativa

alaque pertenecen.

Responsable de proyecto.

La formacién académica de este grupo poblacional varia entre bachilleres y profesionales, ellos
tienen como funcion coordinar |as funciones administrativas de campo y programar las actividades
operativas, una de sus principales funciones es convocar, seleccionar y coordinar a grupo de
trabajadores a su cargo, es €l encargado de realizar 1os procesos de induccién de sus trabajadores
y de reportar los nuevos trabajadores al area SST para la vinculacion a seguridad y salud en €

trabajo.

Asistente oper ativo.

Algunos de |os asistentes operativos fueron obreros forestales en algin momento, y se quedaron
trabajando con Silvotecnia, otros fueron aprendices del SENA en formacion técnica o tecnol dgica

en silvicultura, medio ambiente, etc. El asistente operativo tiene como funcion principa apoyar al
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responsable del proyecto en sus actividades (supervision de los trabgjadores, inducciones y

capacitaciones).

Los tres grupos de sujetos tienen como caracteristicas comunes € hecho de que su lugar de
trabajo es distante a de residencia, |0 que genera que permanezcan por varios dias en los
espacios donde laboran 0 en & pueblo mas cercano, € rango de tiempo en € que
permanecen en dicho lugar, es variante, en algunos casos la permanenciaen el campamento
es semanal, en otros puede durar hasta dos meses sin salir debido a la lgjania de cada
proyecto. En cuanto a sus destrezas estos sujetos deben tener habilidades de liderazgo, pues
adiario tienen personal a cargo, con la responsabilidad de motivar a su equipo de trabajo,

supervisarles, planear y coordinar las actividades arealizar.

4.6.3 Beneficiarios.
Los beneficiarios del proyecto son todos |os empleados de laempresa SilvotecniaS.A.S. que varia
entre 285y 400 trabajadores. Es con este grupo poblacional con losquelosdirectores, responsables

y en especial |os asistentes de proyectos estan en constante relacion.

Los obreros forestales segun |a caracterizaci én socio-demograficarealizadaen € afio 2016 por
Karol Arteaga practicante de Trabajo Social, se identificd en una muestra de 222 personas que €
86% de la poblacién son hombresy € 14% muijeres, lamayoriade ellos se encuentran en un rango
de edad entre los 28 a 37 afos. Ahora, Silvotecnia gerce presencia en distintas zonas de todo
Colombia especialmente en Antioquia, sin embargo la mayoria de sus trabajadores provienen de
lacosta, es decir, & 21% delapoblacion proviene del departamento de Bolivar, €l 19% de Cérdoba

y €l 8% de Sucre. En cuanto a sus niveles de escolaridad se evidencia que € 32% de la poblacion
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no termind sus estudios primarios, sin embargo el 89% sabe leer y escribir, a su vez se halé que
el 27% de los trabgadores no tienen hijos.

En lo relacionado a ambito labora el 31% de | os trabajadores cuenta con uno a cinco afos de
experienciaen € area desarrollada, teniendo con anterioridad otros tipos de empleos en donde €l
29% ha trabajado en construccion, € 25% en agricultura, € 21% en ganaderia, € 18% en oficios
varios, €l 16% en diferentes sectores econdmicos, € 12% han sido comerciantesy entre el 6% al

1% han laborado en mineria, fincas, labores administrativas, ebanisteria, en viasy conductores.

4.7 Metodologia

4.7.1 Enfoque cualitativo.

Lametodol ogia a desarrollar tendra un enfoque cualitativo, entendido:

Como un conjunto de préacticas interpretativas que hacen a mundo visible, lo transforman y 1o
convierten en una serie de representaciones en forma de observaciones, anotaciones, grabacionesy
documentos. Es naturista (porque estudia a los objetos y seres vivos en su contexto o ambientes
naturales) e interpretativo (pues intenta encontrar sentido a los fendbmenos en términos de los
significados que | as personas |es otorguen). (Hernandez, 2006)
La metodologia cualitativa plantea la val oracidn de la accidn llevada a cabo a través de modelos
gue respondan a las realidades con las que se trabgja; estas lineas de accion orientan hacia la
intervencion contextual, la misma que sigue un proceso de fases no estrictamente secuenciales,

sino con cierto grado de retroalimentaci on mutua.

El enfoque cualitativo permitird que la préctica profesiona sea desarrolladateniendo en cuenta

los sujetos involucrados y sus particularidades. La metodologia cuditativa permite que las
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acciones a desarrollar sean adaptables segln |os procesos y sucesos gue van surgiendo mediante
la intervencion y por lo tanto es recursiva ya que la propuesta de trabgjo se va asentando,

modificando y/o modificando a medida de |o encontrado.

4.7.2 Perspectiva de trabajo aprender haciendo.
L a perspectiva metodol6gicaa utilizar sera Aprender haciendo, “learning by doing” en inglés, esta
es una metodol ogia de aprendizaje que tiene sus raices en € construccionismo, poniendo su foco
de atencién en € aprendizaje, posicion opuesta a conductismo donde la fuerza se hace en la

ensefianza.

El aprendizaje en/de la experiencia en grupo es una filosofia de trabajo, que parte del hecho
comprobado de que laforma més €ficiente de aprendizaj e se hace posible mediante la experiencia,
laaccion, lavida, o empirico, lo cotidiano, € entorno, la experimentacion, lapruebay el error. La
accion crealascondiciones parad aprendizaje, y 10 hace més efectivo y més gratificante. (Carbalo,

2010, citado por Gomez & Cardenas, 2010, pag.38)

Esta perspectiva posibilita la construccion conjunta del aprendizaje, ya que parte de las
experiencias vividas por |0s sujetos; es una propuesta que le apunta a la participacion de todos,
partiendo de los casos identificados en cada grupo de trabajo y de alli generar la construccion
conjunta de nuevas herramientas y aprendizajes que favorezcan el fortalecimiento del liderazgo y
por lo tanto el crecimiento personal, socia y profesional no solo de los responsables y asistentes

de proyectos, sino también de todo € equipo de trabajo de Silvotecnia.
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4.7.3 Actividades.

1. Diagnostico encuesta

Se readlizard una encuesta -Gestion de competencias en € trabajo- cuya meta es abarcar atodala
poblacion lider de la empresa, para asi identificar las posibles fortalezas y/o debilidades en temas
rel acionados con las competencias |aborales de cada uno de ellos enmarcadas especificamente en

|os aspectos personales, interpersonal es, grupalesy comunicacionales.

2. Talleres deformacion en habilidades de liderazgo

Se llevarén a cabo dos talleres (uno por mes) direccionados a fortalecer las habilidades de los
lideres de Silvotecnia S.A.S. que tienen personal a su cargo, en los cuales se busca trabajar en los
ambitos personales, interpersonales, grupales y comunicacionales de directores, responsables y
asistentes de proyectos.

El primero abarcaralos ambitos personales e interpersonalesde ellosy el segundo taller acabara
los &mbitos grupales y comunicacionaes. Ambos talleres arealizar deberan tener sus bases en los
resultados obtenidos de la encuesta—Gestion de competencias en € trabajo- con el fin defortal ecer
aguellos aspectos gque los mismos sujetos consideran como falencias, permitiendo un espacio
donde ellos mismos potencialicen sus fortalezas.

Ambos talleres serén realizados 4 veces cada uno, en diferentes lugares debido a la magnitud
del personal y ladistanciaen las que se encuentran ubicados. Los sectores donde persiste lalgjania

serén realizados a través de video-conferencia.
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Los talleres seran distribuidos en las siguientes zonas:

Tabla 1: Lugares de capacitacion

Zona Presencial/ video-conferencia NUmer o aproximado de
participantes
Llanos de cuiva Talleres presenciales 11
Vegachi Talleres presenciales 9
Oficina Silvotecnia Talleres presenciales 7
Meta, Vichada, Talleres video-conferencia 12
Cordoba

3. Memorias vivenciales ““Hébitos semanales ”’

Esta actividad sera desarrolladaalo largo de todo €l proceso iniciado €l primer taller, en € que se
busca que cada director, responsable y asistente de proyecto ponga en practicalo aprendido en los
encuentros, es decir cada semana se les enviard por correo electronico una serie de “tareas” que
cada uno debera desarrollar, para luego compartir en € segundo taller sobre dicha experiencia,

€MOCiONes y percepciones.

4.7.4 Tareas.

1. Tareasdeactividad 1.

Para la realizacion efectiva de la encuesta —Gestion de competencias en el trabajo- se tendran en

cuentalas siguientes tareas.

- Disefiar la encuesta a diligenciar, en e que se desarrolle de manera clara 'y concisa las
preguntas arealizar alos sujetos participes, de forma que sea facil de comprender.

- Compartir con cadalider laencuestaatravés de google drived para su facilidad de andlisis.
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Enviar correo electrénico indicando |afecha de recepcién de la encuestay | as indicaciones
delamisma.

Redlizar llamadas telefonicas para reforzar la correcta comprension de lo que se debe
realizar.

Luego de tener en su totalidad las encuestas, se debe de analizar sus respuestas
identificando los puntos fuertes y débiles en los temas de liderazgo y asi posteriormente

realizar la fundamentacion correspondiente de cadataller.

Tareasdeactividad 2.

De cada taler a realizar se deberdn desarrollar las siguientes tareas, para garantizar buenos

resultados del proyecto.

Rastreo tedrico: rastreo tedrico y tematico de agquellos conceptos a desarrollar en los
encuentros. Esta tarea debera ser realizada como minimo una semana de anticipacion, para
garantizar una buena sustentacion.

Preparacion metodoldgica del talle: cadataller deberatener €l paso a paso de cada uno de
sus momentos y las metodologias a utilizar, se deberan pensar de manera diferente las
metodol ogias paralostall eres presencialesy otradistintaparalos que se dictaran por video-
conferencia.

Informar a los participantes: informar a todos los involucrados del proyecto € dia, horay
tematica de los talleres. Esta informacion se dara como minimo una semana antes de la
fecha indicada, para que cada uno de ellos se agenda con las capacitaciones. Esta
informacion sera enviada por correo y se reforzara con una llamada a cada sujeto un dia

antesde llevar acabo € taller.
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- Adecuacién del espacio: adecuar cada espacio donde se llevaran a cabo los talleres.

- Verificacion de recursos fisicos: verificar que se cuente con todo |os recursos necesarios
para €l desarrollo de cada encuentro (computador, video-vin, acceso ainternet, sonido de
parlantes, etc.)

- Compra de materiales. hacer presupuesto y comprar 10os materiales necesarios (papeleria)

parallevar a cabo lostalleres.

3. Tareasdelaactividad 3.

Esta actividad contara con las siguientes tareas.

- Preparacion de habito por semana: € primer encuentro brindara las herramientas para
proponer |os habitos a trabgjar durante cuatro semanas. Habitos fundamentales que todo
lider debe desarrollar con su equipo de trabajo.

- Envio de correos. se enviara correo a cada director, responsable y asistente de proyecto

especificando el habito atrabagjar y |as actividades arealizar durante esa semana.

Tabla 2: Cronograma de actividades

JUNIO 2016

LUNES

MARTES

MIERCOLES

JUEVES

VIERNES

1

2

6

7

8

9

12

B Primer taller
Vegachi

4 Primer taller
video-conferencia

5 Primer taller
oficina envigado

% Primer taller
Llanos de Cuiva

% Primer Habito

20

21

22

23

%6 Segundo Habito

27

28

29

30
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JULIO 2016

LUNES

MARTES

MIERCOLES

JUEVES

VIERNES

3 Tercer Habito

4

5

6

7

10 Cuarto Habito

11

12

13

14

17

18 Segundo taller
Vegachi

19 Segundo taller
oficina envigado

20 Segundo taller
video-conferencia

21 Segundo taller
Llanos de Cuiva

24

25

26

27

28

31

4.8 Ubicacion territorial

El proyecto seré desarrollado en |os siguientes espacios.

Norte de Antioquia

En e norte de Antioquia se desarrollaran los talleres en la zona de Yarumal, en el corregimiento

de llanos de Cuiva especificamente en la casa La Orellana lugar donde viven los responsables de

los proyectos. Se realizara de manera presencial, en el que se pretende que asistan 12 personas.

llustracion 11: Mapa del Norte de Antioquia

Nordeste de Antioguia

3

Fuente: Wikipedia

En e Nordeste de Antioquia se redlizara en la oficina de Vegachi, a aguel lugar llegarian tanto

responsables como asistentes de proyecto que estan ubicados en los pueblos a edafios: Amalfi y

Yali. Serealizard de manera presencial, en e que se pretende que asistan 9 personas.
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llustracion 12: Mapa del Nordeste de Antioquia

]

) 4

Fuente: Wikipedia
Envigado
Envigado es un municipio de Antioguia ubicado a sur del Valle de Aburra, en dicho sector se
encuentra la oficina administrativa de Silvotecnia S.A.S, alli se trabajara especificamente con los
directores cuya labor es administrativa. Sera presencial y se contara con la asistencia de 7
directores.

También en e mismo lugar se desarrollara el proyecto por via Skype con la poblacion mas
lgjana, ya que se dificulta el acceso a dichas zonas, por o tanto se tuvo en cuenta este recurso. Por
Skype estaran conectadas en promedio 11 personas, todas ellas ubicadas en las zonas del Meta,
Vichaday Cordoba.

llustracion 13: Mapa de Envigado
»

Fuente: Wikipedia
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RESUMEN POR COMPONENTE

Componente

Total
Transporte $152.000
Alimentacion $175.000
Papeleria $10.000
SUBTOTTAL

$337.000
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5. Seguimiento y Evaluacion

5.1 Indicadores

Indicador actividad diagnostico encuesta

NUmero de personas que contestaron la encuesta, sobre nimero de personas a quienes fue enviada

|a encuesta.
Indicador actividad formémonos

NUmero de participantes que consideran que tienen herramientas para gjercer su liderazgo, sobre

ndimero de asistentes a los encuentros.
Indicador actividad memorias vivenciales

Numero de lideres que evidencian un cambio positivo en sus acciones a haber comenzado € reto

de los habitos semanales, sobre nimero de lideres participantes de los encuentros.

5.2 For matos de seguimiento y evaluacion

(Ver anexos)
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OBJETIVO

GENERAL

Implementar acciones desde €l area de bienestar, seguridad y salud en €

trabaj o, que correspondan alas necesidades y motivaciones que tienen los

trabgadores de Silvotecnia S.A.S. para € megoramiento de las

condicionesintralaboralesy del desempefio delosmismo. (Arteaga, 2017,

p. 140)

OBJETIVO
ESPECIFICO

Fortalecer las habilidades de liderazgo enmarcadas en aspectos
personales, interpersonal es, grupales y comunicativos que contribuyan al
mejoramiento de la calidad de vida de todos los directores, responsables
y asistentes de proyectos que pertenecen a Silvotecnia SA.S.
Capacitandol es através de metodol ogias parti cipativas durante dos meses.

META

Finalizado el proyecto el 80% deloslideres cuentan

con

habilidades personales,

interpersonales,

grupales y comunicacionales que facilitan €l
desarrollo de sus actividades |aborales enmarcadas
en e mango del persona en laempresa Silvotecnia

SA.S

FUENTESDE
VERIFICACION

-Formato
evauacion del
proyecto.

ACTIVIDADES

1. DIAGNOSTICO
ENCUESTA
“Gestién de competencias
para el trabgjo

INDICADOR
NUmero de personas
que contestaron la
encuesta, sobre
numero de personas a
quienes fue enviada
la encuesta

-Listados de
personas a quienes
selesenviala
encuesta.

-Listado de
encuestas
recibidas.
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2. FORMEMONOS
“formacion teméticaen
habilidades de liderazgo”

INDICADOR

NUmero de
participantes que
consideran quetienen
herramientas  para
gercer su liderazgo,
sobre nidmero de
asistentes a los
encuentros.

-Formato informe

de actividad Silvo.

-Formato
evaluacion taller
profesional.

-Formato
evaluacion taller
participante

-Registro de
asistencia.

-Registro
fotografico.

3. MEMORIAS
VIVENCIALES
“Habitos semanales”

INDICADOR

Numero de lideres
que evidencian un
cambio positivo en
sus acciones a haber
comenzado € reto de
los habitos
semanales, sobre
nimero de lideres
participantes de los
encuentros.

- Formato
evaluacion taller
profesional.

-Formato
evaluacion taller
participante

- Registro de
asistencia

TAREAS

1. DIAGNOSTICO ENCUESTA “Gestion de competencias para el

trabajo”

-Disefiar encuesta

-Compartir encuesta

-Recibir respuestas de encuesta
-Analizar respuestas de encuesta
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2. FORMEMONOS “formacién temética en habilidades de

liderazgo”

- Rastreo tedrico

- Preparacion metodologicadel talle
- Informar alos participantes

- Adecuacion del espacio

- Verificacion de recursos fisicos

- Comprade materiales

3. MEMORIAS VIVENCIALES “Héabitos semanales”

- Preparacion de habito por semana
- Envio de recordatorios por correos el ectrénicos

RECURSOS

COSTO
Papeleria $ 10.000
Trasporte vigjes $152.000
Alimentacion practicante $ 55.000
Refrigerios $ 120.000
Computador portétil X
Sonido parlantes X
Video-vin X
Internet X
Saon X
Llamadas celular X
Camarafotografica X
TOTAL $337.000
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6. Andlisis Encuesta

Compafia Asesora Slvotecnia SA.S. es una empresa privada enfocada hacia la prestacion de
Servicios Forestales, la Consultoria Forestal y Ambiental y la Gestién Integral -Management- de
Patrimonios Forestales, através del desarrollo sostenible en cada uno de sus procesos. (Silvotecnia
SA.S, 2016, p.5) Esunaempresa que actualmente cuenta con -285 empleados administrativos y

operativos- (Silvotecnia S.A.S, Listado de némina, 2017) distribuidos en distintas zonas del pais.

Debido a tamafio de la empresay lalegania de cada proyecto, se han evidenciado una serie de
problematicas que afectan las dinamicas sociales de la empresa, visualizandose relaciones
complgas y distantes entre obreros forestales, asistentes operativos, responsables y directores de

proyectos.

Por lo tanto se indag6 con los directores, responsables y asistentes de proyectos que tienen
personal a cargo, acerca de sus competencias de gestion necesarias para €l trabajo, para ello se

realiz6 una encuesta que permitio evidenciar tanto debilidades como fortal ezas en dicho aspecto.

En un principio la encuesta fue enviada a 39 personas abarcando la totalidad de lideres que
tiene la empresa, sin embargo se recibieron 34 respuestas (8 directores, 9 responsables y 17
asistentes de proyecto) aunque no se recogié € 100% de las encuestas, € recibir 34 respuestas
garantiza una favorable participacion de los sujetos involucrados en e proyecto, pues las 5
personas restantes no respondieron la encuesta debido a la reducida comunicacién con la que se

cuenta, pues estén en sectores |gjanos, donde es dificil €l acceso ainternet o sefial telefénica.

Dicho cuestionario abarco 1os ambitos personales, interpersonales, grupales y comunicativos

gue todo lider debe desarrollar y potencializar, para lo cual se conté con 21 preguntas, cuyas
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respuestas se dieron a través de la Escala de Likert, la cua permite medir actitudes y conocer €l
grado de conformidad del encuestado con cualquier afirmacion propuesta, logrando conocer la
opinion de los sujetos sobre un determinado tema. En este sentido la escala de valoracion esde la
siguiente manera:

(1) Totalmente en desacuerdo
(2) En desacuerdo
(3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
(4) De acuerdo
(5) Totalmente de acuerdo
(Ver anexos, Encuesta de gestion de competencias para €l trabgo).

Entre | as respuestas obtenidas se analizan algunas de ellas, con €l fin de saber orientar las

acciones adesarrollar dentro del proyecto Palabras de lideres.

TOPICOS DE RESPUESTAS

Tiempo laborado en la empresa.

38% de las personas llevan trabajando en la empresa mas de 5 afios, dato favorable, pues se daa
entender que son personas que conocen ampliamente la empresa y que se han logrado adaptar a

|as dinamicas de esta.

Nivel de formacién académica

En cuanto a los asistentes operativos la formacion académica que prima son los estudios
terminados hasta el bachillerato, seguidamente la tecnologia y bésica primaria. Los campos
profesionales, especialistay magister se evidencian en el cargo de director; por |0 que se reafirma

gue a mayor formacion académica, més ato sera su cargo ocupado en la empresa debido a sus
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experiencias y conocimientos. Esimportante la creacion de programas, alternativas y/o convenios
para que todos los empleados de Silvotecnia en mayor y menor cargo puedan acceder a la

educacion aportando asi al mejoramiento de su calidad de vida.

Formacion en liderazgo.

A la pregunta -Han recibido algun tipo de capacitacion y/o formacion en temas de liderazgo- Un
52% no ha recibido capacitacion en este tema. En el cua los asistentes operativos son |os mas
afectados, pues de 17 personas, 12 no han sido capacitados, sin embargo € puntaje de los
responsabl es también es alto de 9 personas, 4 afirman no haber recibido formacion en liderazgo y
en menor rango se encuentran los directores de proyectos con 2 personas carentes de dicha

capacitacion.

Por lo tanto se considera pertinente fortalecer dicho aspecto, pues todos los sujetos
entrevistados tienen persona a cargo, pudiendo llegar a ser mas de 100 personas. El tema de
liderazgo como competencias para el trabgjo, es esencial para €l desarrollo y crecimiento no solo
de la empresa a nivel econémico, sino también de todos sus empleados, logrando que haya una

satisfaccion integral (nivel personal, profesional y social) de cada uno de ellos.

Influencia positiva.

Lainfluencia positiva es una de | as caracteristicas relevantes en todo buen lider, esta es e poder
transmitir admiracion, respeto y gjemplo de conducta a su equipo de trabajo. Para lo cua se
evidencia en la encuesta en primer lugar que hay un asistente de proyecto que considera que no
actlia siempre en base a sus valores, en segundo lugar existen 11 personas que eligieron laopcion
“4” queda la duda pues del por qué no sienten la suficiente confianza para darse a si mismos una

calificacion de “5”.
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Esto se complementa con las respuestas dadas a la pregunta —Soy un gemplo a seguir para las
personas que tengo acargo- A lo que 2 asistentes y 2 directores se dan un puntaje de “3” primando

la respuesta de la opcion “4”, sequidamente de la opcién “5” en el resto del personal.

Asi mismo la pregunta—Las personas de mi entorno siguen misideas- En laque 2 asistentes y

1 responsable elijen la opcion “3”, 22 personas la opcion “4” y 9 personas la opcién “5”.

Si bien esta categoria no registra respuestas criticas es importante reforzar este aspecto en cada
lider, pues al tener algun tipo de personal a cargo, es primordia tener y actuar bajo principios y
valores claros que guien las acciones y decisiones que como lideres deben de tomar a diario.
Logrando ser reconocido por su equipo de trabajo como personas éticamente correctas, impactando
asu personal hacia altos indices de responsabilidad y lealtad en cada actividad realizada, dado que

su lider asi se los ha transmitido en cada momento.

Motivacion

Las preguntas direccionadas a tema de motivacion y respeto dan como resultado unafortalezaen
cada lider. A la pregunta de -Me gusta motivar a los que me rodean en sus actividades diarias-
Prima el puntaje “5” elegida por 24 personas, el resto eligio la opcidn “4”, asi mismo a la pregunta
-Felicito alos empleados cuando hacen un buen trabajo- 23 personas dan la opcion “5” y el resto

eligen la opcion “4”.

Esto es importante, pues tener como habito una actitud motivadora hacia los empleados va a
permitir que cadatrabajador desarrolle un sentido de pertenenciay respeto por su empresa, ya que
su jefe constantemente les esta resaltando |o importante que es su presencia en aquel lugar y que

SUS acciones son necesarias para cumplir lamision de laempresa.
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Actualizar € conocimiento.

En cuanto a la actualizacion que hace € persona de aquellos temas que les son de interés, la
encuesta arroja este aspecto como fortaleza en puntuacién “4” y “5”, inclusive en los asistentes
donde su cargo es mas operativo y técnico, esto evidencia que de manera constante o cadavez que

pueden estan actualizando sus conocimientos en |os temas competentes al cargo que desempefian.

El avanzar académicamente permite desarrollar un pensamiento critico, habilidades para €
trabgjo en equipo y sobre todo para desarrollar una buena comunicacion, la cual también se
identifica como fortaleza entre los directores, responsables y asistentes de proyectos a indagar en
la pregunta —Tengo facilidad para expresar mis ideas ante las demés personas- Esto permite que
cada lider pueda expresar sus ideas de una forma clara y precisa, de tal manera que todos los
empleados puedan comprender sus intenciones y materializar las metas del grupo con la

posibilidad de que todos caminen hacia un mismo objetivo.

Relaciones interpersonal es.

Tener buenas relaciones interpersonales con los empleados no solo permitira tener un agradable
clima laboral, sino que también aumentara la satisfaccion del trabgjador, su valoracién como
persona y no como instrumento de produccion. En cuanto ala pregunta —Me gusta escuchar alas
personas independientemente del tema- Aunque prima la opcion “5” “Totalmente de acuerdo”, es
preocupante al identificar 4 personas que eligen la opcion “3” “Ni de acuerdo, ni en desacuerdo”
y un asistente que elige la opcion “2” “En desacuerdo” esto se complementa al indagar en la
pregunta -Me gusta apoyar a los empleados en aquello que necesitan. Incluyendo temas gque no
son laborales- También priman las respuestas “4” y “5”, sin embargo un asistente y director de

proyecto dan la opcion “3” y un asistente de proyecto la opcién “2” es decir “En desacuerdo”.
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Se hace necesario recordar a todos los lideres que cada persona gue tienen a su cargo, también
tiene vida persona y que el tener unarelacion laboral no implica que debe de haber distanciaentre
jefe y empleado, generar empatia con los trabajadores no es perder |a autoridad, es reconocer a
otro como persona; lograr establecer relaciones cordialesy fluidas permitiratener ambientes sanos
de trabgjo, ya que es en los espacios de la empresa donde pasan la mayor parte del tiempo tanto

jefes como empleados.

Como Trabgjadora Social, resalto que es importante fortalecer la seguridad en los lideres, ya
gue algunos hoy todavia no se consideran g emplo para sus equipos. Es de resaltar que muchos de
los lideres solo se acercan a sus empleados en asuntos laborales, cuando deberian también

interesarse por su parte humana.

Pedir y aceptar sugerencias

La encuesta arroja como fortaleza esta habilidad entre los directores, responsables y asistentes de
proyectos, esto es un punto a favor de la empresa, ya que cada jefe con su personal a cargo debe
mirarse como un equipo de trabajo, que necesita para su buen rendimiento del punto de vista de
todos aquell os que estan invol ucrados en | 0s procesos, se hace necesario que cadalider seahumilde
y que no solo pida, sino que acepte las sugerencias de los demas, pues esto permite que se tengan
diferentes puntos de vista sobre una misma realidad, ampliando asi un abanico de posibilidades en

cada situacion que atraviese la empresa.

No tolerar € error

Este es uno de los puntos maés criticos de que arroja la encuesta a identificar que los directoresy
asistentes de proyectos son poco tolerantes cuando alguno de sus empleados comete un error, 4

personas toma como opcién la numero “3” y 2 personas la numero “2” sumado a ello al
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preguntarles por —ESs comuln que regafie a mis compafieros 0 personas a cargo- 7 personas dan
como opcidn la numero “4” y 3 personas la numero “5” “Totalmente de acuerdo” 12 personas la

opcién “3” “ni de acuerdo ni en desacuerdo”.

El tener actitudes de gritar y reganar frecuentemente alos empleados no favorece para nada el
buen rendimiento de la empresa, ya que las relaciones entre jefe y empleado se vuelven cada vez
mas distantes generando un ambiente tenso en €l lugar de trabajo, por lo tanto es esencia que cada
jefe desarrolle habitos sal udabl es de comuni cacidn con sus empleados, reconociendo las diferentes
formas de llamar la atencion o de corregir una practica inadecuada de estos, sin llegar a extremo
de regafar o de usar un tono de voz alto donde lo Unico que se genera es la agresion verbal por

parte de los jefes hacia su personal a cargo.

Ahora ala pregunta orientada a indagar acerca de -L as personas que tengo a cargo hacen bien
su trabgjo sin necesidad de estarles supervisandoles- 11 personas eligieron la opcion “2”, y 6
personas eligen la opcion “3” “Ni de acurdo ni en desacuerdo”. Estasituacion (el no confiar enlos
empleados) genera que existan relaciones distantes entre los jefes y empleados. Por o tanto se
debe de buscar que cadalider transmitaasu grupo de trabajo no solo responsabilidad en sustareas,
sino también autonomia en estas y sentido de pertenencia por su trabajo, esto generara que tantos

empleados como jefes se sientan satisfecho de cada actividad realizada.

Manejo del estrés.

A larespuesta—-Soy capaz de mangjar €l estrés cuando se me presentan situaciones dificiles- Los
directores y responsables de proyectos, manifiestan dicha dificultad, esta accién siempre
imposibilitara poder analizar varias opciones, pues € estrés bloquea cualquier intento de pensar y

por ende cualquier toma de decision, es importante mangjar esta situacion, ya que a ser lideres
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con personal a cargo se pueden transmitir las mismas emociones hacia los trabajadores,
dificultando e cumplimiento de los objetivos propuestos, afectando no solo a los jefes, sino

también a cada empleado en su bienestar fisico y psiquico.
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7. Resultados Proyecto de I ntervencion

7.1 Palabrasdelideres

HUMANIZANDO EL LIDERAZGO
Jamas nada fuera deti ha sido
tan brillante o tan hermoso como
el potencial que tienes dentro
Jenniifer Gayle

Esta es |la frase que resume € trabgjo realizado durante mi periodo de practica 2017-1 Trabgjo
Social - SilvotecniaS.A.S., pueslasraices de dicho accionar se centraron en lateoriadel Desarrollo
Humano de Amartya Sen, autor gque deslumbra su pensamiento y trasciende las intenciones del ser

humano para descubrir y desnudar su maxima humanidad.

Lo que se busco desde un principio era implementar acciones desde €l area de bienestar,
seguridad y salud en € trabajo, que correspondieran a las necesidades y motivaciones gque tienen
los trabgjadores de Silvotecnia S.A.S. para el megoramiento de las condicionesintralaborales y del

desempefio de los mismo.

[lustracion 14: Logo del proyecto

Paraello seplanted y sellevo
a cabo € proyecto titulado
PALABRAS DE LIDERES
una serie de capacitaciones

enmarcadas en € tema de

liderazgo, dirigidas a los

Fuente: Creacion propia
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directores, responsables y asistentes de proyecto de Silvotecnia, todos ellos con € comuin

denominador de tener un personal determinado a su cargo.

A su vez la perspectiva del liderazgo transformador desarrollado por el autor Bass, dio bases
para para potencializar el liderazgo en Silvotecnia, permitiendo que cada sujeto participante de

cada encuentro se reconociera como lider capaz de transformar su entorno y su equipo de trabagjo.

Por otra parte el referente metodol 6gico basado en la perspectiva aprender haciendo permitio
gue cadalider a partir de su cotidianidad rescatara experienciasimportantes de compartir entre sus
comparieros, pues esto también favorecio e fluir de la palabra en el espacio, donde todos tenian

algo por ensefiar alos demésy algo por aprender de sus colegas.

Para su 6ptimo desarrollo se comenzod realizando una encuesta de diagndstico dirigida a
directores, responsables y asistentes de proyectos de toda la compariia, con €l fin de indagar sobre
ambitos tales como lo personal, interpersonal, grupal y comunicacional que intervienen en €
liderazgo gjercido por cadauno, lacual arrojé importantes resultados en | as que se evidenciacomo
puntos fuertes el gusto por estar siempre actualizando sus conocimientos en los temas que les son
de interés, ademas de que les gusta escuchar las sugerencias dadas por compafieros y personas a

cargo.

Ahorabien, en relacion alos puntos importantes a fortalecer esla seguridad en cadalider, pues
se encontré que no se reconocen como un buen gemplo para sus empleados, que son poco
tolerantes a los errores de sus trabajadores y que por ello es comin que los regafien, en donde
siempre hay que estar supervisando €l trabajo realizado por cada uno de €llos, ademés de que se

limitan atener un distanciamiento considerable en las relaciones interpersonal es, pues no es de su
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interés entablar una cercania més alla de lo laboral con las personas que tienen a cargo, cuando

deberian también interesarse por su parte humana.

Muchos de los lideres sienten que hace falta mas control y supervision hacia sus empleados,
pero se piensaque el control se hace através de regafios. Como Trabajadora Socia fue importante
dgjar claro que € liderazgo no se gerce basado en e control coercitivo, sino desde otras técnicas

como el ggemplo y el seguimiento cercano y asertivo.

Por todo lo anterior |as capacitaciones desarrolladas entorno a liderazgo fue un punto esencial
paracontribuir a mejoramiento de la calidad de vida de cada uno de los empleados, dicho esto, se
vera reflgjado en los cambios que se evidencien en cuanto ala cercania entre jefes y su personal,
el aumento del sentido de pertenencia tanto de empleadores como de empleados. Este proyecto
piloto fue un punto de partida que permiti6 el desarrollo del ser, delavisiony metas de lacompariia
y en este caso del personal. Evidenciando armonia en la convivenciay satisfaccion tanto grupal,

como individual.

La fundamentacion tedrica del Desarrollo Humano de Amartya Sen permitio un
enriguecimiento de cada encuentro en todo momento, pues fue lateoria del Desarrollo Humano y
la perspectiva del Liderazgo Transformador |as que orientaron cada tematica y cada actividad
interactiva a redlizar. Fue lateoria del Desarrollo Humano la que permitié sentar las bases en €l
ser de cada participante y la creacién de espacios en |os cual es cada partici pante pudo encontrarse

consigo mimo.

Con este proyecto se pretendio trascender, los roles laborales y llegar a ser de cada persona,
descubriendo a través de cada tema desarrollado, € potencia que todos llevan en su interior y

proyectarlo hacia su exterior. Por ello fue importante entender el liderazgo no como una cualidad
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con la que se nace, sino como una virtud en la que se trabaja diariamente, perfeccionando el hacer

através del ser y enfocando cada accion al impacto de los que estan alrededor.

En este proyecto se llevé acabo la gecucion de 8 encuentros con 4 grupos distintos, con cada

uno de ellos se desarrollaron dos talleres de capacitacion entorno alos temas de liderazgo.

Los ambitos desarrollados en e primer encuentro fueron las habilidades personales e
interpersonales, cuyo objetivo fue identificar y comprender las dimensiones personales e
inter personales que influyen en los procesos de liderazgo de los directores, responsables 'y

asistentes de proyecto.

Lo anterior abarcado en los temas de conocerse a si mismo, mediante € test de los
temperamentos del ser humano, esto permitié que descubrieran algo mas de su caracter y
personalidad los cuales determinan la manera de ser y de estar con las y los otros; cualidades
propias que en primera instancia debian de conocer y reconocer para luego poder potenciaizar y
mejorar la relacion consigo mismo, porque lo que permite en primer lugar llegar a ser un buen
lider, es reconocer la propia humanidad y tener la capacidad de aplicar las competencias de un

liderazgo efectivo en si mismo, paraluego proyectarlas hacialos demas.

En cuanto alas habilidades interpersonales, se conversd sobre lainfluencia que se g erce en un
grupo de personas Unicamente con € giemplo, en e que cada responsable y asistente de proyecto
es ggemplo de accion y comportamiento para su equipo de trabajo y que como lideres pueden
modificar € comportamiento de su grupo através de | as acciones que ellos mismos comienzan a
gjecutar, ya gque esto permite involucrar y contactar emocional mente con las personas con las que

diariamente se comparte.
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Logros obtenidos primerafase

El liderazgo comienza primero por |o personal, se reconocio la importancia de conocerse
asi mismo. Conocerse a si mismo es el punto de partida para liderar a otros.

No hay que desgastarse en gritos y llamados de atencién. El ser humano actia mediante la
representacion.

Es cuestién de pensar: ¢Qué quiero mejorar de mi equipo? Y ser € primero en proyectarlo.

[lustracion 15: Primer taller Vegachi

Fotografiatomada el 23 de junio del 2017

[lustracién 16: Primer taller La Ordlana

Fotografiatomada el 30 dejunio del 2017
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En e segundo encuentro de capacitacion se trabgaron las habilidades grupales y
comunicacionales, cuyo objetivo fue identificar y comprender como influye la comunicacion

verbal y no verbal en lasrelaciones con los otros.

Este &mbito se trabajo a través de los temas de la comunicacion asertiva e importancia de la
motivacion y cercania hacialos trabajadores, mediante actividades como carrera de obstacul os con
los ojos vendados, siendo guiado por un lider, este gercicio permitié gemplificar que para
comunicar se debe de dar instrucciones claras y precisas o cual facilitay agiliza e trabajo en
grupo. Para concluir este tema se hizo la semejanza de que unarelacion laboral es muy similar a

unarelacion de pargja, las cuales deben de ser cuidadas y nutridas de detalles diariamente.

L ogros obtenidos segunda fase

La motivacion en lo laboral, permite que exista cercania y confianza entre empleador-
empleado. Esto genera sentido de pertenencia por parte de los empleados hacia la
empresa.

Todos los trabajadores de Silvotecnia en sus distintos rangos forman un equipo, debe de
nutrirse y fundamentarse en principios y valores.

Silvotecnia S.A.S. es una familia con Buena madera, La familia es apoyo, cuidado,

proteccion y nunca un campo de rivalidad.

[lustracion 17: Segundo taller La Carolina

Fotografiatomael 07 dejulio del 2017
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[lustracion 18: Segundotaller La Orellana

Fotografiatomadael 14 dejulio del 2017

[lustracion 19: Segundo taller Oficina Envigado

Fotografiatoma el 24 dejulio del 2017

Enrelaciéon aloslugaresen donde sellevaron a cabo las capacitaciones, estos se realizaron con

personal del Norte de Antioquia, Nordeste Antioguefio y Envigado (oficina central):

Norte de Antioquia: En el norte de Antioquia se tuvo como espacio fisico la casa La Orellana,
ubicada en Llanos de Cuiv4, donde viven temporalmente |os responsables de proyectos de esta
zona, ali se conto con la participacion de los responsables y asistentes de | 0s siguientes proyectos,
Guasmo aprovechamiento, Entresaca, Guasimo plantacion, Vivero, Management, con un
promedio de 14 personas, este era el grupo mas grande con €l que se trabgj0. Lo que permitia
mayor enriquecimiento de opiniones, sin embargo era dificil contar con la puntualidad de todos,

pues en el Ultimo encuentro se comenzd una hora después de |o programado. Fue una experiencia
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gue permitio lainteraccién de distintas generaciones y distintos tiempos de estar empleados en la
compafiia, fue un espacio donde habia mucho debate y diferentes posturas de opinion en especial
en el temade guiar con el ggemplo y no con gritos.

Nordeste de Antioguia: en el nordeste de Antioquia, se trabgaron con los proyectos de
Riogrande Vegachi, Singapur Riogrande y la Carolina Yolombd. A ambos encuentros de
capacitacion asistieron 7 personas. El primero de ellos sellevd a cabo en la oficinade Vegachi, un
espacio cerrado y pequefio donde no habia espacios de ventilacién lo que dificultd laconcentracion
y lacomodidad para disfrutar de las tematicas, debido a esto ellos mismos propusieron redlizar el
segundo taller en lafinca La Carolina, Y olombd, un espacio amplio, ventilado y donde lamayoria
no lo conocian. A diferencia de los talleres desarrollados en € norte de Antioquia, €l personal del
nordeste a ambos encuentros llegaron a buen tiempo, por lo cua se puedo comenzar de manera
puntual cada gjercicio, junto a ello, este grupo de participantes tenian la particularidad de que s
bien trabajaban para la misma empresa, y desarrollaban las mismas actividades, no todos se
conocian, por lo tanto el gercicio no solo permitié ampliar |os conocimientos en cuanto a temas
de liderazgo, sino que también selogré por un lado que conocieran nuevos territorios y por € otro
tener laposibilidad de conocerse y compartir entre colegas.

Envigado (Oficina): en la oficina central de Silvotecnia S.A.S. se desarrollaron en un principio
con los gerentes, directores y coordinadores de las distintas areas administrativas y al conocer las
teméticas desarrolladas, propusieron que también |os asistentes administrativos hicieran parte del
proyecto, programando asi un nuevo encuentro donde ellos pudieran participar. Aqui la dificultad
fue & encontrar un dia factible en donde pudieran asistir todos los involucrados, pues debido ala

demanda de sus funciones, disponen de tiempos cortos y precisos para otras actividades.
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Ahorabien, € desarrollar € proyecto bajo la metodologia Aprender Haciendo permitié que mi
accionar mas que suministrar informacion, fuera guiar € curso de los encuentros, en €l cua entre
todos se aportaba a conocimiento conjunto, mediante debates, opiniones y experiencias
personales.

La metodol ogia Aprender Haciendo permitié que |os sujetos se sintieran como tales -personas
reconocidas con innumerables conocimientos y opiniones que enriquecian € desarrollo y fin de
cada encuentro-. Las capacitaciones llevadas a cabo a través de talleres permitio el desarrollo de
multiples momentos como hablar tedricamente y poder escudrifiar los temas que componen €l
liderazgo, debatir acercadelo vivencial y junto a ello el surgimiento de espacios de socializacion
y oxigenacion de sus labores cotidianas.

En cuanto ala socializacion para €l caso especifico de la zona Nordeste de Antioquia, se tenia
el caso de que entre ellos no habian [legado a conocerse en persona, a pesar de que tienen un mismo
cargo y trabajan parala mismacompafia, es por esto que € poder salir de susterritoriosy conocer
otros campos donde tiene accién Silvotecnia S.A.S. y algunos de ellos ser anfitridon y esperar a sus
comparieros para el taller, generé dinamicas de compafierismo y acciones de compartir, en cuanto
a conocer nuevos campamentos, esto permite ampliar la vision que ellos tienen de la compahiia,
porques bien saben que Silvotecniaesunaempresaanivel nacional, a permanecer continuamente
en un mismo territorio se niega la posibilidad de ampliar € horizonte y vislumbrar |o importante
gue es su papel para € desarrollo de las metas de la organizaciéon y que esta oportunidad se
desarrolle es un punto fuerte paratener sentido de pertenenciay darse cuenta de que no estén solos,
de que tienen colegas y que muy posiblemente en muchas ocasiones han vivido las mismas

circunstancias al momento de coordinar un personal determinado.
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La metodologia Aprender Haciendo también permitié que hubiera sentido de pertenencia por los
encuentros, a través de la actividad -Memorias vivenciales, Habitos semanales- pues en los
primeros encuentros se degjaron una serie de tareas a desarrollar como hébito a potencializar
mientras se llegaba el tiempo del desarrollo del segundo taller.
Las tareas que se llevaron a cabo fueron:
Pensar en aguello que cada lider quiere cambiar de su equipo y comenzar a proyectarlo
cada uno, de manera que con su g emplo, los empleados imiten aquel comportamiento y/o
actitud que quiere que su equipo desarrolle.
Para la realizacion del dltimo taller, cada participante debid llevar un objeto que pudiera
representar una de sus mayores cualidades, con la posibilidad de hacer un trueque entre

objetos simbdlicos.

Esta Ultima tarea propuesta en e primer encuentro, otorgé un grado de responsabilidad y
compromiso paraasistir al segundo taller. Cuando llegd este momento |la mayoria de participantes
estaban ansi 0sos preguntandose unos a otros que si habian hecho latarea. Con este gjercicio sedio
por terminado las capacitaciones planeadas, fue un momento en que cada participante compartia

con un colega su cualidad més relevante de su personalidad através de un detalle simbdlico.

L ogros obtenidos memorias vivenciaes, habitos semanales

El ser humano siempre tiene algo para ofrecer alos demés.
A través de gestos, actitudes, palabrasy acciones jEl lider siempre es embajador de valores

y principios éticos!



[lustraciéon 20;: MemoriasvivencialesLa Orelana

Fotografiatomael 14 dejulio del 2017

[lustracion 21; MemoriasvivencialesLa Carolina

Fotografiatomada el 07 dejulio del 2017

[lustracion 22: Memorias vivenciales Oficina Envigado
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7.2 Dificultades en la metodologia

Al momento de la planeacion de cadataler, si bien eran los mismos temas a trabajar en todos los
grupos pobl acional es, lametodol ogia debid variar segun e entorno, pues no eslo mismo plantearse
un taler en campo abierto, que en una oficina, por tal motivo fue necesario pensarse una
metodol ogia distinta para cada uno de |0s espacios donde se realizarian |0s encuentros.

Se evidencio algo contradictorio, a registrarse algunas recomendaciones dadas por los
participantes a final delosencuentros en relacion a que deseaban que hubieran mas capacitaciones
de este tipo, que les permitiera un desarrollo integral de su ser, sin embargo fue dificil concordar
fechas en las que tuvieran disponibilidad por las multiples funciones que realizan a diario, se
encontré que en promedio dos personas debian de desistir del encuentro por motivos de fuerza
mayor y que debian atender en € instante sea de manera presencial o via telefénica diferentes
asuntos, |o que generaba gque se dispersaran y se desconectaran de la actividad.

Uno deloslimitantes para el desarrollo de las capacitaciones, fue € distanciamiento de algunos
de los proyectos ubicados en € Meta, Vichada, Santander, Manizales y la Costa, 10 que generd
gue en estos sectores no se desarrollaran las diferentes teméticas, dgjando sin cobertura
aproximadamente 10 personas, sin embargo se intentd llevarlos a cabo por Skype, pero en dichos
lugares el acceso a internet y sefia telefonica es remota. Por |o que se podria pensar en otras
metodol ogias para articular a dicho grupo poblacional, pudiendo desarrollarse através de cartillas
didacticas, donde se les compartan temas determinados, de manera sencilla de comprender y Utiles
para € desarrollo y crecimiento tanto laboral, como personal y social, evitando a maximo la

desarticulacion entre la sede administrativa y sus respectivos proyectos laborales.
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7.3 Evaluacion de los sujetos hacia € proyecto

Las personas que participaron de los talleres manifestaron sentirse a gusto con cada encuentro
dando una evaluacion positiva a los temas trabgjados, a la metodologia y a tiempo invertido,
manifestando la necesidad de tener periddicamente espacios de capacitacion en temas personales
y sociales. Dando a Silvotecnia SA.S. Las siguientes recomendaciones:
Es muy importante seguir implementando este tipo de talleres con los comparieros de
trabajo, que nos permitan interiorizar y mejorar nuestro ser y nuestra labor, gracias. La
Orellana
Se deben seguir realizando actividades de este tipo que requieran agrupar a los
colaboradores y compartir experiencias. Oficina Silvotecnia
Realizar con todo € grupo de trabgjo de la oficina, Directores, Asistentes, Auxiliares,
personal aseo y orden, mensgjero. Oficina Silvotecnia
La capacitacion es muy buena, me gustaria que la extendieran a los trabajadores para que
sean mas (til. La Orellana
Que sean més periddicas, mas que todo en los valores, me parecié elocuente el tema. La
Orellana
Realizar mas seguido este tipo de actividades que integren atodos. Oficina Silvotecnia
Los temas tratados permiten identificar falenciasy fortalezas, |o cual llevaal desarrollo de

planes de mejora. Oficina Silvotecnia
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7.4 Mi experiencia en Silvotecnia S.A.S. como Trabajadora Social

Si bien mi préctica profesiona se adjudicd a un proyecto especifico, no se desligo de las
actividades de apoyo a areade Bienestar Seguridad y Salud en € Trabajo, en un par de ocasiones
se debio redlizar visita domiciliaria a empleados que actualmente permanecen incapacitados bien
sea por la ARL o por sus EPS, debido a ello se tuvo la necesidad de vigjar a pueblos como Santa
Rosa de Osos y Yarumal, con € fin conocer sus procesos de recuperacion Y hacerlos sentir
acompaiiados por laempresa paralacual trabagan, lacual no es gjenaalas dificultades que pueden
estar viviendo producto de sus enfermedades y/o accidentes.

También se apoy0 el desarrollo de tematicas cortas para el programa Minutos por lavida, en €
se disefio una charla entorno ala prevencién del consumo de sustancias psicoactivas.

Se tuvo como aprendizaje y recomendacion propia no solo tener planteado los temas a
desarrollar y las actividades interactivas que sustentaran dicha tematica, sino que se hace
sumamente necesario tener ala mano un derrotero de actividades interactivas para utilizarlas si en
algin momento llegara hacer necesario, como fue €l caso de uno de los participantes que
permanecio durante € encuentro dormido, en € cual no supe que postura tomar pues me sentia
incomoda tanto por 10s otros parti cipantes, como por é a sentirse cansado.

A su vez € paso por Silvotecnia S.A.S. me permite proyectarme en ser una trabajadora social,
multi-contextual. Lo Ilamo asi porque en este lugar pude acercarme a distintas personas de
diferentes contextos, personas profesionales, personas que solo estudiaron su primariao incluso a
aguellas que no lo hicieron, reconocer que ladiferenciareal mente existe, vivirlay descubrir dentro

de mis capacidades laforma de |legarle a cada una de acuerdo a su diario vivir.

Latrabajadora social que quiero ser es aquella que fluye y deja fluir, asi como el agua... que

permitelaviday el crecimiento.
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8. Recomendaciones a Silvotecnia S A.S.

1. Capacitaciones enmarcadas a desarrollo integral de los empleados.

2. Mantener un profesional de Trabajo Social, que continte con € trabajo emprendido frente al
liderazgo relacional y programas de bienestar.

3. Trabagjar més con los asistentes, sin desconocer laimportancia de su accionar.

4. Promover € compromiso y la participacién, con € apoyo de la alta gerencia para que los
administrativos puedan participar mas activamente de capacitaciones.

5. Mantener e tema de la comunicacion asertiva y talleres que generen hébitos tanto personales
como grupales.

6. Darle fuerza al trabajo en equipo entre proyectos, evitando rivalidades.

7. Esnecesario generar espaci 0s permanentes y auténomos paraque € profesional detrabajo social

pueda desarrollar méas acciones que permitan el crecimiento personal y laboral de los trabajadores.
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AnexolTaller 1

Tema: Me conozco asi mismo, parainteractuar con los otros.
Ambitosatrabajar:

Per sonal: recordar laformacion en valores y el manegjo de situaciones estresantes.

I nterpersonal: ser g emplo en actitud y accion paralos demas.

Objetivo: identificar y comprender las dimensiones personales, en los procesos de liderazgo de

los responsables y asistentes de proyecto.

Fecha: 23, 27 Y 30 de Junio de 2016

Duracion total: 1 horay 30 minutos

Dirigido a: Directores, responsables y asistentes de proyecto
Cantidad participantes: entre 10 y 15 personas en cadalugar.

Lugar: Llanos de Cuiv4, oficina Envigado y Vegachi.

Materiales. impresiones de test de personalidad (15), papel periodico (4), marcadores 3 (rojo,

negro y azul) unacinta, fichas bibliograficas en cartulina (8)

Saludo: se saluda a todos los participantes, indicandoles nuevamente e propdsito de estos

encuentros, los temas atratar en este taller y los objetivos del mismo.
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DESARROLLO.

Actividad rompe-hi€elo:

Se les indica a cada parti cipante que se presente ante todo € grupo, mencionando su nombre, su
cargo y una cualidad gque los caracteriza a cada uno, escribiendo en una escarapela dicha cualidad

lacual serasu identificacion y nombre por € resto del taller.

Primer momento:

1. Meidentifico

En dos papel 6grafos se | e invita a cada participante que escriba en uno de ellos su fortaleza en el
tema de manegjo de grupos y en € otro papeldgrafo su debilidad en e manejo de grupos. Esto

brindara herramientas para €l taller acomenzar y el del siguiente mes.

2. Test delostemperamentos del ser humano

- Sele entrega a cada participante €l test de |os temperamentos del ser humano para que cada uno

lo resuelva y posteriormente comparta | os hallazgos obtenidos con todo € grupo.

- La facilitadora del taller leera las caracteristicas a resaltar de cada temperamento, haciendo

especia énfasis en el ambito laboral.

3. Semganzas

Lafacilitadorainvita alos participantes del encuentro a hacer un andlisis de la respuesta que cada

uno dio en la primera actividad, junto con & temperamento que cada uno tiene.
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La facilitadora hara mencion en que la personalidad de cada persona influira en sus destrezas y/o
dificultades para desarrollar su liderazgo y que siendo conscientes de quienes Son como personas,

todas esas cualidades se pueden potencializar y reforzar.

Al ser cada persona consciente de como es en su forma de ser, se le facilitara en primer lugar
tener control de sus emociones en cada situacion vivida, y en segundo lugar de reconocer que al
tener grupos a cargo su tipo de personalidad influiré en la de cada uno de los miembros del grupo.
Para ello se trabgjaran a continuacion los temas de mangjo de estrés y la importancia de dar un

buen g emplo.

Segundo momento: Manejo del estréslaboral

-Se construye conjuntamente la definicién de la palabra estrés y se escribe en un papeldgrafo o

dicho por € grupo.

- La orientadora explica las dos clases de estrés que existen (agudo y cronico) y los sintomas de
cada uno, permitiendo gque losinvolucrados manifiesten cual es sintomas han sentido en su jornada

|aboral.

- Posteriormente se dan indicaciones sobre como prevenir € estrés y como enfrentar situaciones

angustiantes.

Tercer momento: Soy un buen g emplo para mi equipo

-Se les comparte el video de ser ggemplo

- Seconversaarededor de este y se les pregunta que semejanza ven con la capacitacion dada sobre

el temade liderazgo.
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- La orientadora complementa sobre la importancia de dar un buen gfemplo a los trabajadores y
sobrelos beneficios que esto trae para el buen desempefio del grupo, reconociendo que las acciones

de cadalider impactard a cada miembro de su equipo.

Cierre
-A continuacion invita alos participantes a dar respuesta al formato de evaluacién del encuentro

-Se da la palabra para las personas que quieran socializar sus respuestas y/o dar su opinién o

sugerencias paralos préximos encuentros.

Tareaspara € proximo encuentro:

- Para la redizacion del Ultimo taller, cada participante traera un objeto que pueda
representar la cualidad dicha por cada uno, con la posibilidad de hacer un trueque entre

objetos simbdlicos.

CONCEPTOSBASICOSQUE GUIARA EL TALLER

1. Test delostemperamentosdel ser humano

El temperamento esta relacionado con la influencia endocrina (que se debe alos genes, y que se
manifiesta en determinados rasgos fisicos y psicol 6gicos). El temperamento y el caracter definen

lapersonalidad del ser humano; y la diferente combinacion e intensidad de éstos se manifiestan en
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sus diferentes &reas. Los temperamentos o0 € temperamento es €l rasgo descriptivo del estilo de
actuar que distingue a una persona de los demés, de modo que pueda armonizar con otros. Es
importante saber que cada persona tiene un temperamento dominante y uno secundario que 1o

complementa.

SANGUINEO

FORTALEZASEMOCIONES

DEBILIDADES EMOCIONES

Personalidad atractiva, conversador,
anecdotista, el alma de la fiesta, buen sentido
del humor, ojos paralos colores, tocaalagente
cuando habla, entusiastay democratico, alegre
y burbujeante, curioso, buen actor, ingenuo e
inocente, vive por € momento, carécter
variable, en €l fondo es sincero, siempre es un
nifio.

Hablador compulsivo, exagerado, se entretiene
en trivialidades, no puede recordar nombres,
asusta a otros, demasiado feliz para otros,
enérgico, jactancioso y quejumbroso, ingenuo,
se degja enganar, se rie y habla en voz ata,
controlado por las circunstancias, se pone
bravo facilmente, para algunos parece
Insincero, nunca madura.

FORTALEZASEN EL TRABAJO

DEBILIDADESEN EL TRABAJO

Se ofrece a trabajar, planea nuevos proyectos,
creativo, tiene energia y entusiasmo, causa
buena impresion inicial, inspira a los demés,
convence a otros a que trabajen.

Prefiere hablar, olvida sus obligaciones, no
persiste, su confianza se desvanece
rapidamente, indisciplinado, sus prioridades
estén fuera de orden, toma decisiones llevado
por sus sentimientos, se distrae facilmente,
malgasta &l tiempo hablando.

COLERICO

FORTALEZASEMOCIONES

DEBILIDADES EMOCIONES

Lider nato, dinamico y activo, una necesidad
compulsivapara el cambio, actla con rapidez,
quiere corregir lasinjusticias, impasible, no se
desanima facilmente, independiente vy
autosuficiente, confiado en si mismo, puede
manejar cualquier proyecto.

Mandon, impaciente, temperamental, tenso,
demasiado impetuoso, se deleita en la
controversia, no se rinde a pesar de perder,
inflexible, le disgustan las lagrimas y las
emociones, N0 muestra simpatia hacia los
demés.

FORTALEZASEN EL TRABAJO

DEBILIDADESEN EL TRABAJO

Se propone metas, organiza bien, busca
soluciones préacticas, actla con rapidez, delega
el trabgo, exige productividad, cumple lo
propuesto, estimula actividad, e interesa poco
la oposicion.

Intolerante ante los errores, no andiza los
detalles, las trivialidades le aburren, puede
tomar decisiones temerarias, puede ser rudo y
sin tacto, manipulalas personas, € finjustifica
los medios, € trabgo puede llegar a ser su
Dios, demanda lealtad de parte de sus
subordinados.
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MELANCOLICO

FORTALEZASEMOCIONES

DEBILIDADES EMOCIONES

Profundo y pensador, analitico, serio,
determinado, propenso a ser un genio,
talentoso, creativo, filosofo, poeta, aprecia
todo lo bello, sensible a otros, abnegado,
meticul 0so, idealista.

Recuerda |0 negativo, amanerado, deprimido,
le agradaquelo hieran, falsahumildad, viveen
otro mundo, tiene mala imagen de si mismo,
escucha lo gue le conviene, se concentra en si
mismo, tiene sentimientos de culpabilidad,
sufre complejos de persecucion, tiende a ser
hipocondriaco.

FORTALEZASEN EL TRABAJO

DEBILIDADESEN EL TRABAJO

Prefiere seguir un horario, perfeccionista,
detallista, persistente, concienzudo, de habitos
ordenados, economico, anticipa problemas
potenciales, descubre soluciones creativas,
necesita terminar |0 que empieza, le encantan
las gréficas, mapas, listas, €etc.

No se orienta hacia las personas, se deprime
ante las imperfecciones, escoge trabagos
dificiles, vacila al empezar proyectos nuevos,
emplea demasiado tiempo planeando, prefiere
analizar antes que trabagjar, se auto-desaprueba,
dificil de complacer, estandares demasiado
altos, siente una gran necesidad de aprobacion.

FLEMATICO

FORTALEZASEMOCIONES

DEBILIDADES EMOCIONES

Personalidad tranquila, sereno, relgado,
imperturbable, paciente, equilibrado, una vida
consistente, calado pero de buen humor,
amable y compasivo, no muestra sus
emociones, contento con lavida.

Apético, temeroso y preocupado, indeciso,
evita tomar responsabilidades, voluntad de
hierro, egoista, timido y reticente, se
compromete demasiado.

FORTALEZASEN EL TRABAJO

DEBILIDADESEN EL TRABAJO

Competente y estable, apacible y simpatico,
tiene capacidades administrativas, mediador,
evita conflictos, trabaja bien bao presion,
busca el camino facil.

Sin metas, fato de auto-motivacion, le es
dificil mantenerse en accion, le disgustaque lo
acosen, perezoso y sin cuidado, desanima a
otros, prefiere observar antes que actuar.
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TEMPERAMENTOSDEL SER HUMANO

Instrucciones: En cada una de las siguientes lineas de cuatro palabras, coloque una “X" delante de la palabra que mas se
aplica a usted marcando una sola opcién de las cuatro por cada linea. Continlie hasta terminar las cuarenta lineas. Si no

sabes el significado de alguna palabra, consulte un diccionario o pregunta antes de contestar.

Fortalezas

1 ____Animado ~___Aventurero ____Analitico ____Adaptable
2 ___Juguetdn ____Persuasivo ____Persistente ____Placido

3 ____Sociable ___Decidido ____Abnegado ____Sumiso

4 ____Convincente ~___Controlado ____ Competitivo ____Considerado
5 ____Entusiasta ____Inventivo ____Respetuoso ~___Reservado
6 ____Enérgico ____Autosuficiente ____Sensible ____Contento

7 ____Activista ____Positivo ____Planificador ____Paciente

8 ____Espontaneo ____Seguro ____Puntual ____Timido

9 ____ Optimista ____Abierto ____Ordenado ____Atento

10 ____Humoristico ____Dominante ____Fiel ____Amigable
11 ____Encantador ____Osado ___ Detallista ___Diplomatico
12 ____Alegre ____Constante ___ Culto ____Confiado
13 ____Inspirador ____Independiente ___ldealista ____Inofensivo
14 ____Calido ____Decisivo ____Humor Seco ____Introspectivo
15 ___Cordial ____Instigador ____ Considerad ___Conciliador
16 ____ Platicador ___Tenaz ___Considerado ____Tolerante
17 ___Vivaz ____Lider ___Leal ____Escucha

18 ___Listo ___Jefe ____Organizado ____Contento
19 ____Popular ____Productivo ____Perfeccionista ____Permisivo
20 —__Jovial ____Atrevido ~___Se comporta bien | Equilibrado
Debilidades

21 ____Estridente ____Mandoén ____Apocado ____Soso

22 ____Indisciplinado ____Antipético ____Sin entusiasmo ____Implacable
23 ____Repetidor ____Reticente ___Resentido ____Resistente
24 ____Olvidadizo ____Franco ____Exigente ____Temeroso
25 ____Interrumpe ____Impaciente ____Inseguro ____Indeciso

26 ____Imprevisible ___Frio ____No compromete ____Impopular
27 ____Descuidado ____Terco ___Dificil de contentar | Vacilante

28 ____Tolerante ____Orgulloso ____Pesimista ____Insipido
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29 ____lracundo ____Argumentador ____Sin motivacion ____Taciturno

30 ____Ingenuo ___Nervioso ____Negativo ___Desprendido

31 ____Egoceéntrico ____Adicto al trabajo ____Abstraido ~___Ansioso

32 ____Hablador ____Indiscreto ____Susceptible ____Timido

33 ____Desorganizado ____Dominante ____Deprimido ___Dudoso

34 ____Inconsistente ___Intolerante ____Introvertido ___Indiferente

35 ____Desordenado ____Manipulador ____Moroso ___Quejumbroso

36 ____Ostentoso ____Testarudo ____Escéptico ~___Lento

37 ____Emocional ____Prepotente ____Solitario ___Perezoso

38 ____Atolondrado ____Malgeniado ____Suspicaz ____Sin ambicion

39 ____Inquieto ____Precipitado ____Vengativo ____Poca Voluntad
___Variable ____ Critico ____Comprometido ____Astuto

Respuestas. Para ver los resultados suma por columna... Cada “x” vale 1 punto. Suma como se indica abajo.
1-19
20-40
Total

2. Mangode estrés
JQuéesestrés?

Desequilibrio (percibido) entre la demanda

Eustrés
e

dptima y la capacidad de respuesta (del individuo)
- bajo condiciones en las que € fracaso ante

esa demanda posee  importantes

Distrés=s Distrés
f.
E:{l.:t u.:n:hin dﬂﬁﬁlﬂt D“;I

consecuencias  (percibidas) para €

individuo.

El estrés es una reaccion de alerta y activacion ante cualquier situaciéon a la que no podriamos

atender si no aumentéramos nuestra actividad mental, fisicay de conducta
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Eustrés. es € nivel de activacion del organismo necesario y Optimo para llevar a cabo nuestras
actividades cotidianas, cumpliria con unafuncion adaptativa 'y ayudaria al individuo a enfrentarse

con éxito alasituacion.

Distrés: es un nivel de activacion del organismo, a nivel fisico y psicoldgico, excesivo o
inadecuado alademandade lasituacion, y que si se prolonga puede tener consecuenci as negativas
para la persona. Otro factor importante para valorar €l estrés es, ademés de su intensidad, la

frecuencia con que se repiten estas situaciones y la duracion de cada una de ellas.

Estrés agudo: € estrés agudo produce un gran impacto a nivel fisico y emocional a corto plazo,

esta provocado por sucesos intensos y extraordinarios.

Estrés croénico: € estrés crénico, € impacto a nivel fisico y emocional es menos intenso que en
el agudo, pero se mantiene en el tiempo, debido a que los pequerios estresores cotidianos se van
sumando y acaban agotando la capacidad adaptativa del cuerpo. Por esta razon € estrés cronico

suele tener peores consecuencias que e agudo.

Sintomas

Las consecuencias del estrés sobre e funcionamiento del organismo son de indole fisiolégica,
psicoldgica y conductual, y su gravedad esta condicionada por la magnitud del esfuerzo y su

prolongacion en el tiempo. Algunos de ellos son:

Sintomas fisicos (trastornos): cardiovasculares, respiratorios (acelerada o fatigada),

inmunolégicos (resfriados), gastrointestinales (estrefiimiento, gastritis, pesadez, nauseas)
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dermatol 6gicos (sal pullidos) musculares (tension, temblor, presion en lamandibula) sexuales, del

suefio, somaticos (dolor de cabeza de espalda)

Sintomas psicologicos: aumento de nerviosismo, ansiedad, irritabilidad, presencia de
pensamientos negativos recurrentes, falta de motivacion, dificultades de concentracion, sensacion

de no poder controlar larealidad.

Sintomas conductuales: mayor nimero de conductas impulsivas y temerarias, escapar de la
situacion estresante, muestras sociales de hostilidad (agresion verbal, enfado) aumento del
consumo de sustancias tranquilizantes (café, cigarrillo, alcohol) alimentacién poco equilibrada,

disminucion de lavida intima, disminucién del rendimiento delastareas aredlizar.

Efectos organizacionales. Absentismo, relaciones laborales pobres, baa productividad, alto
indice de accidentes y de rotacion del personal, mal clima laboral, antagonismo e Insatisfaccién

en el trabgjo.

Control y mango deestrés

Técnicasderelajacion:

1. Realizar actividades relajantes durante 10 minutos, esto disminuye los niveles de estrés
durante el dia.

2. Condzcase a si mismo. Aprenda areconocer sus reacciones frente al estrésy véalas como
un aviso.

3. Investigue las causas: Precise las causas inmediatas de su estrés. ¢Trabgo, familia,

dinero? Puede que se esté exigiendo demasiado.
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4. Aprendaarespirar adecuadamente, respire profundo, |os g ercicios respiratorios puede
resultar altamente efectivo.

5. Pensar en positivo, tomar conscienciade | os pensamientos negativosy sustituirlos por una
idearacional y objetiva.

6. Aprenda arelativizar. Tal vez se estrese por cosas que pronto se olvidan. No se dgje
acelerar por pequefias preocupaciones. SOlo son preocupaci ones, no catastrofes.

7. Noformulecasoshipotéticos. No seatormente por los"y si...". Enlamayoriade|os casos,
NOS preocupamos en exceso por situaciones que nunca llegan a suceder.

8. Deeguelasresponsabilidades. Déy acepte apoyo de su equipo de trabajo. Comparta las
cargas.

9. Abarque sdlo lo que pueda. Searedlista conociendo € limite de sus capacidades.

10. Manténgase en forma. Hagagjercicio fisico paraliberar laenergia contenidapor €l estrés.

Eviteloslicoresy € tabaco.

Laimportancia del g emplo

Valelapenarecordar que e liderazgo mas que unateoria es unainvitacién adescubrir las acciones

gue nos permitiran desarrollar nuestras habilidades natural es, es decir potenciar nuestrasfortal ezas.

Siempre hemos escuchado que, “se lidera con el ejemplo” y es precisamente esta frase la que
retine los componentes de un liderazgo eficaz y capaz de movilizar la voluntad de todos aguellos

gue comparten el suefio de quien asume laresponsabilidad de estar a frente de los proyectos.

El gemplo se convierte en un referente para los empleados, por 1o que la responsabilidad que

asume €l lider en cuanto a su comportamiento no solo es juzgado, sino también imitado.
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Degando aun lado, el motivo por € cual las personas decidimos seguir aalguien 'y dejarnos liderar
por é, hay un fendmeno que se produce en lamayoria de los casos, aquellos equipos liderados por
buenas personas, solian estar formados por personas similares. Si el lider era una persona integra,
los miembros de su equipo también lo eran, si estaba predispuesto a la ayuda, €llos también, si

estaba implicado y comprometido con & proyecto, su equipo también o estaba.

Por otro lado, cuando el equipo estaba gestionado por una persona sin demasiados “principios”,
su equipo se comportaba de una manera semejante y se oyen expresiones como: “No te puedes fiar
de ellos, te dan respuestas socia mente aceptadas (sin ser ciertas), son muy individualistas, buscan
su éxito personal, se eximen de las culpas sobre un problema aunque impliguen a otra persona de

su equipo, etc.”

Quizés este famoso refran de “Dios los hace y ellos se juntan” también tenga sentido a la hora

de conformar los equipos en las organizaciones. Y esto puede venir provocado por varios motivos:

— Las personas con valores y principios solidos, no quieren estar gestionados por una persona que

no lostiene.

— Ante un mal jefe, los buenos empleados (los talentosos) se van marchando y se quedan aquellos
gue no tienen adonde ir 0 No son tan atractivos para otras empresas. Por eso, “a jefe mediocre,

equipo mediocre”.

— El propio lider g erce un efecto de formaci én sobre su equipo e invita de unamanerainconsciente

alos demés a comportarse como €.

— Los buenos lideres no tol eran ciertas conductas (por €jemplo de desconfianza o de falta de apoyo
mutuo), acciones gque van educando poco a poco a sus equipos, haciéndolos a su imagen y

semejanza.
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Mirar €l tipo de personas de nuestros equipos o que tenemos a nuestro alrededor, puede ser una
muestra de como somos, porque en muchas ocasiones, ellos nos haran de “espejo” y veremos

reflgjados en ellos, nuestras actitudes y comportamientos.

Nos ocurre también con las personas que tenemos alrededor en nuestra vida (las que hemos
escogido voluntariamente), uno suele rodearse de agquellas personas que son bastante parecidas a
él. “a los directivos se les suele contratar por sus conocimientos y se les despide por su falta de
habilidades / valores...”

Como lider de tu negocio debes enviar el mensaje correcto a los empleados, socios, clientesy
colegas. Los miembros de tu equipo y lagente en tu lugar de trabajo estan esperando que los guies
con e gemplo. La éticalabora de tus empleados puede ser influenciada por tus acciones. Si ven
gue trabajas duro todas las mafianas, van a copiar tu comportamiento. Ejemplifica los idedes 'y

caracteristicas que te gustaria ver en ellos cada mafiana cuando van a trabgjo.

Sustento cibergrafico taller 1

Betunosy (2009) Has que vean 1o meor de ti (En lined) Ubicado en
https://www.youtube.com/watch?v=1j Sk7onPXmO0 recuperado € 04/05/17

Diaz, M. (2013) Cada uno tiene e equipo que se merece. (En linea) Ubicado en
http://mi guel angel di az. net/cada-uno-tiene-el -equi po-que-se-merece/ recuperado €l 4/05/17

Los 4 temperamentos del ser humano (En linea) Ubicado en
http://l osAtemperamentos.bl ogspot.com.co/2012/09/test-para-descubrir-tu-temperamento.html
recuperado el 04/05/17

Mc mutual (2008) Stop al estrés: COmo gestionar el estrés laboral (En linea) Ubicado en
http://clini casanjosedecucuta.com/csj/images/documentospdf/M anual %20M anej a%20el %20Estre

Ss%20.pdf recuperado e 04/05/17
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Anexo2 Taller 2

Tema: Soy capaz de comunicar
Ambitosatrabajar:

Grupal: recordar laimportancia del trabajo en equipo como herramienta del crecimiento
integral laboral.

Comunicacional: ser capaz de comunicar deformaclaray precisacadainformacion adar.

Objetivo: identificar las distintas caracteristicas de una buena comunicacion organizacional y lo

efectivo que puede llegar hacer tener empatia entre los grupos de trabgjo.
Fecha: 07, 10 y 14 de Julio de 2016

Duracion total: 1 horay 30 minutos

Dirigido a: Directores, responsables y asistentes de proyecto

Cantidad participantes: entre 10 y 15 personas en cada lugar.

Lugar: Vegachi, oficinay Ilanos de Cuiva

M ateriales: telas paratapar |0s 0jos (2), papel periddico (4), marcadores 3 (rojo, negro 'y azul) una

cinta

Saludo: se saluda a todos los participantes, indicandoles nuevamente € propoésito de estos

encuentros, los temas atratar en este taller y los objetivos del mismo.
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DESARROLLO.

Actividad rompe-hi€elo:

Carrera de obstaculos se divide todo los participantes en dos grupos aproximadamente de 7
personas cada uno. Cada equipo elegira a una persona de su grupo para que a esta se les sean
tapados los 0jos y a otra para gque dirija a esta persona Unicamente con la voz a una distancia
separada del que tiene l0s 0jos tapados, € resto de los participantes, deberan de hacer bulla con €l
fin de que los que tienen los ojos cerrados del equipo contrario no escuchen lavoz de su guiador.

Gana el equipo que termine primero la carrera de obstacul os.

Primer momento: cOmo me comunico

Se reflexiona con los participantes acerca de la actividad anteriormente realizada, realizando la

semejanza entre la actividad y lavida laboral (empleador-empleado). Puntos atener en cuenta:

Entre més cerca se encuentre €l guiador de la persona que guia, se le escucha méas
facilmente y se llega ala meta mucho més facil.

L as personas que rodean alas personas tienen |0s o0j os tapados influyen fuertemente en sus
decisiones.

Mientras en un equipo todos estén gritando se hace mucho mas dificil la comunicacién y
el entendimiento.

Lacarrerade obstaculos simbolizay lametade [legada simbolizan las actividades | aboral es

y las metas de laempresa.
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Invitacién a ser cercanos alos empleados

Sequndo momento: cer cania entre equipos de trabajo (L a motivacion)

- Selesinvitaalos participantes del encuentro a compartir latarea del acercamiento hacia
un trabajador en donde el relacionamiento con este sea distante o conflictivo, invitando a
lareflexion de experiencias vividas.

- Posteriormente se les coloca € caso de una pareja sentimental conflictiva invitandolos a
anaizar e caso, proponiendo acciones que deberian de implementar |a supuesta pareja.
Paralelamente se hara la semejanza entre esta relacion sentimental, con larelacion |aboral
entre empleador y cada uno de sus trabgjadores (una relaciones que se debe de cuidar y

dedicar tiempo) para un mejor aprovechamiento.

Caso de pareja matrimonial

Carlos y Camila es una pareja de esposos gue llevan 3 afios de casados, ambos se
acercaron a -Agentes de pargja- para comentar su caso en € que argumentan las
siguientes dificultades:

--Hablan solo |o necesario y esporadicamente.

--Se gritan de vez en cuando.

--Camila se queja de que su esposo no le ayuda en los quehaceres de la casa, aun
cuando ambos trabajan por fuerade ella.

--Carlos se queja de que su esposa siempre hace todo de mala gana.

--Cuando estan con sus amigos siempre estéan hablando mal uno del otro.

Ambos quieren reconstruir su matrimonio y no darlo por terminado. Usted es €l

terapeuta de pargja ¢Cudles son tus consej 0s?
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Tercer momento: comparto mis cualidades

- Serediza una mesa redonda en e suelo, colocando una colcha de tela en el centro del
circulo.

- Posteriormente cada participante comenzara voluntariamente a exponer sus objetos
simbdlicos, los cuales representan sus cualidades mas relevantes de su personalidad.

- Se conversa sobre la importancia de dichas cualidades para una buena convivencia en la
empresa

- Luego de estar todos los objetos ubicados en €l centro, cada participante tomara aquel
objeto que representa la cualidad que él desea potencializar en si mismo y comparte con

todo el grupo & por qué escoge dicha cualidad.

Cierre

-A continuacién invita alos participantes a dar respuesta a formato de eval uacion del encuentro.

-Se da la palabra para las personas que quieran socializar sus respuestas y/o dar su opinion o
sugerencias bien sea en relacion ala practicante o hacia el érea de bienestar, seguridad y salud en

el trabgjo de Silvotecnia.



100

CONCEPTOSBASICOSQUE GUIARAN EL TALLER

La comunicacion

Transmitir informacion: El hombre ha necesitado desde sus origenes comunicarse y transmitir

informacion, asi podemos conocer como se comportaban nuestros antepasados.

Redlizar intercambios. Cuando nos comunicamos intercambiamos pensamientos ideas y

sentimientos.

Contribuir a desarrollo: A través de los diferentes sistemas de comunicacion transmitimos
experiencias y conocimientos que pasan de unas generaciones a otras. El progreso, € desarrollo
personal y socia esta basado en e proceso de transmision de conocimientos y la asimilacion de

éstos por cada uno de nosotros.

Empatia:

La empatia segiin € diccionario de la Real Academia Espariola dice es "Participacion afectiva, y
por lo comUn emotiva, de un sujeto en una realidad gjena’, traducido a un lengugje coloquial
podemos decir que es sentir las penas, los temores, las alegrias y las emociones ddl interlocutor,

poniéndose en su lugar y respondiendo a sus reacciones emocionales.

Qir y escuchar

Comunicacion verbal: Con nuestras palabras y €l tono de nuestra voz expresamos emociones y

sentimientos.

No verbal: Contacto visual, Gestos, Movimientos de brazosy manos, Postura, Distancia corporal.
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Tipos de motivaciones:

Intrinsecas y extrinsecas. segun lo que motive directamente la cosa que se vaahacer 0 algo

relacionado con €lla.

- Decontenido y de contexto: o que motiva puede ser la cosa misma, o bien la situaciéon o
marco 0 escenario en que sucede.

- Inmediatasy alargo plazo: de acuerdo a que | os satisfactores |os obtenga al mismo tiempo
derealizar la actividad o0 una época posterior.

- Positivas y negativas. puedo motivarme a buscar algo o aevitar algo.

- De €ficiencia y de crecimiento: Segun que se busque llenar una carencia, o lograr un
desarrollo y un progreso.

- Materiales y espirituales: motivaciones a realizar o adquirir bienes sensibles, o bien,

realizar valores trascendental es.

- Conscientes e inconscientes. Segin que & sujeto se dé cuenta o no de ellas.

Sustento cibergréafico del taller 2

Garcia, J. Tipos de motivacion: las 8 fuentes motivacionales (En linea) Ubicado en
https://psi col ogi aymente. net/psi col ogi a/ti pos-de-motivacion Recuperado el 15/06/2017
Garcia, M. (2017) la comunicacion (En linea) Ubicado en

http://slideplayer.es/slide/11115529/ Recuperado el 15/06/17



