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Resumen 

 

El presente informe expone el desarrollo y los resultados del proceso de práctica profesional en la 

empresa Inter rapidísimo S.A., desde el área de Gestión Humana, con el propósito de analizar la 

experiencia laboral de los colaboradores que finalizan su relación con la organización. El objetivo 

principal consistió en identificar oportunidades de mejora en los procesos internos que inciden en 

el clima organizacional y en la retención del talento humano. Para ello, se diseñó e implementó una 

herramienta metodológica basada en una encuesta de experiencia de retiro, estructurada desde un 

enfoque comprensivo, ético y centrado en los derechos laborales. 

La metodología incluyó un diagnóstico institucional, entrevistas semiestructuradas y 

aplicación de encuestas en formato digital y presencial. Los resultados evidencian que, más allá de 

las causas oficiales de renuncia, existen factores subjetivos como la falta de reconocimiento, 

tensiones interpersonales, ausencia de espacios de escucha y escaso sentido de pertenencia, que 

inciden directamente en la decisión de desvinculación. 

Se concluye que una mirada integral desde el Trabajo Social en contextos organizacionales 

permite transformar los procedimientos administrativos en prácticas humanizadas, promoviendo 

una cultura de bienestar, justicia y dignidad en el entorno laboral. La experiencia demuestra que el 

profesional en Trabajo Social puede aportar metodologías críticas para la comprensión de 

fenómenos laborales complejos y ser agente activo en la mejora de las dinámicas organizacionales. 

 

Palabras clave: trabajo social organizacional, ambiente laboral, gestión humana, 

bienestar, talento humano 
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Abstract 

 

This report presents the development and results of the professional internship process at 

Interrapidísimo S.A., within the Human Resources department, aimed at analyzing the work 

experience of employees who end their relationship with the organization. The main objective was 

to identify opportunities for improvement in internal processes that affect organizational climate 

and talent retention. To this end, a methodological tool was designed and implemented, based on 

an exit experience survey structured from a comprehensive, ethical, and labor rights–centered 

approach. 

The methodology included an institutional diagnosis, semi-structured interviews, and the 

application of surveys in both digital and in-person formats. The results reveal that, beyond the 

official reasons for resignation, there are subjective factors—such as lack of recognition, 

interpersonal tensions, absence of listening spaces, and low sense of belonging—that directly 

influence the decision to leave. 

It is concluded that an integral perspective from Social Work in organizational contexts 

allows administrative procedures to be transformed into more human-centered practices, fostering 

a culture of well-being, justice, and dignity in the workplace. The experience shows that Social 

Work professionals can contribute critical methodologies to understand complex labor phenomena 

and act as active agents in improving organizational dynamics. 

 

Keywords: organizational social work, work environment, human resources 

management, well-being, human talent 
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Introducción 

 

El presente informe de prácticas expone el estudio institucional de la empresa Inter 

rapidísimo S.A., en el marco del proceso de prácticas profesionales 2 y 3 de Trabajo Social, 

correspondiente al periodo 2025-1. En este proyecto se analiza la estructura organizacional, sus 

valores, políticas y estrategias de gestión humana, con el propósito de comprender su 

funcionamiento y evaluar la pertinencia de la intervención social en su contexto laboral. Asimismo, 

se plantea una propuesta de mejora desde el enfoque del Trabajo Social Organizacional, con el fin 

de contribuir al fortalecimiento de la empresa y al bienestar de sus colaboradores. 

Inter rapidísimo S.A. es una empresa líder en el sector de logística y mensajería, 

especializada en envíos nacionales, carga y giros. Actualmente, se encuentra posicionada como la 

compañía número uno en el país en su rubro, contando con más de 200 sedes a nivel nacional. Para 

el desarrollo de este proyecto, el enfoque estará centrado en la sede principal de Medellín. 

A través de este estudio, se busca identificar oportunidades de mejora en la gestión humana 

y el clima organizacional, con el objetivo de fortalecer las dinámicas laborales y promover 

estrategias que optimicen el desempeño del talento humano dentro de la empresa. 
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1. Antecedentes o historia de la institución  

 

Inter Rapidísimo se fundó en Villavicencio a comienzos de 1988, su apuesta por el 

crecimiento inició hace 34 años, con grandes desafíos y expectativas en el sector logístico y de 

mensajería, actualmente está entre las 2 empresas que lideran el mercado de los envíos en 

Colombia, y entre las 1.000 empresas más grandes del país, gracias a su compromiso y desarrollo. 

En una bicicleta de segunda inició sus operaciones para atender la distribución urbana de 

documentos y pequeños paquetes. Posteriormente, el servicio se extendió a nivel nacional, 

logrando reconocimiento y prestigio en los más de 1.103 municipios del país. La innovación y la 

transformación digital son pilares fundamentales para el crecimiento de la compañía, esto les brinda 

la posibilidad de ser más eficientes y rápidos en la última milla, permitiendo reducir devoluciones 

y generar innumerables beneficios a sus usuarios. 

Inter rapidísimo es una empresa de logística y mensajería con más de 34 años de trayectoria 

en el sector, posicionándose como una de las más importantes en Colombia. Su origen se remonta 

a 1988, cuando Norman Chaparro inició con una bicicleta realizando entregas en su barrio. 

Actualmente, la empresa cuenta con una red de más de 200 oficinas en el país y se especializa en 

servicios de mensajería, carga y giros nacionales. 

En definitiva, abordar la rotación de personal como una problemática estructural permite 

avanzar hacia una gestión más humana, eficiente y sostenible del talento, con beneficios tanto para 

los trabajadores como para la empresa en su conjunto. 

 

1.1 Resumen información institucional 

● Razón Social: Inter rapidísimo S.A. 

● Objeto Social: Empresa de logística y mensajería especializada en envíos nacionales, carga y 

giros. 

● NIT: [Número correspondiente] 

● Actividad Económica: Servicios de mensajería y transporte logístico. 

● Representante Legal: Norman Chaparro. 

● Fecha de Creación: 4 de enero de 1988. 

● Cantidad de sedes: Más de 200 oficinas en Colombia. 
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● Cantidad de Empleados: [600] 

● Dirección y Ciudad: Calle 30 A No. 65B-59, Belén Fátima, Medellín. 

● Teléfono: 3144341252 – 3102406087. 

● Página Web: Interrapidísimo S.A. 

● Correo Electrónico: practicas.director.ghmedellin@interrapidisimo.com 

1.2 Pensamiento estratégico de la institución 

 

1.2.1 Misión 

 

Inter rapidísimo S.A. una empresa que presta servicios de mensajería, giros y carga a través 

de su red logística con altos estándares de calidad y apoyada con una amplia tecnología y transporte, 

garantizando a los clientes la trazabilidad de sus envíos y pedidos. Con presencia en todos los 

municipios de Colombia y en el exterior a través de alianzas estratégicas.  

 

1.2.2 Visión 

 

Ser una empresa destacada por su presencia directa en todos los municipios de Colombia, 

por generar unidades de negocio innovadoras que procuren el desarrollo de una amplia red logística 

con altos estándares de calidad que mejoren la calidad de vida de nuestros clientes.  

 

1.2.3 Valores Corporativos 

 

Puntualidad: En Inter Rapidísimo la puntualidad es la base de la rapidez y de la excelencia, 

por eso nos esforzamos en optimizar el tiempo a favor de nuestros clientes para superar sus 

expectativas. La puntualidad es símbolo de respeto al tiempo de la organización y de todos los 

demás y queremos ser distinguidos por esto. 

Lealtad: Nos esmeramos por mejorar continuamente los procesos, buscando siempre la 

satisfacción de nuestros clientes a través del estricto cumplimiento de las condiciones ofrecidas en 

todas las unidades de negocio. 

https://interrapidisimo.com/
https://interrapidisimo.com/
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Trabajo en equipo: En Inter Rapidísimo creemos que el éxito se construye con el esfuerzo 

y compromiso de todos. Fomentamos un ambiente de colaboración y apoyo mutuo, en el que cada 

integrante aporta su talento y conocimiento para alcanzar los objetivos comunes y brindar un 

servicio excepcional. 

Rapidez: La eficiencia y agilidad son pilares fundamentales en nuestro servicio. Nos 

enfocamos en optimizar cada proceso para ofrecer soluciones inmediatas y garantizar que los 

envíos lleguen a su destino en el menor tiempo posible, siempre manteniendo altos estándares de 

calidad y seguridad. 

 

1.2.4 Objetivos Corporativos 

● Expandir la cobertura nacional e internacional. 

● Optimizar los procesos logísticos y de gestión humana. 

● Garantizar altos estándares de calidad en el servicio. 

1.2.5 Políticas 

 

• Política de Calidad: Inter Rapidísimo se compromete a ofrecer un servicio eficiente, seguro 

y confiable, garantizando la satisfacción de sus clientes a través del mejoramiento continuo de 

sus procesos, el cumplimiento de estándares de calidad y la implementación de tecnologías 

innovadoras. 

• Política de seguridad y salud en el trabajo: La empresa promueve un ambiente laboral 

seguro y saludable, implementando medidas preventivas para minimizar riesgos, protegiendo 

la integridad física y mental de sus colaboradores y fomentando una cultura de autocuidado y 

bienestar. 

• Políticas de Responsabilidad Social Empresarial: La empresa trabaja en la optimización de 

su red logística para reducir el impacto ambiental y contribuir al desarrollo sostenible. 
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1.3 Estructura organizacional 

 

Figura 1 

Estructura organizacional 

 

1.4 Modelo de negocio 

 

Inter Rapidísimo ofrece servicios de mensajería, carga y giros nacionales, respaldados por 

una infraestructura logística eficiente y una apuesta por la innovación digital. Su modelo de negocio 

se basa en la optimización de procesos, el uso de tecnología avanzada para el rastreo y gestión de 

envíos, y una amplia cobertura a nivel nacional, garantizando rapidez y seguridad en cada entrega. 

Además, la empresa prioriza la satisfacción del cliente a través de un servicio ágil, confiable y 

adaptado a las necesidades del mercado, fortaleciendo su red de aliados estratégicos y promoviendo 

la sostenibilidad en sus operaciones 
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2. Trabajo social en la institución  

 

El área de Gestión Humana cumple un rol fundamental en el bienestar integral de los 

empleados, siendo un pilar clave para el desarrollo organizacional. En Inter rapidísimo, esta 

dependencia se encuentra dividida en varias subáreas especializadas: Nómina, Selección de 

Personal, Seguridad y Salud en el Trabajo (SST) y Bienestar. Cada una de estas áreas desempeña 

funciones específicas y complementarias que permiten una gestión estratégica del talento humano, 

favoreciendo la productividad, la satisfacción laboral y el sentido de pertenencia entre los 

colaboradores. 

Durante el proceso de práctica en la sede Medellín, se evidencio una situación significativa: 

no se cuenta con profesionales en Trabajo Social en el área de Gestión Humana. La gestión del 

talento humano está actualmente liderada por psicólogas, especialmente enfocadas en los procesos 

de selección. Si bien este enfoque es valioso, se observa una ausencia de una perspectiva más 

amplia que considere de forma directa las dimensiones sociales, familiares, emocionales y 

comunitarias que inciden en el bienestar de los trabajadores. 

El valor diferencial de un Trabajador Social en el área de Gestión Humana radica en su 

capacidad para actuar como un agente de cambio y mediador social, integrando las esferas personal, 

familiar y laboral del empleado. En este contexto, el profesional se enfocaría en realizar un 

diagnóstico sociolaboral para identificar las necesidades, vulnerabilidades y factores protectores 

de la población trabajadora, lo que incluye la intervención en crisis sociofamiliares, la orientación 

sobre el acceso a recursos sociales y la gestión de casos que impactan directamente el rendimiento 

y la estabilidad laboral. Además, su rol sería clave en el diseño e implementación de programas de 

Bienestar con un enfoque social y comunitario, promoviendo la Responsabilidad Social 

Empresarial (RSE) interna y externa, fortaleciendo el sentido de pertenencia a través de la cohesión 

grupal y, en colaboración con el área de SST, generando estrategias de prevención psicosocial que 

aborden el riesgo de forma integral, asegurando que el ambiente laboral sea un espacio de 

desarrollo y apoyo, y no solo de productividad. 

Desde la mirada del Trabajo Social, la inclusión de profesionales en esta disciplina dentro 

del equipo de Gestión Humana resulta no solo pertinente, sino también necesaria. El trabajador 

social posee una formación integral que le permite comprender las dinámicas personales y 

colectivas que atraviesan la vida laboral. Esto lo faculta para diseñar e implementar estrategias que 
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vayan más allá de lo administrativo o psicológico, enfocándose en aspectos como el fortalecimiento 

de redes de apoyo, la promoción de la salud mental, la mejora de la convivencia laboral y la 

prevención de la deserción o rotación del personal. 

La contribución más profunda del Trabajo Social reside en su capacidad para ofrecer 

herramientas directas de apoyo a la salud mental, funcionando como una primera línea de atención 

y remisión. El trabajador social puede diseñar e implementar talleres de manejo de estrés, 

inteligencia emocional y prevención de riesgos psicosociales que son fundamentales para mitigar 

el burnout y mejorar el clima laboral. De igual manera, su formación le permite establecer un 

puente estratégico entre la vida laboral y familiar del colaborador. Al comprender la dinámica y el 

contexto del núcleo familiar, puede desarrollar programas de conciliación trabajo-familia, 

promover la participación familiar en actividades de bienestar e intervenir en situaciones donde las 

presiones domésticas (económicas, de salud o relacionales) están comprometiendo el desempeño 

o la asistencia del empleado. Esta intervención no solo previene problemas en el trabajo, sino que 

fortalece la percepción del empleado de ser valorado integralmente, cimentando una cultura 

organizacional basada en el cuidado mutuo y la retención de talento. 

La intervención desde Trabajo Social puede humanizar la relación entre la empresa y sus 

colaboradores, creando espacios de escucha activa, acompañamiento emocional, resolución de 

conflictos y fomento de la cultura organizacional. Asimismo, la figura del trabajador social puede 

tener un rol clave en identificar necesidades psicosociales, implementar planes de mejoramiento 

continuo, y promover una experiencia laboral que valore a las personas más allá de su rendimiento. 

Durante la experiencia práctica, se tuvo la oportunidad de realizar intervenciones desde esta 

disciplina. Entre ellas, se destacan las visitas domiciliarias en el marco del proceso de selección de 

personal, con el propósito inicial de evaluar las condiciones socioeconómicas y familiares de los 

aspirantes. Sin embargo, el rol potencial del Trabajo Social en Inter rapidísimo debe trascender la 

fase de ingreso para convertir las visitas domiciliarias en una herramienta estratégica de 

seguimiento y apoyo al bienestar integral. Esto implica extender su uso para la intervención 

psicosocial preventiva, realizando visitas a empleados con alto riesgo de ausentismo, bajo 

rendimiento, o reportes de crisis sociofamiliares. Estas visitas de seguimiento buscarían identificar 

y mejorar las dinámicas familiares que impactan en la estabilidad laboral, brindando orientación 

socio-legal, remisión a redes de apoyo externas (salud, educación, subsidios), y diseñando planes 

de mejoramiento concertados que fortalezcan el entorno del trabajador y prevengan la deserción o 
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los riesgos psicosociales.  Por otro lado, se propusieron acciones vinculadas al bienestar laboral 

como el diseño de pausas activas, la organización de celebraciones y fechas especiales, la 

coordinación en la entrega de dotaciones, y la ejecución de procesos de inducción y bienvenida 

para nuevos colaboradores. 

Igualmente, el trabajador social puede contribuir de manera significativa a la promoción de 

un clima laboral positivo, liderando espacios de formación en valores organizacionales, 

promoviendo la cohesión del equipo y gestionando instrumentos de evaluación como encuestas de 

salida o de clima laboral. Estas herramientas permiten identificar áreas de mejora y fortalecer la 

retención del talento, generando un ambiente donde trabajar no sea solo una obligación de ocho 

horas, sino un espacio seguro, digno y humano. 
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3. Situación problema 

 

El problema identificado en este contexto es la alta rotación de personal y la consecuente 

necesidad de fortalecer la experiencia laboral al interior de la empresa. Esta dinámica de 

desvinculación frecuente de colaboradores no solo afecta la continuidad operativa y el clima 

organizacional, sino que también representa un reto importante para la sostenibilidad de los 

procesos de Gestión Humana.  

La rotación constante implica mayores costos en procesos de selección, inducción y 

formación, así como la pérdida de conocimientos adquiridos por los empleados que se retiran. La 

ausencia de un enfoque integral como el del Trabajo Social exacerba esta problemática, impactando 

directamente en la economía de la empresa y en la calidad de vida de sus colaboradores. En el 

plano económico, la alta rotación se traduce en elevados costos de reclutamiento y selección, un 

desgaste constante en la inducción y capacitación y una pérdida de productividad por mantener 

equipos en constante curva de aprendizaje. 

 A nivel psicosocial, la problemática genera sobrecarga laboral y estrés en el personal que 

permanece, un ambiente de inseguridad y desconfianza institucional por la inestabilidad, y un 

deterioro de la salud mental y la convivencia al no existir un canal especializado para gestionar las 

crisis sociofamiliares y los conflictos interpersonales que, en última instancia, son la causa de 

muchas desvinculaciones. 

En este sentido, se plantea la necesidad de comprender a profundidad las causas que 

motivan la finalización de la relación laboral por parte de los colaboradores. No se trata únicamente 

de registrar los motivos expresados en entrevistas de salida, sino de realizar un análisis estructural 

que permita identificar patrones, condiciones internas desfavorables, falencias en las políticas de 

bienestar y oportunidades de mejora en la cultura organizacional.  

Por ello, se hace necesario diseñar e implementar estrategias integrales que permitan 

mejorar la experiencia laboral, fortalecer el clima organizacional y aumentar los niveles de 

satisfacción, compromiso y pertenencia. Esto implica no solo acciones puntuales desde el área de 

Gestión Humana, sino también una transformación cultural que reconozca a los colaboradores 

como el eje central de la organización. 
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En definitiva, abordar la rotación de personal como una problemática estructural permite 

avanzar hacia una gestión más humana, eficiente y sostenible del talento, con beneficios tanto para 

los trabajadores como para la empresa en su conjunto. 

  



"TU VOZ CUENTA" ENCUESTA DE EXPERIENCIA DEL COLABORADOR PARA FORTALECER…  20 

 
 

4. Diagnostico 

 

Actualmente, la sede de Inter rapidísimo en Medellín cuenta con una planta aproximada de 

550 trabajadores, distribuidos en tres turnos operativos: mañana, tarde y noche. Esta dinámica de 

turnos responde a las necesidades logísticas de la empresa, que opera bajo un modelo de atención 

continua y exige un alto nivel de rotación y eficiencia en sus procesos. La mayoría de los 

colaboradores (alrededor del 90 %) son hombres, principalmente desempeñando funciones como 

mensajeros y auxiliares operativos de bodega. Sin embargo, también se cuenta con un equipo 

administrativo distribuido en diferentes áreas, como inhouse y vinculación de clientes tercerizados, 

cierre diario, investigación y seguridad, jefes de zona urbanos y regional, suministros, cobranza, 

transportes y gestión humana. 

Desde un enfoque socio-ocupacional, se observa una amplia diversidad entre los 

colaboradores, tanto en su procedencia geográfica como en su condición socioeconómica. La 

empresa ha logrado reunir personas provenientes de diferentes regiones del país, lo que genera un 

entorno multicultural con una rica pluralidad de acentos, costumbres y trayectorias personales. Esta 

diversidad, aunque enriquece el clima organizacional, también representa un reto en términos de 

integración, comunicación y cohesión laboral, especialmente en contextos donde existen jerarquías 

invisibles basadas en el origen, el nivel educativo o el tipo de contrato. 

Entendiendo el contexto social y operativo de los trabajadores de Inter rapidísimo, aquí 

tienes el párrafo ampliado para incluir la explicación de la carga emocional significativa: 

En términos de estratificación social, muchos de los trabajadores operativos pertenecen a 

sectores populares y residen en zonas periféricas de Medellín y municipios aledaños, lo cual influye 

en su acceso limitado a servicios de salud, educación continua, transporte digno y oportunidades 

de movilidad laboral. Esta realidad impacta directamente en su desempeño, satisfacción y calidad 

de vida, especialmente cuando se combinan factores como largas jornadas, bajos salarios, escasas 

oportunidades de promoción interna y condiciones laborales exigentes. A esto se suma una carga 

emocional significativa, derivada de la presión constante por resultados y la exposición cotidiana 

a riesgos físicos (en el caso de los mensajeros y auxiliares de bodega) y psicosociales.  

La carga emocional se intensifica debido a la necesidad de mantener un alto nivel de 

eficiencia bajo presión de tiempo, la gestión constante de la frustración por inconvenientes 

logísticos o problemas de tráfico, y el trato directo con clientes que pueden ser exigentes o 
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conflictivos. Para los mensajeros, la preocupación por la seguridad personal en zonas de riesgo, el 

miedo a robos o accidentes, y la soledad inherente a sus rutas también contribuyen a un desgaste 

mental crónico. Además, para todos los roles operativos, la presión económica subyacente de ser 

el principal sustento familiar, con escaso margen para el error laboral o el ausentismo, agrava el 

estrés diario. Esta complejidad de factores sociales, económicos y operativos crea un entorno 

laboral de alta vulnerabilidad psicosocial 

Desde una mirada diagnóstica y crítica del Trabajo Social, se evidencian algunos elementos 

de vulnerabilidad estructural en esta población laboral: 

En primer lugar, existe una alta masculinización del entorno operativo. Esto no solo se 

traduce en pocas oportunidades para las mujeres en roles de transporte y logística debido a sesgos 

históricos o culturales sobre las capacidades físicas y la seguridad en la calle, sino que también 

perpetúa un modelo de trabajo donde se espera que los hombres demuestren dureza y 

autosuficiencia. Este modelo dificulta la promoción del autocuidado en el trabajo masculino, pues 

existe una tendencia a reprimir la expresión de la vulnerabilidad, el estrés y las necesidades 

emocionales, viendo el autocuidado como una debilidad. Esta negación sistemática del apoyo 

emocional agrava el riesgo psicosocial en roles ya expuestos a alta presión. 

En segundo lugar, se destaca la ausencia de programas de acompañamiento psicosocial 

permanentes. La falta de una intervención continua y profesional, como la que podría ofrecer el 

Trabajo Social, significa que la empresa carece de un monitoreo constante de los riesgos 

psicosociales (como el burnout). Esto obliga a la organización a reaccionar a las crisis en lugar de 

prevenirlas, impidiendo el desarrollo de estrategias de salud mental preventiva y la dotación de 

habilidades blandas necesarias para la resolución de conflictos. El apoyo psicosocial debe ser una 

política activa y sistemática, no esporádica, para abordar las complejas intersecciones entre el estrés 

laboral, las presiones familiares y las dificultades socioeconómicas que afectan a los colaboradores. 

A estos factores se suma el regionalismo en la asignación de cargos directivos y la limitada 

participación de los trabajadores en los espacios de toma de decisiones. Estas condiciones, en 

conjunto, derivan en sentimientos de exclusión, baja identificación con la empresa y escasa 

apropiación del clima organizacional, contribuyendo directamente al ciclo de la alta rotación. 

Adicionalmente, los trabajadores manifiestan inquietudes sobre problemáticas como la 

inequidad salarial, la falta de reconocimiento a su labor, los conflictos interpersonales no resueltos 

y una débil respuesta institucional ante situaciones de acoso o maltrato laboral. Si bien existen 
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mecanismos como el Comité de Ética y Bienestar (legalmente reconocido en Colombia como el 

Comité de Convivencia Laboral), estos no son ampliamente conocidos ni promovidos, lo cual 

limita severamente su efectividad. La función principal de este comité, según la normativa 

colombiana, es prevenir, proteger e intervenir en situaciones de acoso: debe recibir las quejas de 

forma confidencial, escuchar a las partes, promover la conciliación mediante espacios de diálogo, 

y formular un plan de mejora para la convivencia. Además, tiene la obligación de realizar 

actividades de promoción y prevención, y presentar informes a la alta dirección. La débil 

divulgación y promoción de este mecanismo en Inter rapidísimo anula su función esencial, dejando 

a los colaboradores sin una herramienta formal y efectiva para la protección de sus derechos y la 

resolución de conflictos. 
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5. Objetivos 

 

5.1 Objetivo general 

 

Analizar la experiencia laboral de los colaboradores que finalizan su relación con la 

empresa, con el fin de identificar oportunidades de mejora en los procesos organizacionales, 

fortalecer el clima laboral y contribuir a la retención del talento. 

 

5.2 Objetivos específicos 

 

● Identificar las principales razones de renuncia de los colaboradores a través de la encuesta 

de experiencia organizacional. 

● Analizar la percepción de los excolaboradores sobre la gestión de talento humano, 

incluyendo procesos de selección, capacitación, bienestar y resolución de conflictos. 

● Proponer estrategias para mejorar la retención del personal y fortalecer la experiencia de 

los empleados durante su permanencia en la empresa 
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6. Justificación  

 

Para Inter rapidísimo, la gestión del talento humano es un factor clave en su crecimiento y 

competitividad. Durante la inmersión en el campo de práctica, se evidenció la necesidad de 

fortalecer la retención del talento, ya que, al ser una empresa en constante expansión, busca que 

sus colaboradores crezcan junto con ella. Esta retención es fundamental porque genera una doble 

ganancia: los empleados se benefician de la estabilidad, las oportunidades de desarrollo profesional 

y el incremento en el capital humano acumulado (experiencia y conocimiento), lo que se traduce 

en mejoras salariales y promoción interna a largo plazo. A su vez, la empresa gana al reducir los 

costos asociados a la alta rotación (selección, inducción y capacitación), mantener la continuidad 

operativa, mejorar la calidad del servicio y asegurar la transmisión del conocimiento institucional, 

aspectos cruciales para sostener la competitividad en el sector logístico. 

En este sentido, resulta fundamental identificar los motivos que llevan a los empleados a 

desvincularse, así como las fallas y obstáculos dentro de la organización que pueden estar afectando 

su permanencia. Comprender estos factores permitirá implementar estrategias efectivas para 

mejorar el clima laboral, optimizar los procesos internos y fomentar un sentido de pertenencia entre 

los trabajadores.  

Para lograrlo, se debe realizar un diagnóstico sociolaboral profundo, que incluya la 

institucionalización de la perspectiva de Bienestar y Trabajo Social en su Gestión Humana. Esto 

implica diseñar e implementar programas permanentes de acompañamiento psicosocial, fortalecer 

los canales de comunicación y resolver las problemáticas estructurales como la inequidad salarial 

y la débil respuesta a situaciones de maltrato laboral, garantizando así un entorno donde el 

colaborador se sienta valorado más allá de su rendimiento operativo.  

Además, evaluar la experiencia laboral de los empleados no solo contribuye a reducir la 

rotación de personal, sino que también fortalece la cultura organizacional, mejora la productividad 

y posiciona a la empresa como un empleador atractivo en el mercado. Apostar por una gestión del 

talento humano centrada en el bienestar, la capacitación y el reconocimiento de los colaboradores 

es una estrategia clave para el éxito sostenible de Inter Rapidísimo. 
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7. Dimensión epistemológica-teórico-conceptual y referente normativo 

 

7.1 Referente teórico 

 

El Trabajo Social en contextos organizacionales ha evolucionado desde enfoques 

asistencialistas hacia perspectivas más críticas, participativas y transformadoras, que buscan incidir 

en las estructuras institucionales, en las condiciones laborales y en el bienestar integral de los 

trabajadores. Este giro se sustenta en teorías contemporáneas que reconocen el carácter 

multidimensional del sujeto trabajador, su relación con el entorno productivo y su derecho a 

condiciones laborales dignas y justas. 

Desde la teoría crítica del Trabajo Social, autores como Netto (2005) e Iamamoto (2009) 

advierten sobre la tendencia a instrumentalizar el ejercicio profesional en el contexto empresarial, 

reduciendo al trabajador social a un agente técnico-administrativo, despojado de su rol político y 

ético transformador. Esta visión crítica llama la atención sobre la necesidad de recuperar el sentido 

emancipador de la profesión, que debe estar orientado a la defensa de los derechos humanos, la 

justicia social y la transformación de las condiciones estructurales que reproducen desigualdades 

dentro de las organizaciones. Iamamoto (2009) plantea que el Trabajo Social debe resistirse a ser 

subordinado a lógicas funcionalistas del capital, recuperando su capacidad de análisis y denuncia 

frente a las relaciones de poder que afectan la vida laboral de las personas  

Complementariamente, la teoría de competencias laborales formulada por Gómez (1997) 

ofrece un enfoque útil para comprender la relación entre el desempeño laboral y la construcción de 

capacidades en el entorno organizacional. Esta teoría sostiene que el rendimiento de un trabajador 

no se limita al cumplimiento mecánico de funciones, sino que está basado en un conjunto de 

conocimientos, habilidades y actitudes que permiten desempeñarse con eficacia y adaptabilidad en 

contextos cambiantes. Según Gómez (1997), las competencias laborales integran no solo saberes 

técnicos, sino también capacidades relacionales, comunicativas y éticas, que deben ser 

desarrolladas y reconocidas por las organizaciones. 

En estrecha relación con lo anterior, la teoría del capital humano, formulada por Becker 

(1964), subraya que la inversión en las personas “a través de la educación, la salud, la formación 

continua y el desarrollo de capacidades” (p. 16), genera un retorno positivo tanto para el individuo 

como para la organización. Desde esta perspectiva, los trabajadores no deben ser vistos únicamente 
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como fuerza laboral, sino como sujetos estratégicos cuyo conocimiento, experiencia y bienestar 

repercuten directamente en la productividad y sostenibilidad empresarial. Becker argumenta que 

"el capital humano es similar al capital físico, porque también requiere inversión para producir 

ingresos" (Becker, 1964, p. 9). Esta afirmación implica que las organizaciones que desestiman el 

bienestar de sus trabajadores, al ignorar sus necesidades emocionales, sociales y profesionales, 

corren el riesgo de aumentar la rotación, disminuir el compromiso organizacional y erosionar su 

propia capacidad de innovación y adaptación. 

Desde el Trabajo Social organizacional, esta teoría adquiere una nueva dimensión, pues 

implica reconocer que el desarrollo del capital humano no solo debe evaluarse en términos de 

rentabilidad, sino también desde la ética del cuidado, la justicia ocupacional y la dignidad del 

trabajador. En este sentido, el Trabajo Social puede y debe incidir en la generación de estrategias 

institucionales orientadas al fortalecimiento de las capacidades personales, sociales y laborales de 

los colaboradores, promoviendo acciones como programas de acompañamiento psicosocial, 

espacios de escucha activa, procesos de formación integral y mecanismos de participación efectiva. 

Esta necesidad se hace evidente en el contexto del campo de práctica, donde los 

colaboradores, en su mayoría hombres de estratos populares, enfrentan condiciones laborales 

demandantes, alta rotación, desigualdades estructurales y un escaso reconocimiento de su 

subjetividad. El rol del Trabajo Social en este escenario consiste en posicionar al trabajador como 

sujeto de derechos y agente de cambio, no como simple ejecutor de tareas. Tal como lo indica 

Echeverría (2006), el profesional del Trabajo Social debe ejercer una "ética del compromiso", 

basada en la responsabilidad frente a los otros, la defensa de la vida digna y la transformación del 

entorno institucional. 

Así, la articulación entre la teoría del capital humano y las perspectivas críticas del Trabajo 

Social permite un abordaje más integral de la intervención organizacional, que reconozca a los 

colaboradores no solo como recursos productivos, sino como personas con trayectorias, saberes y 

necesidades que merecen ser escuchadas y valoradas. La inversión en el desarrollo humano y 

profesional de los trabajadores debe ser entendida como una apuesta ética, política y estratégica 

por una organización más equitativa, humana y sostenible. 

Por último, es de gran importancia agregar una teoría con una perspectiva de bienestar 

organizacional alineada con el Trabajo Social, se puede integrar la Teoría de la Calidad de Vida 

Laboral (CVL).  
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Este enfoque se centra explícitamente en el bienestar multidimensional de los empleados, 

no solo como un medio para la productividad, sino como un fin en sí mismo vinculado a la dignidad 

humana (Walton, 1973). La CVL sostiene que el bienestar del trabajador y su estabilidad laboral 

dependen de la garantía de condiciones estructurales y psicosociales que promuevan la justicia y 

la equidad, como el acceso a salarios justos y la seguridad en el empleo. Esto se alinea con la crítica 

de Iamamoto (2009), quien exige que el Trabajo Social no se subordine a lógicas funcionalistas, 

sino que promueva activamente las oportunidades de desarrollo y crecimiento que, desde la 

perspectiva del capital humano (Becker, 1964), son una inversión ética y estratégica. 

 Un componente clave de la CVL es la integración social, la cual requiere la ausencia de 

prejuicios y la promoción de relaciones interpersonales saludables. De esta forma, el Trabajo Social 

utiliza la CVL para justificar la necesidad de beneficios que van más allá de lo económico, 

exigiendo la transformación de la estructura organizacional para garantizar el derecho del 

trabajador a un ambiente que facilite su desarrollo profesional y personal, potenciando así la 

permanencia y el bienestar integral. 

 

7.2 Referente conceptual 

 

7.2.1 Experiencia laboral 

 

Hace referencia al conjunto de percepciones, emociones y vivencias que los trabajadores 

construyen a lo largo de su permanencia en la organización. Esta experiencia se configura a partir 

de múltiples factores, entre ellos el ambiente laboral, las relaciones interpersonales, el estilo de 

liderazgo, las condiciones de trabajo, las oportunidades de desarrollo profesional y el nivel de 

reconocimiento institucional. No se trata únicamente de aspectos tangibles, como la infraestructura 

o el salario, sino también de elementos simbólicos y afectivos que influyen en el sentido de 

pertenencia, la motivación y el compromiso organizacional. 

Chiavenato (2009) resalta que una adecuada gestión del talento humano debe enfocarse no 

solo en administrar personas, sino en desarrollar estrategias que valoren al trabajador como un ser 

integral. Según el autor, “las personas no constituyen un recurso organizacional más, sino el recurso 

más importante, capaz de generar resultados, innovación y sostenibilidad” (Chiavenato, 2009, p. 

37). En este sentido, la experiencia del colaborador debe ser concebida como una construcción 
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dinámica, influida por las prácticas de gestión humana y por la cultura organizacional en su 

conjunto. 

En el campo del Trabajo Social, autores como Agulló Tomás (1998) y Pérez Serrano (2010) 

han señalado que el acompañamiento al trabajador no debe limitarse al cumplimiento de 

indicadores o beneficios formales, sino que debe centrarse en el reconocimiento del sujeto 

trabajador como portador de derechos, historias y contextos sociales diversos. Esto implica que el 

profesional en Trabajo Social tiene un papel clave en la comprensión e intervención sobre las 

condiciones que afectan la experiencia laboral, contribuyendo a la generación de ambientes más 

justos, solidarios y saludables. 

De acuerdo con Bersin (2015), la experiencia del empleado constituye actualmente un eje 

estratégico en las organizaciones exitosas, pues al fortalecerla se logran mejoras en la 

productividad, la permanencia del talento y la reputación institucional. Desde esta perspectiva, 

generar entornos laborales positivos implica reconocer de manera integral las expectativas, 

emociones y retos cotidianos de los trabajadores, ofreciendo respuestas organizacionales basadas 

en la empatía y la innovación. 

Esta afirmación se articula con la propuesta del Trabajo Social organizacional, en tanto 

promueve una intervención centrada en la escucha activa, el análisis crítico de las dinámicas 

institucionales y la construcción de mecanismos de protección y participación de los empleados. 

Por último, la experiencia del colaborador debe ser abordada como un fenómeno complejo 

que articula dimensiones subjetivas, estructurales y relacionales. Mejorar dicha experiencia no es 

solo una meta de eficiencia, sino también un compromiso ético con el bienestar humano en el 

ámbito laboral. Desde el Trabajo Social, esto implica una mirada integral que trascienda lo 

operativo y se enfoque en el acompañamiento reflexivo, la transformación del clima organizacional 

y la promoción de una cultura de respeto, equidad y cuidado. 

 

7.2.2 Rotación de personal 

 

Se define como el proceso mediante el cual los empleados abandonan una organización, ya 

sea de manera voluntaria (por decisión propia) o involuntaria (por decisión de la empresa). Este 

fenómeno puede tener múltiples causas y repercusiones tanto para los trabajadores como para la 
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institución, ya que impacta la estabilidad del equipo, los costos operativos, el clima organizacional 

y la cultura institucional. 

Según Robbins y Judge (2013), la rotación laboral está estrechamente relacionada con 

factores como la insatisfacción en el puesto de trabajo, la falta de oportunidades de desarrollo 

profesional, relaciones interpersonales conflictivas o condiciones laborales precarias. Cuando los 

empleados perciben que su trabajo no es valorado, que no existen posibilidades de crecimiento, o 

que el entorno de trabajo afecta su salud física o mental, es más probable que decidan abandonar 

la organización. En palabras de los autores, “la rotación es el resultado visible de un cúmulo de 

tensiones no resueltas dentro del entorno organizacional” (Robbins & Judge, 2013, p. 96). 

Desde el enfoque de la gestión del talento humano, autores como Dessler (2013) destacan 

que la rotación puede controlarse mediante estrategias centradas en el desarrollo del capital 

humano, la mejora de las condiciones laborales, el fortalecimiento de la comunicación interna y el 

diseño de planes de carrera. Las organizaciones que invierten en el bienestar integral de sus 

colaboradores tienden a reducir la rotación, mejorar el compromiso y fortalecer su imagen 

corporativa. 

En el ámbito del Trabajo Social organizacional, la rotación de personal no solo se analiza 

como una variable cuantitativa, sino también como un fenómeno social y humano. Como plantean 

Agulló Tomás (1998) y Pérez Serrano (2010), cada salida laboral representa una historia que 

merece ser comprendida: una oportunidad para indagar sobre las condiciones reales de trabajo, los 

factores de desgaste emocional, las barreras para el desarrollo profesional y las prácticas 

institucionales que pueden estar generando malestar o exclusión. Desde esta perspectiva, el 

trabajador social tiene la responsabilidad ética de interpretar y visibilizar esas narrativas de salida, 

promoviendo mecanismos de intervención que no solo mitiguen los efectos de la rotación, sino que 

incidan sobre sus causas estructurales. 

Por otra parte, Maslach y Jackson (1981) explican que una de las principales causas de la 

rotación está relacionada con el síndrome de burnout o desgaste ocupacional, el cual se caracteriza 

por agotamiento emocional, despersonalización y disminución del sentido de eficacia. Este 

fenómeno es frecuente en contextos laborales donde las exigencias son altas, los recursos son 

limitados, y las relaciones laborales se tornan hostiles o indiferentes. En estos casos, la rotación se 

convierte en una respuesta defensiva ante un entorno laboral insostenible. 
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7.2.3 Gestión del talento humano 

 

Se refiere al conjunto de políticas, prácticas y procesos que las organizaciones implementan 

para atraer, desarrollar, motivar y retener a las personas que hacen parte de su equipo de trabajo. 

Este enfoque trasciende la mera administración de recursos humanos, al reconocer que los 

empleados no son simplemente ejecutores de tareas, sino sujetos estratégicos para el logro de los 

objetivos institucionales y el fortalecimiento de la cultura organizacional. 

Según Ulrich (1997), una gestión del talento verdaderamente estratégica no solo se enfoca 

en mejorar el desempeño de la organización, sino que también contribuye de manera decisiva al 

fortalecimiento del compromiso, la innovación y la construcción de ventajas competitivas 

sostenibles. En su propuesta, Ulrich destaca cuatro roles esenciales del área de talento humano: 

socio estratégico, agente de cambio, defensor de los empleados y experto en procesos 

administrativos. Esta visión implica que el área de talento humano debe ser un actor activo en el 

diseño de la cultura organizacional, generando valor tanto para la empresa como para las personas 

que la integran. 

Chiavenato (2009), por su parte, sostiene que la gestión del talento humano debe centrarse 

en el desarrollo integral del colaborador. Para ello, plantea que los procesos de selección, 

capacitación, evaluación del desempeño, programas de bienestar y planes de carrera deben estar 

articulados en una lógica de desarrollo humano continuo. El autor afirma que “la gestión del talento 

es el alma de las organizaciones modernas, ya que son las personas, y no las máquinas o los 

procesos, quienes marcan la diferencia en la creación de valor” (Chiavenato, 2009, p. 115). 

En el campo del Trabajo Social organizacional, la gestión del talento humano adquiere una 

dimensión ética y política, al considerar al trabajador como un sujeto integral con trayectorias de 

vida, necesidades sociales y derechos fundamentales. Autoras como Agulló Tomás (1998) señalan 

que el Trabajo Social en contextos laborales debe promover una mirada más allá de la eficiencia y 

la productividad, facilitando procesos de acompañamiento, formación y participación que 

fortalezcan el desarrollo personal y colectivo de los empleados. De esta manera, el trabajador social 

se convierte en un facilitador de procesos de transformación institucional, en articulación con los 

objetivos de bienestar organizacional. 

La gestión del talento humano debe ser entendida como un proceso transversal que articula 

el desarrollo institucional con el desarrollo humano. Desde el Trabajo Social, esta gestión se 



"TU VOZ CUENTA" ENCUESTA DE EXPERIENCIA DEL COLABORADOR PARA FORTALECER…  31 

 
 

transforma en una oportunidad para promover el bienestar integral de los trabajadores, incidir en 

la transformación de las condiciones laborales y fomentar una cultura organizacional basada en la 

dignidad, la participación y la justicia social. 

 

7.2.4 Clima organizacional 

 

Se refiere al conjunto de percepciones compartidas por los miembros de una organización 

sobre las políticas, prácticas, normas, relaciones interpersonales y estilo de liderazgo que 

caracterizan su entorno laboral. Este clima influye profundamente en la forma en que los empleados 

se sienten, se relacionan entre sí y responden a las demandas organizacionales. Es un fenómeno 

colectivo, dinámico y multidimensional que afecta de manera directa la motivación, la satisfacción, 

la productividad y el bienestar general de los trabajadores. 

Desde una perspectiva clásica, Litwin y Stringer (1968) definieron el clima organizacional 

como el ambiente psicológico que se vive en el interior de la organización, estructurado por 

variables como el nivel de apoyo, la estructura, la responsabilidad, el reconocimiento, la calidez y 

el conflicto. Según estos autores, un clima organizacional positivo promueve altos niveles de 

motivación, desempeño, compromiso y retención del talento humano. Su investigación demostró 

que las percepciones que los trabajadores tienen sobre su entorno pueden ser más influyentes que 

los propios factores estructurales o materiales, en términos de desempeño. 

Para Chiavenato (2009), el clima organizacional es un elemento esencial en la gestión del 

talento humano, ya que representa el “termómetro emocional” de la empresa. Este autor destaca 

que el clima puede verse influenciado por factores como el estilo de liderazgo, la comunicación 

interna, la equidad en el trato, la claridad de las funciones, el acceso a oportunidades de desarrollo 

y la percepción de justicia organizacional. Por ello, propone evaluar periódicamente el clima como 

una estrategia de mejora continua. 

Desde el enfoque psicosocial y del Trabajo Social, el clima organizacional se entiende 

también como un indicador de la salud institucional y del grado de bienestar que experimentan los 

trabajadores. Agulló Tomás (1998) y Pérez Serrano (2010) plantean que el profesional del Trabajo 

Social en contextos organizacionales debe prestar especial atención a los factores emocionales, 

simbólicos y relacionales que configuran el día a día laboral. El análisis del clima permite 
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identificar tensiones estructurales, prácticas de exclusión, dinámicas de poder y malestares 

silenciados que muchas veces no son visibilizados por las áreas administrativas. 

Además, según Goleman (1998), los líderes que poseen una alta inteligencia emocional 

tienen una capacidad superior para moldear un clima organizacional positivo, ya que logran influir 

en las emociones colectivas, generar confianza y fomentar el sentido de propósito. Esto refuerza la 

idea de que el clima no es solo una cuestión estructural, sino también profundamente relacional y 

emocional. 

En contextos donde se presentan altos niveles de rotación, malestar subjetivo, conflictos 

laborales o sentimientos de desarraigo, el análisis del clima organizacional se convierte en una 

herramienta clave para la intervención social. Desde el Trabajo Social, evaluar y transformar el 

clima implica diseñar estrategias participativas que promuevan el diálogo, la corresponsabilidad, 

el reconocimiento y la construcción colectiva de condiciones dignas y saludables para el trabajo. 

 

7.3 Referentes normativos 

 

El análisis de la experiencia laboral de los colaboradores y la identificación de 

oportunidades de mejora en los procesos organizacionales deben enmarcarse dentro de la normativa 

vigente en Colombia y los estándares internacionales en materia de trabajo y bienestar laboral. A 

continuación, se detallan los principales referentes normativos: 

 El Código Sustantivo del Trabajo constituye la base legal que regula la relación entre 

empleadores y empleados en Colombia. Este código establece normas fundamentales sobre la 

contratación, los derechos laborales, las condiciones de trabajo, la seguridad social, y los 

procedimientos de terminación de los contratos laborales. Además, incluye disposiciones sobre 

vacaciones, licencias, y las condiciones de trabajo que deben garantizar los empleadores. Estas 

regulaciones son clave para la gestión de talento humano, ya que no solo definen los derechos de 

los trabajadores, sino también las obligaciones de los empleadores en términos de remuneración, 

seguridad y bienestar de su personal. Su cumplimiento adecuado fomenta la estabilidad laboral y 

contribuye a la retención del talento dentro de las organizaciones. 

Normativa de la Organización Internacional del Trabajo (OIT) sobre competencias 

laborales. La OIT es un organismo especializado de la Organización de las Naciones Unidas (ONU) 

que establece estándares internacionales en diversas áreas laborales, tales como condiciones de 
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trabajo, derechos humanos en el trabajo, y la capacitación continua. Las recomendaciones y 

convenios de la OIT promueven la formación de competencias laborales específicas y la creación 

de ambientes laborales seguros y equitativos. El fortalecimiento de las competencias laborales y la 

capacitación continua son elementos clave para mejorar la productividad y la satisfacción de los 

empleados, mientras que la garantía de un entorno de trabajo seguro y estable ayuda a reducir la 

rotación de personal. La implementación de estos estándares no solo favorece a los empleados, 

sino que también contribuye a la competitividad y el desarrollo económico de las organizaciones. 

La Ley 1010 de 2006 establece medidas para la prevención, sanción y erradicación del 

acoso laboral en Colombia. Reconociendo que el acoso laboral puede tener consecuencias graves 

para la salud mental y física de los empleados, esta ley establece mecanismos para proteger la 

dignidad y el bienestar de los trabajadores en el ámbito laboral (Colombia. Congreso de la 

República, 2006). La ley promueve la creación de políticas internas dentro de las organizaciones 

para prevenir conductas de hostigamiento y acoso, y proporciona procedimientos legales claros 

para denunciar estos actos. La implementación efectiva de esta ley es crucial para la gestión del 

talento humano, ya que crea un entorno de trabajo respetuoso y libre de violencia, lo que favorece 

la permanencia y la satisfacción de los empleados. 

La Ley 1429 de 2010 tiene como objetivo promover la formalización del empleo en 

Colombia, incentivando la contratación de trabajadores en condiciones legales y con los beneficios 

establecidos por la normativa laboral (Colombia. Congreso de la República, 2010). Esta ley 

introduce incentivos para las pequeñas y medianas empresas (PyMEs) y favorece la inclusión 

laboral de poblaciones vulnerables, como jóvenes, mujeres y personas con discapacidades. La 

formalización laboral es un factor clave para la estabilidad de los trabajadores, ya que garantiza 

acceso a la seguridad social, pensiones y otros beneficios. Para las empresas, cumplir con esta ley 

no solo reduce los riesgos legales, sino que también contribuye a la fidelización de los empleados 

La Resolución 2646 de 2008, emitida por el Ministerio de la Protección Social, regula la 

identificación, prevención y control de los factores de riesgo psicosocial en el ámbito laboral 

(Colombia. Ministerio de Salud y Protección Social, 2008). Este conjunto de regulaciones tiene 

como objetivo proteger la salud mental y emocional de los trabajadores, considerando que los 

factores psicosociales como el estrés laboral, la sobrecarga de trabajo y las malas relaciones 

interpersonales pueden generar problemas de salud y afectar el desempeño de los empleados. Las 

empresas deben realizar diagnósticos sobre estos riesgos y aplicar medidas preventivas. El 
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cumplimiento de esta resolución es fundamental para garantizar un ambiente laboral saludable, 

mejorar el bienestar de los empleados y reducir el ausentismo laboral. 

La Ley 1562 de 2012 regula el Sistema General de Riesgos Laborales en Colombia, que 

establece las normas para la prevención de accidentes y enfermedades laborales, así como para la 

promoción de la seguridad y la salud en el trabajo (Colombia. Congreso de la República, 2012). 

Esta ley asegura que los trabajadores estén cubiertos por seguros y medidas de protección en caso 

de sufrir accidentes o enfermedades vinculadas a su actividad laboral. Además, promueve la 

implementación de programas de prevención, seguimiento y tratamiento de riesgos laborales. Para 

las empresas, cumplir con esta ley es esencial, no solo por la obligatoriedad de la misma, sino 

también porque mejora la percepción de los empleados sobre la responsabilidad social de la 

organización, contribuyendo a su bienestar y a la retención del talento 

El análisis de la experiencia laboral de los colaboradores y la identificación de 

oportunidades de mejora en los procesos organizacionales deben enmarcarse en la normativa 

vigente en Colombia y los estándares internacionales en materia de trabajo y bienestar laboral. A 

continuación, se detallan los principales referentes normativos: 

El Código Sustantivo del Trabajo constituye la base legal que regula la relación entre 

empleadores y empleados en Colombia (Colombia. Congreso de la República, 1950). Este código 

establece normas fundamentales sobre la contratación, los derechos laborales, las condiciones de 

trabajo, la seguridad social, y los procedimientos de terminación de los contratos laborales. 

Además, incluye disposiciones sobre vacaciones, licencias, y las condiciones de trabajo que deben 

garantizar los empleadores. Estas regulaciones son clave para la gestión de talento humano, ya que 

no solo definen los derechos de los trabajadores, sino también las obligaciones de los empleadores 

en términos de remuneración, seguridad y bienestar de su personal. Su cumplimiento adecuado 

fomenta la estabilidad laboral y contribuye a la retención del talento dentro de las organizaciones. 

 

7.4 Referente metodológico 

 

7.4.1 Enfoque metodológico de derechos humanos  

 

El trabajo social en el área de Gestión Humana debe inexcusablemente adoptar un enfoque 

metodológico basado en los Derechos Humanos (DD.HH.) y los Derechos Laborales. Esta 
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perspectiva transforma la función del área de ser meramente administrativa a ser un garante activo 

de la dignidad y la justicia ocupacional.  

El profesional debe promover la defensa de los derechos laborales de los empleados, 

asegurando que se respete la igualdad de trato, la no discriminación, y el derecho fundamental a un 

entorno laboral libre de acoso. Más allá del cumplimiento legal mínimo, este enfoque en la gestión 

humana se centra en crear un ambiente de trabajo seguro, justo y respetuoso para todos los 

colaboradores, reconociendo que la precariedad de las condiciones laborales, la inequidad salarial 

y la ausencia de canales efectivos para la denuncia son violaciones indirectas a la dignidad. 

 Por ello, la intervención del Trabajo Social, especialmente en contextos vulnerables como 

el de los trabajadores operativos de Inter rapidísimo, debe estar dirigida a empoderar a los 

colaboradores para que sean sujetos activos en la defensa de sus propios derechos, y a auditar 

críticamente las estructuras y políticas internas para detectar y corregir las fuentes de desigualdad 

y exclusión. 

 

7.4.2 Aplicación en el proyecto: 

 

La aplicación práctica del enfoque de Derechos Humanos en la Gestión Humana de Inter 

rapidísimo se traduce en acciones estratégicas concretas dirigidas a proteger a los trabajadores y 

fortalecer la institucionalidad: 

La primera línea de acción es el cumplimiento riguroso de normativas, asegurando que la 

empresa no solo cumpla con las leyes laborales nacionales e internacionales, sino que las 

internalice como principios éticos; esto incluye la obligatoria observancia de normativas como la 

Ley 1010 de 2006 sobre acoso laboral y la Ley 1562 de 2012 sobre riesgos laborales (SST).  

La segunda línea de acción se enfoca en la promoción activa de un entorno inclusivo y 

diverso, lo que implica fomentar la equidad en la contratación, promoción y tratamiento de los 

empleados, y transformar la cultura organizacional, actualmente marcada por la masculinización, 

para que respete y valore la diversidad de género, edad, raza y habilidades. Finalmente, es vital el 

diseño e implementación de programas de sensibilización continuos, que no sean meros trámites, 

sino talleres de formación profunda sobre derechos laborales, seguridad en el trabajo y prevención 

de acoso. Estas actividades buscan no solo informar a los empleados sobre sus derechos, sino 

también dotarlos de las herramientas necesarias para hacerlos valer dentro de la organización, 
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fortaleciendo la confianza en los canales de denuncia (como el Comité de Convivencia Laboral) y 

empoderándolos para exigir un trato digno y justo. 

 

7.4.3 Momentos del método 

 

1. Diagnóstico y contextualización del campo de práctica: Esta fase inicial implicó una inmersión 

profunda para comprender la dinámica de la Gestión Humana y la realidad de los trabajadores 

operativos en la sede Medellín. Se identificó la alta rotación de personal como la problemática 

central, y la ausencia de profesionales en Trabajo Social como la deficiencia estructural. Se 

contextualizó la población laboral (sectores populares, masculinización del entorno, 

condiciones socioeconómicas vulnerables), y se señalaron las consecuencias de la rotación para 

la empresa (altos costos, desgaste operativo) y para los colaboradores (sobrecarga, deterioro 

del clima). La meta fue establecer la necesidad de una herramienta diagnóstica que fuera más 

allá de los motivos superficiales de desvinculación. 

2. Reconocimiento de actores directos e indirectos, campo de trabajo y organización: actores 

directos (colaboradores operativos y coordinadores de área, especialmente de Nómina, 

Selección, SST y Bienestar) y actores indirectos (la Alta Dirección, clientes y el entorno 

familiar de los trabajadores). Se delimitó el campo de trabajo en el área de Gestión Humana y 

se realizó un análisis crítico de la cultura organizacional, detectando elementos de 

vulnerabilidad estructural como el regionalismo en la asignación de cargos y la débil promoción 

del Comité de Convivencia Laboral. Este reconocimiento fue fundamental para entender las 

relaciones de poder y los canales de comunicación existentes. 

3. Recolección de datos mediante encuestas y entrevistas: La recolección de información se 

enfocó en comprender las percepciones actuales sobre el clima laboral y las razones 

subyacentes del retiro. Se aplicaron entrevistas de salida preliminares a los empleados 

desvinculados para identificar patrones recurrentes de quejas (inequidad salarial, falta de 

reconocimiento, conflictos no resueltos). Además, se usaron encuestas (o instrumentos 

informales) para medir la percepción de los empleados activos sobre temas clave como la 

Calidad de Vida Laboral y la existencia de recursos de apoyo, validando las inquietudes sobre 

acoso y maltrato laboral. 
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4. Ejecución de la propuesta: A partir del diagnóstico, se procedió a la ejecución de la propuesta 

metodológica: el diseño de la nueva estructura de entrevista de retiro. Esta herramienta fue 

conceptualizada desde el enfoque de Derechos Humanos y Trabajo Social Crítico, buscando 

transformar el instrumento en un espacio de escucha activa y denuncia. El diseño se centró en 

incluir preguntas cualitativas que abordaran dimensiones psicosociales, sociofamiliares y 

estructurales (como la percepción de equidad, el apoyo del Comité de Convivencia y la claridad 

en las oportunidades de desarrollo), superando el formato administrativo anterior. 

5. Prueba piloto y correcciones: La estructura de la nueva entrevista fue sometida a una prueba 

piloto. Esta prueba se aplicó a un pequeño grupo de empleados próximos a desvincularse. El 

objetivo fue evaluar la pertinencia, la claridad de las preguntas, el tiempo de duración y, 

crucialmente, la aceptación y comodidad de los trabajadores al abordar temas sensibles como 

el acoso y las dinámicas sociofamiliares. Las correcciones se enfocaron en ajustar el lenguaje 

para hacerlo menos intimidante y en optimizar el flujo de preguntas para garantizar la 

confidencialidad y la obtención de datos estratégicos. 

6. Propuesta final: Se consolidó la Propuesta Final de la Entrevista de Retiro, un instrumento 

validado que no solo registra motivos de desvinculación, sino que sirve como un mecanismo 

de diagnóstico constante del clima laboral y los riesgos psicosociales. La propuesta incluyó un 

protocolo de actuación post-entrevista, especificando la obligación de remitir los casos de 

presunto acoso o vulneración de derechos al Comité de Convivencia o la autoridad competente, 

integrando así el rol ético del Trabajo Social. 

7. Análisis de resultados y propuestas de mejora: Una vez aplicada la entrevista final, se realizó 

el análisis de resultados. Este análisis se hizo desde una perspectiva crítica, buscando patrones 

y correlaciones entre las causas de retiro y las vulnerabilidades. El resultado principal fue la 

confirmación de la necesidad de fortalecer el bienestar. Esto condujo a la formulación de 

propuestas de mejora concretas, incluyendo la creación formal de la subárea de Trabajo Social 

y la reformulación de los programas de Bienestar. 

8. Evaluación de la propuesta: Se evaluó el impacto potencial de la nueva herramienta en la 

Gestión Humana. La evaluación se centró en su viabilidad, pertinencia y eficacia como 

mecanismo de prevención de riesgos psicosociales y de retención de talento. Se concluyó que 

la nueva entrevista, al generar información sensible y crítica, requiere la institucionalización 
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del Trabajo Social como garante de la continuidad y la acción efectiva sobre los datos 

recolectados, cumpliendo así con el sentido ético de la profesión. 

 

7.4.4 Tipos y niveles de intervención 

 

La intervención del Trabajo Social en el contexto organizacional se clasifica en dos esferas 

complementarias: la intervención directa y la intervención indirecta, ambas esenciales para una 

gestión humana estratégica y centrada en el bienestar. 

La intervención directa implica trabajar de manera práctica y concreta dentro de la 

organización para aplicar estrategias que mejoren inmediatamente las condiciones laborales, el 

bienestar de los empleados y el funcionamiento general de la empresa. Estas acciones están 

orientadas a la resolución de problemas específicos y tienen un impacto palpable en el día a día. 

 Dentro de esta esfera, las iniciativas se centran en los Programas de formación y desarrollo, 

implementando capacitaciones para los empleados que fortalezcan sus competencias laborales, 

mejorando la productividad y ofreciendo mayores oportunidades de crecimiento interno. De igual 

modo, son fundamentales las Intervenciones psicosociales, que incluyen actividades de bienestar 

laboral como talleres sobre manejo del estrés, prevención de acoso, gestión de conflictos y mejora 

de la comunicación interna, atacando directamente las problemáticas de clima laboral.  

Finalmente, se diseñan Programas de fidelización del talento, dirigidos a retener a los 

empleados valiosos mediante la implementación de incentivos, reconocimiento, mejoras 

específicas en las condiciones laborales y la promoción de la participación en decisiones clave, 

fortaleciendo el sentido de pertenencia y el compromiso.  

La intervención indirecta implica trabajar a un nivel más estratégico, actuando sobre las 

políticas, normativas y marcos regulatorios que rigen el comportamiento organizacional y la 

gestión del talento humano.  

Este tipo de intervención se enfoca en la revisión y ajuste de las estructuras existentes para 

asegurar que favorezcan tanto a los empleados como a la empresa, cimentando una cultura de 

justicia y equidad a largo plazo. Las acciones en este nivel incluyen la Revisión de las políticas de 

contratación para evaluar si son inclusivas, transparentes y efectivas en la promoción de la 

diversidad y la igualdad de oportunidades. Además, se requiere la Adecuación de políticas de 
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seguridad y salud laboral, asegurando que las normativas internas estén alineadas con los requisitos 

legales y las necesidades de bienestar integral de los empleados. 

 La intervención indirecta también abarca el Ajuste de normas sobre jornada laboral, 

revisando políticas sobre horarios y tiempo libre para balancear de manera saludable la 

productividad y la calidad de vida. Crucialmente, el Trabajo Social realiza la Evaluación de 

políticas de remuneración y beneficios para analizar si la estructura salarial y los beneficios 

adicionales (seguros, bonos, etc.) están alineados con las mejores prácticas y las necesidades del 

personal, incentivando el compromiso y la retención del talento. 
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8. Dilemas ético-políticos 

 

Uno de los principales dilemas ético-políticos en la gestión humana radica en encontrar el 

balance adecuado entre exigir una alta productividad de los empleados y garantizar su bienestar 

integral. La presión por aumentar la productividad puede llevar a situaciones de sobrecarga laboral, 

estrés y agotamiento, lo que afecta la salud mental y física de los trabajadores. En este contexto, 

uno de los desafíos éticos más relevantes es el exceso de carga laboral, ya que, en un esfuerzo por 

aumentar la productividad, las organizaciones pueden imponer cargas excesivas de trabajo, lo que 

puede conducir al agotamiento y la disminución de la calidad del trabajo. A su vez, la preocupación 

por el bienestar de los empleados puede verse eclipsada por la necesidad de maximizar los 

resultados, generando un conflicto sobre el cuidado emocional y la satisfacción personal frente a 

las metas organizacionales. Para enfrentar estos dilemas, se pueden implementar posibles 

soluciones, como promover el trabajo flexible, brindando opciones de teletrabajo o jornadas 

laborales más equilibradas que permitan a los empleados cumplir con sus responsabilidades sin 

sacrificar su vida personal. Además, es crucial la incorporación de prácticas de bienestar que 

fomenten la salud física y mental, como actividades recreativas, asesoramiento psicológico y 

pausas activas, asegurando que los empleados se sientan valorados y cuidados. 

Por otro lado, la fidelización del talento es un proceso crucial, aunque desafiante, ya que 

requiere encontrar maneras efectivas de retener a los empleados clave y mantenerlos 

comprometidos a largo plazo. Sin embargo, este proceso puede generar dilemas éticos, 

especialmente cuando las estrategias adoptadas priorizan ciertos aspectos en detrimento de otros. 

En este sentido, uno de los desafíos éticos principales es la equidad en los beneficios, puesto que 

es necesario asegurar que los beneficios de fidelización, como bonos, promociones y formación, 

no favorezcan solo a ciertos grupos o empleados de alto rendimiento, sino que se distribuyan de 

manera equitativa entre todos los trabajadores. Otro dilema se presenta cuando se busca retener 

talento, lo cual puede ser visto como una inversión en los empleados, pero que también puede 

generar frustración si estos no tienen oportunidades de crecimiento dentro de la organización. La 

empresa, por tanto, debe equilibrar las necesidades de retener talento y ofrecer espacio para el 

desarrollo profesional. Para abordar estos retos, es esencial implementar programas de desarrollo 

profesional que fomenten la formación continua, la movilidad interna y las oportunidades de 

ascenso para que los empleados se sientan valorados y vean un futuro dentro de la organización. 
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Asimismo, se debe establecer un sistema de reconocimiento y recompensas justas que considere el 

rendimiento colectivo, promoviendo la equidad y la inclusión en todos los niveles de la 

organización. 

Finalmente, otro dilema común es la tensión entre cumplir tareas administrativas o técnicas, 

como el cumplimiento de normativas y procesos, y la necesidad de realizar intervenciones con 

sentido crítico y transformador que desafíen las estructuras existentes y promuevan el cambio 

social dentro de la organización. Si bien las tareas administrativas son esenciales para el 

funcionamiento diario de la empresa, a veces pueden desviar la atención de problemas sociales más 

profundos que requieren un enfoque transformador. En este sentido, un desafío ético importante es 

la relación entre las rutinas administrativas y la innovación, dado que las demandas por cumplir 

con los procedimientos administrativos pueden frenar la creatividad y la innovación necesarias para 

realizar cambios significativos en la cultura organizacional y mejorar las condiciones laborales. 

Además, el cambio estructural dentro de las organizaciones suele ser lento y difícil de implementar, 

lo que puede generar resistencia a enfoques críticos que cuestionen las estructuras de poder y las 

jerarquías laborales. Para resolver estos dilemas, se pueden integrar enfoques críticos que, sin 

descuidar las tareas administrativas, cuestionen las normas y estructuras organizacionales y 

promuevan un cambio progresivo. También es importante involucrar a los empleados en el proceso 

de cambio, escuchando sus preocupaciones y opiniones para diseñar estrategias que respondan 

tanto a las necesidades operativas como a los valores organizacionales. 
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9. Gestión realizada desde la práctica 

 

Durante el proceso de práctica profesional en la empresa Inter rapidísimo S.A., desde el 

área de Gestión Humana, se ejecutaron diversas funciones orientadas al diagnóstico organizacional 

y a la promoción del bienestar laboral, integrando el enfoque del Trabajo Social en un contexto 

empresarial. 

 

9.1 Funciones y actividades realizadas 

 

Desde el inicio de la práctica profesional en febrero de 2025, se asumieron múltiples 

responsabilidades que evolucionaron progresivamente en función de las necesidades 

organizacionales y los cambios derivados de la rotación de personal. Las actividades desarrolladas 

abarcaron diversas áreas clave dentro del departamento de gestión humana, lo que permitió una 

participación integral en los procesos internos de la organización. 

En el área de selección y bienestar, se brindó apoyo mediante la aplicación de encuestas de 

experiencia dirigidas a excolaboradores, con el fin de evaluar su percepción sobre el clima laboral 

y los procesos de desvinculación. Asimismo, se realizó la verificación de referencias laborales 

como parte del proceso de validación de candidatos, y se llevaron a cabo visitas domiciliarias para 

complementar la evaluación socioeconómica. También se participó activamente en procesos de 

selección masiva, contribuyendo en la logística y ejecución de entrevistas grupales y pruebas 

psicotécnicas. 

En cuanto a la gestión documental, se colaboró en la creación de carpetas de ingreso para 

nuevos colaboradores, organizando la documentación requerida por la empresa. Se realizó el 

control de asistencia mediante formatos físicos y digitales, y se apoyó en la toma de fotografías 

para la elaboración de carnés institucionales. Además, se gestionó la subida de datos a plataformas 

internas como Novasoft, asegurando la actualización oportuna de la información del personal. 

Dentro de las actividades de bienestar, se coordinó la entrega de dotación a los 

colaboradores, garantizando el cumplimiento de los estándares establecidos por la empresa. Se 

gestionaron los bonos de COMFAMA otorgados por motivo de cumpleaños, y se participó en la 

planeación y ejecución de fechas conmemorativas como el Día de la Mujer y el Día del Hombre, 

promoviendo espacios de reconocimiento y celebración dentro del entorno laboral. 
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En el ámbito de Seguridad y Salud en el Trabajo (SST), se acompañó el proceso de 

inducción de nuevos colaboradores, facilitando su integración a la cultura organizacional. Se 

realizó seguimiento a las capacitaciones virtuales impartidas a través de la plataforma Moodle, y 

se promovieron pausas activas como estrategia para el bienestar físico y mental del personal. 

También se colaboró en la revisión de botiquines, la entrega de elementos de protección personal 

(EPP), y se participó en la brigada de emergencia. Adicionalmente, se llevaron a cabo inspecciones 

en las sedes de Itagüí y Bello, y se hizo seguimiento a los casos de accidentes laborales, apoyando 

en la gestión de reportes y atención correspondiente. 

Finalmente, en el área de comunicación interna, se notificaron cambios de turnos al 

personal, se dio seguimiento a las capacitaciones programadas, y se facilitó el empalme con nuevos 

practicantes, asegurando la continuidad de los procesos y la transferencia efectiva del 

conocimiento. 

 

9.2 Estrategias implementadas 

 

A lo largo del proceso de intervención institucional, se diseñaron e implementaron diversas 

estrategias orientadas a fortalecer el bienestar organizacional, optimizar la gestión emocional y 

mejorar la toma de decisiones basada en datos. Estas acciones respondieron tanto a necesidades 

emergentes como a hallazgos derivados del análisis interno, y se consolidaron como pilares clave 

para una intervención más integral. 

En primer lugar, se desarrolló una capacitación en Primeros Auxilios Psicológicos, la cual 

fue acogida con entusiasmo por el equipo como parte del componente de Seguridad y Salud en el 

Trabajo. Esta formación no solo brindó herramientas prácticas para la atención en situaciones de 

crisis emocional, sino que también promovió una cultura de cuidado mutuo, empatía y contención 

dentro de los equipos de trabajo. 

Paralelamente, y como respuesta a casos reales que evidenciaron altos niveles de estrés y 

afectación emocional, se planteó la necesidad de institucionalizar espacios de escucha activa y 

acompañamiento emocional. Estos espacios se configuraron como entornos seguros donde los 

colaboradores podían expresar sus inquietudes, recibir orientación y sentirse respaldados en 

momentos de vulnerabilidad, fortaleciendo así el tejido humano de la organización. 
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En el ámbito de la gestión documental y el análisis de datos, se implementó el sistema 

Docusign para la sistematización del trabajo en gestión humana, lo que permitió una recolección 

más eficiente, segura y estructurada de información clave. Esta mejora facilitó la consolidación de 

datos relevantes para el diagnóstico institucional, permitiendo identificar patrones, causas de 

desvinculación y oportunidades de mejora en la experiencia laboral. 

Finalmente, ante el incremento significativo en el número de renuncias (58 en un solo mes) 

se activaron mecanismos de seguimiento individualizado de salidas, con el objetivo de comprender 

en profundidad las motivaciones detrás de cada decisión. Este proceso fue acompañado por el 

fortalecimiento de la base de datos institucional, que se convirtió en un insumo estratégico para el 

diseño de acciones correctivas, la toma de decisiones informadas y la construcción de un entorno 

laboral más sostenible. 

 

9.3 Aportes institucionales 

 

Desde el campo del Trabajo Social, el principal aporte al proceso institucional radicó en la 

integración del enfoque de bienestar y de derechos laborales al análisis organizacional, permitiendo 

un abordaje más integral de las dinámicas internas y una comprensión más profunda de los factores 

que inciden en el desempeño y en la permanencia del personal. Este enfoque se evidenció en la 

sistematización y análisis de las renuncias presentadas por los colaboradores, utilizadas como un 

insumo clave para identificar causas estructurales de la rotación, así como para reconocer patrones 

relacionados con la gestión del talento humano y el clima organizacional. 

De manera complementaria, se diseñaron rutas de atención emocional dirigidas a los 

trabajadores en situación de crisis, con el objetivo de garantizar un acompañamiento oportuno, 

humano y centrado en la dignidad de la persona. Estas propuestas se articularon con la promoción 

de espacios de escucha activa, fortaleciendo la prevención del desgaste laboral, el afrontamiento 

del estrés y la disminución de riesgos psicosociales. 

La participación activa en procesos de inducción, formación y acompañamiento contribuyó 

de manera significativa al fortalecimiento de la cultura organizacional, al desarrollo de prácticas 

inclusivas y al incremento del sentido de pertenencia entre los colaboradores. En este mismo 

proceso, se identificaron manifestaciones de exclusión simbólica que afectaban la dinámica 

relacional interna, lo cual dio lugar a la propuesta de visibilizar y consolidar el rol del Comité de 
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Ética como un mecanismo fundamental para la protección, promoción y garantía de los derechos 

laborales, así como para la resolución justa y transparente de conflictos. 

Asimismo, se resaltó la importancia de incorporar la perspectiva de género y de diversidad 

en las políticas institucionales, reconociendo la necesidad de promover la equidad, el respeto a las 

diferencias culturales y la eliminación de prácticas discriminatorias, elementos que fortalecen la 

convivencia laboral y contribuyen a un entorno más justo e inclusivo. 

En conjunto, todas estas acciones hicieron parte de un proceso de diagnóstico institucional 

orientado no solo a describir las condiciones del entorno laboral, sino también a generar propuestas 

de mejora sostenibles. Dichas propuestas se fundamentaron en el enfoque ético, político y 

transformador que caracteriza al Trabajo Social, el cual sitúa en el centro la defensa de los derechos, 

la promoción de la justicia social y el fortalecimiento de las relaciones humanas en los espacios 

organizacionales 
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10. Proyecto de intervención 

 

Desde el campo del Trabajo Social, el principal aporte al proceso institucional radicó en la 

integración del enfoque de bienestar y de derechos laborales al análisis organizacional, lo cual 

permitió un abordaje integral de las dinámicas internas y una comprensión más profunda de los 

factores que inciden en el desempeño y en la permanencia del personal. Este enfoque se evidenció 

en la sistematización y análisis de las renuncias presentadas por los colaboradores, utilizadas como 

insumo clave para identificar causas estructurales de la rotación, así como para reconocer patrones 

relacionados con la gestión del talento humano y el clima organizacional. 

Para el desarrollo del proyecto de intervención en el marco de la práctica profesional, se 

partió de los hallazgos obtenidos en la fase diagnóstica dentro de la empresa Inter Rapidísimo. Uno 

de los más relevantes fue la alta tasa de renuncias: en la sede Medellín se registra un promedio de 

una a dos desvinculaciones laborales por día, lo cual constituye un indicador preocupante de 

deserción para la organización. Desde la perspectiva del Trabajo Social, este fenómeno adquiere 

una relevancia especial, ya que pone en evidencia posibles deficiencias en la experiencia laboral y 

en las estrategias de retención del talento humano. 

Si bien la empresa cuenta actualmente con un formato de entrevista de retiro, este se centra 

en aspectos generales del cargo y del entorno laboral, sin profundizar en los factores subjetivos que 

influyen en la decisión del colaborador de abandonar la empresa. Ante esta situación, el proyecto 

de intervención desarrollado durante la práctica tuvo como eje central el rediseño de la entrevista 

de retiro, incorporando un enfoque más humano y comprensivo hacia el trabajador. La nueva 

entrevista fue construida con base en categorías propias del Trabajo Social, tales como los sentires, 

percepciones, relaciones interpersonales, condiciones psicosociales y expectativas laborales 

durante la permanencia en la organización. 

Una vez diseñada esta herramienta, se procedió a su aplicación durante el tiempo de 

práctica, lo que permitió recoger información más cualitativa y profunda sobre los motivos de 

renuncia. Esta metodología facilitó no solo ampliar la comprensión de las causas de deserción, sino 

también abrir la posibilidad de generar propuestas más ajustadas a las necesidades reales de los 

colaboradores, contribuyendo así a mejorar la experiencia laboral, el clima organizacional y las 

estrategias de fidelización del talento en la empresa. 
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De manera complementaria, se diseñaron rutas de atención emocional dirigidas a los 

trabajadores en situación de crisis, con el objetivo de garantizar un acompañamiento oportuno, 

humano y centrado en la dignidad de la persona. Estas propuestas se articularon con la promoción 

de espacios de escucha activa, fortaleciendo la prevención del desgaste laboral, el afrontamiento 

del estrés y la disminución de riesgos psicosociales. 

La participación en procesos de inducción, formación y acompañamiento contribuyó 

significativamente al fortalecimiento de la cultura organizacional, al desarrollo de prácticas 

inclusivas y al incremento del sentido de pertenencia entre los colaboradores. En este mismo 

proceso, se identificaron manifestaciones de exclusión simbólica que afectaban la dinámica 

relacional interna, lo cual dio lugar a la propuesta de visibilizar y consolidar el rol del Comité de 

Ética como un mecanismo fundamental para la protección, promoción y garantía de los derechos 

laborales, así como para la resolución justa y transparente de conflictos. 

Asimismo, se resaltó la importancia de incorporar la perspectiva de género y de diversidad 

en las políticas institucionales, reconociendo la necesidad de promover la equidad, el respeto a las 

diferencias culturales y la eliminación de prácticas discriminatorias. Estos elementos fortalecen la 

convivencia laboral y contribuyen a un entorno más justo e inclusivo. 

En conjunto, todas estas acciones hicieron parte de un proceso de diagnóstico e intervención 

institucional orientado no solo a describir las condiciones del entorno laboral, sino también a 

generar propuestas de mejora sostenibles. Dichas propuestas se fundamentaron en el enfoque ético, 

político y transformador que caracteriza al Trabajo Social, el cual sitúa en el centro la defensa de 

los derechos, la promoción de la justicia social y el fortalecimiento de las relaciones humanas en 

los espacios organizacionales. 

 

10.1 Plan de acción  

 

El proyecto de intervención de prácticas se basó en proponer el diseño e implementación 

de una nueva herramienta de evaluación. Esta encuesta fue concebida con un enfoque más humano 

e integral, permitiendo captar las percepciones, sentires, necesidades y vivencias del trabajador 

durante su permanencia en la organización. 

La estructura de esta encuesta se organizó en tres grandes bloques. El primero corresponde 

a la recolección de datos generales, tales como nombre del colaborador, área y proceso al que 
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pertenecía, jefe inmediato, fechas de ingreso y retiro, y motivo de renuncia. Esta información 

permite contextualizar y vincular la experiencia del trabajador con su trayectoria específica en la 

empresa. El segundo bloque incluye un conjunto de preguntas estructuradas por categorías 

analíticas que se derivan de principios éticos y metodológicos del Trabajo Social. Estas categorías 

son: Bienestar integral, Relaciones interpersonales y sentido de comunidad, Equidad, inclusión y 

justicia social, Participación y voz, Sentido y propósito, y Apoyo organizacional y desarrollo. Cada 

una de estas dimensiones contiene preguntas orientadas a explorar cómo el colaborador vivió su 

paso por la empresa, si se sintió valorado, si encontró espacios para ser escuchado, si recibió apoyo 

emocional y profesional, y si su labor tuvo sentido y coherencia con sus valores personales. 

Finalmente, la encuesta incluye un bloque de preguntas abiertas, donde se invita al 

trabajador a reflexionar sobre su participación en programas institucionales, a proponer mejoras, y 

a emitir recomendaciones u observaciones libres sobre su experiencia. Este espacio busca fomentar 

la escucha activa, reconociendo la voz del colaborador como fuente válida y necesaria para la 

transformación de los entornos laborales. 

En suma, esta herramienta desarrollada desde el Trabajo Social permitió no sólo aplicar una 

mirada más comprensiva y centrada en la dignidad del trabajador, sino también generar insumos 

significativos para la toma de decisiones en el área de Gestión Humana. Al captar la experiencia 

subjetiva de quienes se retiran, se abren posibilidades para implementar estrategias más efectivas 

de fidelización del talento, promoción del bienestar psicosocial y mejora continua del clima 

organizacional. La intervención demuestra cómo el Trabajo Social puede aportar 

metodológicamente a la comprensión de fenómenos laborales complejos, y contribuir de manera 

activa en la construcción de entornos laborales más justos, saludables y sostenibles. 

 

10.2 Intervención 

 

El proyecto de intervención se desarrolló en respuesta a una problemática identificada 

durante la fase diagnóstica: la alta rotación de personal en la sede Medellín de Inter Rapidísimo, 

con un promedio de una a dos renuncias por día. Este fenómeno, más allá de ser un indicador 

administrativo, constituye una señal de alerta respecto al bienestar laboral, las condiciones 

organizacionales y los procesos de retención del talento humano. 
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Desde la perspectiva del Trabajo Social, se planteó como hipótesis que la herramienta 

institucional vigente para entrevistas de retiro no recogía en profundidad los factores subjetivos ni 

las condiciones psicosociales que influyen en la decisión de renunciar. Por tanto, el proyecto 

propuso rediseñar esta herramienta bajo un enfoque cualitativo, ético y centrado en el trabajador 

como sujeto de derechos, reconociendo sus experiencias, percepciones y expectativas como 

elementos clave para comprender la deserción laboral. 

Una vez implementada la nueva herramienta, se procedió a su aplicación durante el periodo 

de práctica, lo cual permitió obtener información más cualitativa y profunda sobre los motivos de 

renuncia. Este proceso aportó insumos valiosos para la construcción de propuestas de mejora 

orientadas a fortalecer la experiencia laboral, optimizar las estrategias de fidelización del talento 

humano y promover un clima organizacional más saludable. 

De manera paralela, el proyecto contribuyó a sensibilizar a la empresa sobre la importancia 

de considerar la voz de los trabajadores en la toma de decisiones relacionadas con la gestión del 

talento humano. Esto significó avanzar hacia una cultura organizacional más participativa, en la 

que el reconocimiento de las necesidades, emociones y expectativas de los colaboradores se 

convierta en un componente estratégico para la sostenibilidad institucional. 

Finalmente, la intervención evidenció que el Trabajo Social, al integrar su enfoque ético y 

político en contextos organizacionales, no solo aporta al diagnóstico y comprensión de 

problemáticas laborales, sino que también fortalece la capacidad de las instituciones para generar 

respuestas más humanas, inclusivas y transformadoras frente a los desafíos que enfrentan en la 

gestión del recurso humanos. 
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11. Resultados 

 

Los resultados obtenidos a partir de la aplicación sistemática del nuevo instrumento de 

diagnóstico, desarrollado en el marco del proyecto de intervención, permitieron trascender las 

métricas superficiales de rotación y avanzar hacia la identificación de variables críticas y patrones 

subyacentes que influyen directamente en la desvinculación del talento humano. De esta manera, 

los hallazgos cualitativos proporcionaron una visión más profunda que enriqueció el análisis 

institucional y, a su vez, fundamentó de manera sólida las recomendaciones estratégicas planteadas. 

En primer lugar, el análisis evidenció una marcada desalineación entre los motivos oficiales 

de desvinculación y las causas reales de fondo. Aunque en los registros formales predominaban 

justificaciones como “mejor oferta laboral” o “razones personales”, las entrevistas cualitativas 

revelaron un deterioro sostenido en la experiencia laboral. Entre los factores más recurrentes se 

identificaron: un clima organizacional percibido como hostil o tóxico, la ausencia de 

reconocimiento a los aportes individuales, la sobrecarga de trabajo que conduce al desgaste y al 

burnout, la gestión operativa deficiente reflejada en cambios abruptos de turnos y, finalmente, una 

comunicación vertical ineficaz por parte de las jefaturas. En conjunto, este patrón reconfigura la 

rotación no como un fenómeno asociado principalmente a la compensación económica, sino como 

la manifestación de un problema sistémico relacionado con la cultura y el liderazgo institucional. 

En segundo lugar, se constató una percepción baja y preocupante de apoyo organizacional 

por parte de una proporción significativa de los participantes. Estos manifestaron sentirse 

desatendidos frente a sus necesidades emocionales, a los conflictos laborales no resueltos o a las 

dificultades personales que incidían directamente en su desempeño. Este hallazgo puso de relieve 

una brecha crítica en el sistema de bienestar institucional, evidenciando la urgencia de robustecer 

los mecanismos de acompañamiento psicosocial y las redes de soporte internas como estrategia 

para favorecer la resiliencia, la permanencia y la satisfacción laboral. 

Asimismo, emergió con fuerza la variable de falta de sentido y pertenencia como un factor 

desmotivador primario. Varios trabajadores expresaron que las tareas que realizaban carecían de 

un propósito claro o no guardaban coherencia con sus valores personales o profesionales, lo que 

afectaba su motivación intrínseca. A la par, se documentó una débil identificación con la cultura 

institucional y con los valores corporativos declarados, lo que sugiere que la misión y la visión de 

la empresa no estaban siendo efectivamente interiorizadas ni vivenciadas en el quehacer cotidiano. 
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De igual modo, el instrumento corroboró la existencia de relaciones interpersonales tensas 

y conflictivas en diversas áreas operativas. Se detectaron focos de conflicto persistente tanto entre 

compañeros como entre trabajadores y jefaturas, sin que existieran mecanismos de mediación o 

resolución percibidos como efectivos e imparciales. Esta tensión sostenida no solo deterioraba el 

ambiente laboral, sino que también se configuraba como un detonante de los deseos de 

desvinculación anticipada, con impactos negativos en la productividad y en la moral colectiva. 

Finalmente, se evidenció una limitada participación en los programas institucionales, así 

como un notorio desconocimiento de su existencia. Un número considerable de colaboradores 

señaló no haber tenido acceso o no sentirse incluidos en actividades clave de bienestar, capacitación 

o desarrollo profesional. Esta situación, además de restringir el acceso equitativo a recursos 

organizacionales, debilitó la percepción de inclusión y de ser miembros valorados dentro de la 

empresa. En consecuencia, la falta de acceso y difusión de dichos programas redujo su impacto 

potencial en la fidelización del talento y en el fortalecimiento del sentido de pertenencia. 

Por último, los resultados del diagnóstico pusieron de manifiesto que la alta rotación en la 

empresa responde a múltiples factores de carácter cultural, relacional y organizacional que, al no 

ser atendidos, se convierten en riesgos críticos para la sostenibilidad institucional. 
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11. Impacto del proyecto 

 

El rediseño y la aplicación sistemática de esta herramienta de diagnóstico han generado un 

impacto dual y significativo que repercute tanto en el ámbito metodológico como en la esfera 

institucional y estratégica del proyecto. En primer lugar, la intervención consolidó una transición 

paradigmática en el análisis de la rotación de personal, al mover el enfoque de ser meramente 

cuantitativo (limitado a estadísticas) a una perspectiva profundamente cualitativa y humanista. Este 

cambio metodológico permitió una profundización diagnóstica, al poder reconocer, validar y 

analizar las dimensiones emocionales, las tensiones interpersonales y los contextos psicosociales 

particulares que actúan como verdaderos detonantes subyacentes a cada decisión de renuncia. El 

instrumento, por lo tanto, no solo mide un indicador, sino que explica las razones estructurales y 

vivenciales detrás de ella. 

A nivel institucional, este proyecto aportó un insumo de valor estratégico a la Gestión del 

Talento Humano. La información recolectada, al ser rica en detalle y contexto, se convirtió en la 

base empírica indispensable para el replanteamiento estratégico de las políticas de fidelización, 

incluyendo la implementación de acciones de mejora del clima laboral altamente focalizadas y el 

fortalecimiento tangible del sentido de pertenencia de los trabajadores. Este conocimiento crítico 

asegura que las futuras inversiones en capital humano estén dirigidas a mitigar las causas raíz de 

la desvinculación, maximizando la efectividad de las estrategias de retención. 

Finalmente, este proceso implicó una revalorización crucial del rol del Trabajo Social 

dentro de la estructura organizacional. El proyecto evidenció que la intervención de la disciplina 

trasciende el acompañamiento individual para situarse en la esfera de la transformación 

metodológica e institucional, actuando como un agente de cambio estratégico. De esta manera, el 

Trabajo Social se proyecta como un actor esencial en el desarrollo organizacional estratégico y en 

la garantía de una gestión del talento con enfoque de derechos y bienestar laboral. 
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12. Reflexión 

 

El proyecto de intervención evidencia la trascendencia estratégica de adoptar una mirada 

comprensiva, ética y humanista en el análisis de la experiencia laboral. Gracias al trabajo 

desarrollado desde el Trabajo Social, la organización logró trascender las explicaciones 

superficiales sobre la rotación de personal para comprender las razones estructurales y humanas 

que llevan a los trabajadores a desvincularse. La aplicación del nuevo instrumento permitió 

dignificar el acto de renunciar, transformando la entrevista de retiro de un trámite meramente 

administrativo o de validación de motivos oficiales en un espacio de diálogo genuino, 

reconocimiento y aprendizaje organizacional. Este enfoque, al validar la voz del colaborador 

saliente como fuente crítica de retroalimentación, fortaleció no solo la recopilación de datos, sino 

también la construcción de una cultura de cierre respetuoso y de responsabilidad empresarial hacia 

la trayectoria de cada empleado. 

Asimismo, la intervención refleja la coherencia con el enfoque ético y político que orienta 

al Trabajo Social, el cual coloca la dignidad humana en el centro de toda acción institucional. La 

priorización de variables como el clima laboral hostil, la falta de reconocimiento o la baja 

percepción de apoyo organizacional visibilizó problemáticas estructurales que afectan 

directamente el bienestar de los colaboradores. De este modo, se avanzó hacia la construcción de 

entornos laborales más justos, equitativos y sostenibles, reafirmando que la sostenibilidad del 

talento humano constituye no solo un objetivo estratégico, sino también un imperativo ético. 

En esta misma línea, la metodología adoptada se alinea con la práctica crítica y reflexiva 

que caracteriza al Trabajo Social, al desvelar contradicciones internas de la institución, evidenciar 

las fallas en el liderazgo y señalar inequidades en la distribución de recursos y programas. El uso 

del instrumento rediseñado no se limitó a la investigación de las causas de renuncia, sino que 

también posicionó al Trabajo Social como un agente de cambio dentro de la organización. A través 

de la investigación rigurosa y el análisis cualitativo, se generaron argumentos sólidos para 

promover transformaciones estructurales que mejoren las condiciones laborales y fortalezcan el 

bienestar psicosocial de los trabajadores. 

En síntesis, el proyecto no solo entregó a la empresa una herramienta metodológica 

renovada, sino que también aportó una perspectiva ética y relacional que coloca en primer plano a 

las personas y sus experiencias. Desde esta mirada, el Trabajo Social contribuyó a que la 
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organización asuma su responsabilidad social en la gestión del talento humano, integrando 

prácticas de cuidado, reconocimiento y participación que resultan esenciales para garantizar la 

justicia social y la permanencia sostenible de su capital humano. 
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13. Conclusiones 

 

En primer lugar, se concluye que la rotación laboral no puede abordarse únicamente desde 

un enfoque cuantitativo, ya que al aplicar una herramienta basada en principios del Trabajo Social 

se evidenciaron factores subjetivos, emocionales y relacionales que influyen significativamente en 

la decisión de renunciar. En consecuencia, se reconoce que el rediseño de la entrevista de retiro 

permitió transformar un procedimiento tradicionalmente administrativo en un ejercicio más 

humano, centrado en la dignidad del trabajador y en su derecho a ser escuchado. 

Además, los resultados obtenidos a partir de la nueva herramienta demostraron que las 

percepciones de los colaboradores respecto al apoyo organizacional, la equidad, las relaciones 

laborales y el sentido del trabajo son fundamentales para comprender su experiencia en la empresa. 

Por lo tanto, la información recolectada a través de esta encuesta se convierte en un insumo 

estratégico para el área de Gestión Humana, al permitir el diseño de acciones que respondan de 

forma más efectiva a las necesidades reales de los trabajadores.  

Asimismo, se evidencia que muchos de los factores que motivan la desvinculación laboral 

son prevenibles si se cuenta con espacios institucionales de escucha activa, retroalimentación 

constante y participación efectiva. Este proyecto de intervención reafirma que el Trabajo Social en 

contextos organizacionales no solo cumple un rol operativo, sino que también puede incidir 

éticamente en la transformación de prácticas institucionales, al aportar metodologías críticas, 

enfoques comprensivos y acciones orientadas al bienestar y la sostenibilidad humana dentro del 

entorno laboral. 

 El ejercicio de prácticas profesionales evidenció la necesidad de redefinir el rol del 

Trabajador Social en entornos empresariales, promoviendo una intervención transformadora que 

cuestione las dinámicas de poder y priorice la dignidad humana.  

Finalmente, la experiencia práctica en Inter rapidísimo permitió cuestionar el lugar 

tradicional que se asigna al Trabajo Social dentro de las organizaciones, muchas veces restringido 

a tareas administrativas o de bienestar superficial. En contraposición, el ejercicio realizado buscó 

posicionar al Trabajo Social como una disciplina crítica que, además de ejecutar funciones, 

reflexiona sobre ellas, las tensiona y propone alternativas. Esto implica redefinir el rol profesional, 

no como un mero ejecutor de tareas, sino como un agente de cambio que analiza las dinámicas de 

poder, visibiliza las desigualdades y promueve la dignidad humana en todos los niveles. Tal como 
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lo plantea Netto (2005), el compromiso ético del Trabajo Social debe ser político, reflexivo y 

transformador, incluso en contextos organizacionales donde estas miradas no siempre son 

bienvenidas. 
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Anexos 

 

Plan operativo Inter rapidísimo febrero - agosto 

 

Archivo planeador de la nueva encuesta  

 

 

219 entrevistas de retiro realizadas en la practica 
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Informes mensuales realizados a la fecha  

 

Aula virtual de capacitaciones 

 

 

Base de datos donde se llevaba un orden de los retiros de la organización  
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Base de datos donde se llevaba orden de las visitas domiciliarias 

 

Actividades de bienestar y desarrollo organizacional 

 

Charlas de seguridad y salud en el trabajo 
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Base de entrega de dotación a colaboradores 

 

Entrega de cupones validos para entradas a Parques COMFAMA 
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Entrega de tortas Pre- Cumpleaños 

 

Base de reporte novedades de nomina  

 


