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Introduccion

La préctica, como requisito académico en los
programas de la Universidad Pontificia Bolivaria-
na, responde al propésito de formar profesionales
idéneos que aporten a la transformacién de la so-
ciedad, mediante la promocién de los principios
éticos, filoséficos, cientificos y técnicos propios
del egresado bolivariano, en coherencia con las
necesidades de las organizaciones y las comuni-
dades beneficiadas por la participacién profesio-
nal de nuestros estudiantes y egresados. Durante
esta etapa el estudiante es ubicado en un centro
de prictica en el que ejerce funciones propias
de su formacién profesional bajo el acompafa-
miento de un jefe asignado por la organizacién y
un docente representante de la Universidad que
acompafiardn el acercamiento discente al contex-
to laboral. Es por ello que previo al inicio de la
préctica, los estudiantes de la Escuela de Cien-
cias Sociales realizan el curso de preprictica, un
espacio de formacién que tiene como propdsito
brindarles las herramientas necesarias para que
puedan hacer una adecuada transicién de la vida
académica a la vida laboral.

En los distintos espacios académicos destinados
a discutir sobre la realidad de las pricticas en la
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Escuela de Ciencias Sociales se ha planteado la necesidad de contar
con apoyo bibliogrifico para orientar el curso de preprictica, debi-
do a que es escasa la bibliografia y el material didéctico en torno a
las practicas en el escenario universitario. No ha sido ficil encontrar
en el contexto universitario documentos académicos relacionados
explicitamente con las précticas de formacién en la Educacién Su-
perior; excepto las reglamentaciones que para tal efecto cada univer-
sidad dispone. En el caso de la Universidad Pontificia Bolivariana,
la préctica estd reglamentada en el Acuerdo CDG-35/2015, segtin
Consejo Directivo del 25 de noviembre de 2015.

El siguiente contenido es producto de la reflexién pedagégica de las
docentes del curso de Prepractica y es una apuesta para la creacién de
un texto pedagdgico que oriente sus cursos en los programas acadé-
micos de la Escuela de Ciencias Sociales y, por lo tanto, se ha tenido
especial cuidado en mantener como eje orientador el Proyecto Edu-
cativo Institucional (PEI) de la Universidad Pontificia Bolivariana.

El presente material diddctico tiene como objetivo compilar las 16gi-
cas pedagdgicas construidas en los programas de Psicologfa, Trabajo
Social, Publicidad y Comunicacién Social-Periodismo de la Escuela
de Ciencias Sociales. En tal sentido, serdn conservadas las particula-
ridades de los programas de pregrado; sin embargo, el texto, por su
estructura y contenido, podria servir a otros cursos de preparacién a
la vida laboral o de introduccién a la practica en distintos programas
de formacién de la Universidad Pontificia Bolivariana o en otros
escenarios educativos.

Los apartados de este texto son el resultado de la organizacién y se-
leccién de materiales de trabajo relacionados con la conceptualiza-
cién de las pricticas y sus lineamientos, los retos del paso de la vida
académica a la vida laboral, el proceso de seleccién, los grupos de
referencia y su influencia en el proceso transicional del discente, ade-
mds del acercamiento a conceptos que coadyuven a la reflexion sobre
la subjetividad, el clima organizacional y la proyeccién profesional.

El texto pedagdgico Aportes pedagdgicos a las prdcticas profesionales en
Ciencias Sociales consolida apuestas firmes en torno a la proyeccién
social de la Escuela de Ciencias Sociales y reafirma el compromiso

Introduccion

de su comunidad académica por mantener una formacién huma-
nista, en concordancia con los lineamientos cientificos, teéricos,
conceptuales, técnicos y tecnoldgicos de las diferentes 4reas del co-
nocimiento.

Sin lugar a dudas, las coordinaciones de pricticas de los programas
de pregrado de la Escuela de Ciencias Sociales de la Universidad
Pontificia Bolivariana han propuesto reunir en este texto las mejores
intenciones para tejer lazos académicos que trasciendan los limi-
tes de los saberes especificos y puedan permearse asi las realidades
sociales de las organizaciones de prictica que abren sus puertas en
su contribucién a la formacién de los estudiantes en los cursos de
prepractica.



1.1. Definicion de la practica

En la Escuela de Ciencias Sociales la préctica se
entiende como parte del proceso de formacién
del estudiante que favorece un espacio académico
para la integracién de los elementos teéricos y
précticos de los estudios profesionales y que, ade-
mis, establece y refuerza la relacién Universidad-
Sociedad al propiciar el mejoramiento de cono-
cimientos mutuos y al enriquecer la experiencia
del estudiante. La préctica permite confrontar
el proceso de formacién y evitar las dificultades
particulares de la transicién del entorno acadé-
mico al contexto profesional, asi como desarro-
llar competencias en las dindmicas laborales.

De igual manera, la Universidad segtin el Acuerdo
CDG 35 de 2015 que aprueba la reglamentacién
de las pricticas de los estudiantes de pregrado,
define en su capitulo 1 la prictica como “espacio
académico formativo, en el que participan dife-
rentes actores: el estudiante, la universidad y los
centros de prictica, que se realiza con el fin de
adquirir formacién integral, metédica y comple-
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ta para el desarrollo de capacidades y competencias profesionales”.
La prictica es el espacio para aplicar los conocimientos tedricos y
précticos de la profesién, adaptindose a un ritmo de trabajo real e
interdisciplinario, al que posteriormente se enfrentar el estudiante
una vez se gradde como profesional, ejercicio en el que deberd poner
a prueba su conocimiento y capacidad de trabajo desde su ser.

En sintesis, la prictica se concibe como la continuacién de la forma-
cién y el entrenamiento profesional del estudiante por medio de su
vinculacién a un centro de précticas.

1.2. Justificacion

La prdctica pretende articular las necesidades del estudiante, sus co-
nocimientos, habilidades y destrezas al contexto laboral; posibilitar
la proyeccién social de la Escuela de Ciencias Sociales y, por ende,
de la Universidad Pontificia Bolivariana en el medio externo.

Igualmente, con la préctica también se busca que el estudiante ten-
ga la posibilidad de complementar su formacién profesional, enri-
queciéndose con la experiencia que sélo se puede adquirir con la
aplicacién y uso de sus conocimientos.

La préctica funciona como proceso de entrenamiento profesional
y se convierte en un elemento esencial de aprendizaje, pues poten-
cializa la calidad e integralidad de la formacién del estudiante, al
brindarle la oportunidad de desempenarse como profesional en el
medio laboral de acuerdo con las exigencias y requerimientos del
entorno.

El proceso de prictica posibilita que el estudiante integre a la reali-
dad los conocimientos adquiridos durante su formacién universita-
ria; es por ello que se realiza una vez ha cursado el méximo nivel de
su plan de estudios, de tal manera que cuente con las herramientas y
el tiempo suficiente para enriquecer su formacién profesional con la
experiencia en el medio laboral, en la demostracién de sus fortalezas
en un espacio de aprendizaje diferente al académico. Asi mismo,

12
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con el ejercicio de la prictica se tienen insumos que permiten actua-
lizar los procesos formativos de los programas de pregrado, en pro-
cura del mejoramiento y el establecimiento de nuevos lineamientos
académicos y formativos por la calidad educativa que se ofrece en
la Escuela de Ciencias Sociales y la Universidad Pontificia Boliva-
riana. Las prédcticas permiten mantener un didlogo continuo entre
la academia y las realidades sociales y laborales del contexto, lo que
facilita disponer cada vez mds de procesos formativos ajustados a las
necesidades del mundo real, convirtiéndose en factor benéfico para
los profesionales graduados.

1.3. Objetivos

*  Dotenciar las capacidades personales y profesionales del estu-
diante para su desempefio profesional.

*  Apoyar al estudiante en la identificacién de sus capacidades y
competencias para la elaboracién de su perfil profesional y la
definicién de su ubicacién laboral.

*  Fomentar en el estudiante su vocacién profesional y el recono-
cimiento de sus valores para la eleccién de un centro de practica
de forma objetiva y consecuente que le permita un desempefio
de acuerdo con sus intereses.

e Complementar el proceso de formacién profesional del estu-
diante con la aplicacién de los conocimientos adquiridos du-
rante su formacién profesional a situaciones reales.

*  Afanzar la relacién Empresa-Universidad por medio del inter-
cambio de experiencias y conocimientos de beneficio mutuo,
con la posibilidad de que el estudiante se proyecte al entorno
laboral y monitoree su desempefio de acuerdo a las realidades,
necesidades y tendencias del contexto.

1.4. Proyecto de practica

Es una propuesta presentada por el estudiante a la empresa donde
conjuga sus labores diarias con su aporte profesional para el mejora-

13
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miento de algtin proceso o actividad que detecte desde su campo de
formacién y amerite ser intervenido o fortalecido. Para su construc-
cién el proyecto de prictica debe contar con el aval y seguimiento
del asesor de la Universidad y del jefe del centro de practica. Cada
programa académico establece los items y porcentajes de evaluacién.

14

2. Transicion
de la vida universitaria

a la vida laboral:

inicio de nuevos retos

Anos atrds se habfa culminado la formacién b3-
sica secundaria del colegio para ingresar conse-
cuentemente a la Universidad y, luego de varios
semestres de pregrado, el estudiante crea una nue-
va rutina hasta llegar a su etapa final, por tanto,
comienza a hablar del inicio de su vida laboral.

En la Universidad el escenario central es el cam-
pus con sus aulas de clase, las zonas de estudio,
la biblioteca, las cafeterias, los escenarios deporti-
vos... Un lugar amplio en el que se conjugan los
ambientes de estudio y espacios de socializacién.
Los dias transcurren entre las clases y los recesos;
estudiar, preparar exposiciones, informes, exime-
nes, entregas. Cada semestre el horario cambia de
acuerdo con el nimero de cursos y los créditos
que el estudiante matricule: hay tiempo para es-
tudiar y compartir con profesores y companeros;
algunos agregan a su agenda actividades extracu-
rriculares y, en general, se tiene claridad de c6mo
organizar las actividades universitarias.

Sin embargo, a pesar de un orden establecido por
el estudiante en sus dltimos anos de formacién
de pregrado, de pronto se plantea un nuevo cam-
bio que implica dejar de pensarse como alumno

15
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y comenzar la proyeccién en un nuevo escenario laboral, para asu-
mir con responsabilidad todo lo que ello implica. De este modo, la
finalizacién de los estudios universitarios dard inicio a la anhelada
etapa profesional, la cual se constituird en la oportunidad de poner
en evidencia los conocimientos, las habilidades y las capacidades
adquiridas durante la formacién universitaria.

2.1. Cambios en las rutinas

Toda transicién trae cambios y, aunque esto genere inquietud en
la vida del ser humano, de manera permanente nos tenemos que
enfrentar a las nuevas situaciones. Tal vez un aspecto que ayuda a
dar el paso de una manera mds tranquila es prepararse para vivir
estos cambios.

En la Universidad se habita, se vive y se viste de un modo, se orga-
niza el tiempo, se ocupa la agenda de una manera; en la prictica,
escenario préximo, las condiciones y reglas de juego se replantean;
por ejemplo:

De un horario de estudio que se organiza semestre a semestre de
manera auténoma, se pasa a un horario de trabajo establecido por
la empresa, ocho horas al dia, generalmente cinco dias a la semana.

No serd una regla general vestir de manera formal, pero cuando se
realiza la prictica el vestuario no serd mds un acto espontdneo que
depende tinicamente del deseo propio; sino que deberd responder
a un contexto y entorno laboral en el que ha de encajarse para al-
canzar el objetivo de hacer parte real y efectiva de una organizacién;
no solo se puede pretender ser profesional, hay que parecerlo y esto
indiscutiblemente se logra con una imagen acorde al lugar y a las
labores que desempefie en el campo de préctica.

El ritmo de estudio que antes estaba marcado por las clases de una
hora y cuarenta minutos aproximadamente, con recesos que per-
miten atender otras actividades propias de un universitario como
alimentarse, compartir con los amigos, planear actividades, etc., se
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transformard en bloques de cuatro horas de trabajo continuo en la
mafana y otras cuatro horas en la tarde, a veces con tiempos muy
limitados para llamar telefénicamente a aquellos con quienes se
mantiene una constante comunicacién o inclusive para alimentarse.

La interaccién no se dard entre pares, sino con personas de otras
edades y profesionales de diferentes dreas, con ocupaciones, funcio-
nes e intereses diversos; de esta manera las conversaciones tendrdn
otros enfoques y transcurrirdn bajo otros ritmos, lo que implicara el
uso de un lenguaje mds formal y técnico.

2.2. Del aula al puesto de trabajo

La transicién del mundo académico al mundo laboral comienza en
el instante en que el estudiante se convierte en practicante y su vida,
antes desarrollada en las aulas de clase, se traslada a la organizacién.

El campus académico y sus aulas de clases pasan a ser reemplazados
por la oficina y el puesto de trabajo; en algunos casos el puesto de tra-
bajo serd un cubiculo en un espacio cerrado, sin ventanas o con ven-
tilacién artificial y, en otros casos, puede ser un espacio un poco més
abierto que se asemeja a la universidad y hace més fécil la transicién.

Sin embargo, es inevitable que el practicante no se sienta afectado
por este cambio, pues su entorno fisico se transforma abruptamente
y debe acostumbrarse a nuevas condiciones, tales como el trayecto
hacia la empresa y un espacio mds formal, estructurado y con unas
condiciones definidas por la organizacién, pero que deberdn ajustar-
se a unas exigencias minimas establecidas por la Universidad como
condicién de bienestar para el buen funcionamiento de la prictica.

La coordinacién de pricticas verifica el cumplimiento por parte de
la empresa de las condiciones necesarias para el buen desempeno del
practicante, tales como: equipo de trabajo, materiales para su reali-
zacién, ubicacién y mobiliario bésico. Pero, mds alld de los recursos
minimos y necesarios para el desempefio, el reto del practicante es-
tard en adaptarse rdpida y efectivamente al nuevo entorno.

17
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La adaptacién depende en gran parte de la actitud y las expectati-
vas del estudiante. Para algunos, las grandes organizaciones son un
suefio hecho realidad, para otros es dificil cambiar un panorama
abierto y lleno de vegetacién por espacio cerrado con iluminacion
y ventilacién artificial. En otros casos, los practicantes deben adap-
tarse a empresas pequefias y con recursos limitados y enfrentar la
realidad de que ya no estdn mds en el espacio académico, sino que
hacen parte de la realidad de una empresa.

La actitud positiva hacia el cambio es clave fundamental en este
proceso, para que el practicante confronte sus expectativas con la
realidad que le ofrece la empresa y asuma una posicién madura y
responsable que le permita desempefarse eficazmente.

Este momento marca un punto importante en el crecimiento del
practicante, quien debe dejar de verse a si mismo como un estudiante
que vive en el mundo tranquilo y conocido del aula de clase y pasa a
ser un profesional en formacién (casi ya un profesional) que hace par-
te de una organizacién y cumple de manera responsable su compro-
miso con el nuevo sitio de trabajo. Tener un puesto de trabajo implica
no solo adaptarse, sino también asumir nuevas responsabilidades: las
organizaciones ponen en manos del profesional en formacién equipos
y recursos que deben ser tomados con cuidado y mucho compromiso.
De este modo, la autonomia para manejar los recursos propios en la
vida universitaria se transforma en responsabilidad para administrar
de manera correcta y eficiente el equipamiento que la empresa entre-
gard al estudiante para que cumpla de manera dptima con su trabajo.

Todo elemento entregado al estudiante representa a la organizacién,
de ahi la importancia de comprender que ya no se trata de un tra-
bajo individual, sino de representar a una organizacion, ponerse la
camiseta y hablar en su nombre.

El buen uso de un computador, de la navegacién en internet, de una
linea telefénica, de un mévil, de tener accesos a determinados sitios,
de una cuenta de correo en la que se firma con el logo de la empresa,
de ponerse un vestuario con la imagen institucional, de portar un
carné, dard cuenta de la persona y su capacidad de compromiso y
trabajo por la institucion.

18
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El buen uso no es tnicamente utilizar cada cosa con propésitos
encaminados a cumplir unos objetivos institucionales y no para
asuntos personales, recreativos o sociales; se trata también de pro-
curar transmitir una excelente imagen como empleado y, por su-
puesto, como empresa a sus grupos de interés. Escribir un correo
adecuado, con buena ortografia, con una estructura pertinente (sa-
ludo, desarrollo del asunto, despedida y firma), mantener de ma-
nera organizada los archivos en el computador, tener una adecuada
presentacién personal, responder de manera amable una llamada
telefénica, cuidar las herramientas de trabajo, mantener todo lim-
pio y ordenado, serd una actitud que engrandece el desempefio
como practicante.

2.3. Del docente al jefe en la organizacion

Durante la formacién universitaria el docente es quien representa
para los estudiantes la figura inmediata de autoridad, de hecho, es
sabido que se le otorga el lugar de autoridad al docente que sabe
sobre una disciplina y ademds hace posible que el estudiante se
acerque a ella. Freud (1914) dice en Psicologia del colegial que por
la personalidad del maestro los alumnos se acercan o se alejan de
la ciencia.

La relacién que suele establecer el docente con sus alumnos, ge-
neralmente estd determinada por su personalidad: hay quienes son
cercanos, espontdneos, flexibles y amigables, lo que a su vez posibi-
lita un proceso de acompafiamiento mds cercano. Otros docentes,
por el contrario, son un poco mds distantes e instauran de una ma-
nera clara limites en la relacién alumno-maestro, reducen la relacién
al aula de clase, en donde cumplen el papel exclusivo de transmitir
sus conocimientos; los estudiantes, por tanto, responden a sus direc-
trices, pues la meta ademds de aprender es ganar el curso.

El encuentro con un docente conlleva necesariamente al encuentro
con la autoridad. M, Pierella (2014) dice que “hablar de autoridad
implica considerar las dependencias necesarias respecto a otros, en la
medida que el ingreso del hombre a la cultura, el devenir sujeto, estd
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siempre mediado por la intervencién de otros ‘reconocidos’. Asi, la
indefensién primaria y la incapacidad de obtener por su misma segu-
ridad, proteccién y cuidados colocan en primer plano una necesidad
respecto de otros en quienes es vital depositar confianza”. (p. 29)

De alli que siempre serd inevitable que las relaciones con las figuras
de autoridad generen incertidumbre, angustia, preocupacién, pues
se estd muchas veces como el infante, en un lugar de desproteccién,
pero es justo alli, en ese mismo lugar de autoridad, donde se puede
encontrar la paz.

Al ingresar a la vida laboral, uno de los principales temores por
enfrentar es la figura del jefe: si bien se espera que sea poco movible
de su cargo, el tiempo que asuma su liderazgo es incierto; lo que si
es una certeza, es que la relacién que establezca el practicante con su
jefe es determinante en el clima laboral en el que se moverd durante
su permanencia en la institucién.

Actualmente es usual que el jefe sea una persona joven, a veces hasta
menor que muchos de sus subalternos; sin embargo, no puede per-
derse de vista que es el jefe y como tal se le debe respeto, lo que sin
lugar a dudas se evidencia en el buen trato.

Es importante tener presente que el jefe es quien porta una insignia
de autoridad, y se deben mantener las légicas que la sociedad ha es-
tablecido para ello; en las relaciones de autoridad, habrd alguien que
autoriza y otros que siguen a partir de su autorizacién unas tareas
especificas, un modo de proceder, que no responde a un capricho
personal, sino a una légica que se argumenta con la experiencia y el
cargo de quien se denomina jefe.

Si bien la autoridad no se conquista con portar un titulo que le
nombre, si es un hecho que el rol que se ocupe en la organizacién
lleva asignada una funcién, por lo tanto, quien tenga el cargo de
jefe; serd la persona a quien en primera instancia el practicante de-
berd recurrir ante cualquier eventualidad; al jefe se le otorgan un
saber y un hacer que facilitan la permanencia y adaptacién del es-
tudiante al lugar de practica, ademds es su responsabilidad con el
practicante acompanarlo en este proceso de formacion.
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Por lo anterior, es importante tener en cuenta las siguientes reco-
mendaciones:

*  Evitar el uso de diminutivos y del lenguaje que se suele usarse
con los pares; es preferible llamarlo(a) por su nombre o decir-
le “jefe”. Aunque puede establecerse entre ambos una relacién
de empatia, se precisa darle un trato formal por los diferentes
canales de comunicacién y segin lo que establezca la cultura
organizacional y el manual de imagen corporativa de la empre-
sa, si lo tiene.

*  Mantener una comunicacién directa y fluida con el jefe; es ne-
cesario tener claro sus solicitudes y pedidos.

e Demostrar en todo momento las capacidades, en cumplimien-
to de las responsabilidades en el tiempo acordado.

*  Ser una persona auténoma que no dependa de la presencia del
jefe para realizar las labores que le han sido encomendadas.

*  Manifestar en todo momento respeto por el jefe, incluso si no
es de su agrado personal.

*  Mantenerse lejos de los rumores y malos comentarios. En las
organizaciones es importante mantener la prudencia en el in-
tercambio de informacién.

*  Reconocerse en el lugar del practicante mediante la expresion
de inquietudes, sugerencias y percepciones de forma respetuosa.

*  Seguir de manera minuciosa los conductos regulares estableci-
dos en la empresa.

*  Aprender a conocer al jefe; de este modo se estard en sintonia
con sus necesidades, haciendo un buen equipo de trabajo.

2.4. Algunos tipos de jefes

En la préctica el estudiante tendrd una experiencia diferente en la
relacidn con sus jefes, pues todos son diferentes, incluso aunque tra-
bajen para una misma compania en la que diferentes dreas requieren
practicantes y, por ende, deberdn interactuar con perfiles distintos.

La manera de relacionarse con el jefe, el trato de cercania o distan-
cia, el control o la libertad en el desarrollo de las labores, la autono-
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mia para tomar decisiones o el acompanamiento, dependen del tipo
de jefe que se tenga.

A continuacién, caracterizamos algunos tipos de jefes que se pueden
tener, de acuerdo con la experiencia que la gestién de las coordina-
ciones ha tenido en los procesos de prictica que se han acompanado
hasta el momento:

Madre: jefe amable, cercano y célido que asume el acompafamien-
to del estudiante de manera decidida; considera que tiene una mi-
sién muy importante, esto es, poder ensenar aspectos claves en el
nuevo dmbito profesional a quien se inicia en este contexto. Gene-
ralmente, se establece una relacién horizontal donde hay espacios
para el didlogo y el intercambio. Como buena madre, dedica tiempo
a ensefar y, asi mismo, espera recibir frutos en coherencia con el
esfuerzo que se realiza. Es comprensivo en el proceso, pero muy
exigente con los resultados y es poca la autonomia que le permite
tener al practicante.

Militar: jefe con un discurso lejano, frio y muy concreto; se trata de
jefe que mds alld de ver la préctica como un proceso, exige desde el
comienzo un buen desempefio del practicante a quien se le entregan
funciones y herramientas para luego exigirle resultados. Con este
tipo de jefe es un poco complejo replantear argumentos, por ello
exige un estudiante con criterio, cardcter y conocimiento sobre lo
que hace y propone.

Fantasma: posiblemente por asuntos ajenos a su voluntad, se trata
de un jefe que, por su cargo, estructura administrativa u ocupacio-
nes, no puede estar de manera cercana al estudiante; por el con-
trario, se tienen escasos espacios de encuentro en los que puntual-
mente se asignan labores y se atienden inquietudes. Con este tipo
de jefe, el practicante debe ser muy hébil en la programacién de sus
labores y tener muy claro cudles son los aspectos que le inquieta para
poder resolverlos con su jefe en los cortos espacios de interaccion
que pueda tener con él. Se requiere de mucha autonomia por parte
del estudiante, gran responsabilidad y conviccién frente a su trabajo
y al cumplimento de sus tareas; nadie lo vigilard, pero los resultados
deberdn dar cuenta de su trabajo y esfuerzo.
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Bacano: para muchos es el tipo de jefe ideal; aquel que confia en
las capacidades de su equipo, que da mucha libertad en el proceso,
pero es exigente al final. Es un jefe que escucha, que estd disponible
cuando se le requiere, que estimula la capacidad de propuesta, que
motiva e inspira; no tiene dificultades con empoderar a su gente,
pero si espera que los resultados sean destacados, pues se ha brinda-
do todo para que asi sea.

Sibien, esta es la manera en la que los jefes institucionales son nom-
brados por algunos estudiantes en prdctica, la teorfa de liderazgo
como tal ofrece un referente importante al momento de estructurar
la funcién de los jefes institucionales, teniendo en cuenta el modo
particular en el que cada uno ejerce su funcién de liderar los proce-
sos en las distintas empresas e instituciones de prictica.

Lord y Maher (1991), citados por A. Castro y M. L. Lupano (2007),
sostienen que el liderazgo es fundamentalmente un proceso atribu-
tivo, resultado de un proceso de percepcidn social, siendo la esencia
del mismo el ser percibido como lider por los otros.

Al observar estas apreciaciones sobre liderazgo, se ratifica que, para
los practicantes, el jefe representa un lider, a quien el estudiante estd
llamado a respetar y reconocer como quien tiene un saber especifico
sobre la empresa y sobre las funciones que el practicante debe asumir.
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3. Clima organizacional

Para Chiavenato (1990) el clima organizacional
es el medio interno y la atmésfera de una organi-
zacién en la que hay diferentes factores asociados
a esta e influyen en las actitudes, comportamien-
tos, desempeno y productividad de los integran-
tes de la organizacién. Por lo tanto, es necesario
que el estudiante recién inicia su experiencia de
ser integrante del equipo de trabajo en determi-
nado centro de prdctica, tenga en cuenta las va-
riables que constituyen el clima en la institucién.

Por ejemplo, Robbins (1990), citado por Diana
Vega y otros (20006), define clima como la per-
sonalidad de la organizacién y se puede asimilar
con la cultura, debido a que permite reafirmar
tradiciones, valores, costumbres y précticas.

Teniendo en cuenta la concepcién de clima or-
ganizacional, se desglosan a continuacién algu-
nos aspectos esenciales al momento de ingresar al
centro de practica.
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3.1. Manejo del tiempo

Con el inicio de la prictica el estudiante debe asumir una nueva
forma de organizar su tiempo. El que antes era un horario variable
que tenia posibilidad de descansos, ahora se convierte en una jor-
nada laboral definida por la organizacién, en la que pueden haber
pequenas pausas activas y descanso para el almuerzo.

Las fechas de entrega de los trabajos universitarios, que se progra-
maban con tiempo y anticipacién y a veces hasta podrian postergar-
se con sus profesores, se convierten en fechas limite de corto plazo
que debe cumplir el estudiante inexcusablemente antes sus supe-
riores y jefes. Las oportunidades para tomarse un descanso ya son
pocas y rapidamente el practicante se da cuenta de que el tiempo no
le alcanza para todo lo que debe realizar.

Este cambio presenta un reto importante, pues enfrenta al practi-
cante a un nuevo escenario en el que debe encontrar alternativas
eficientes para organizarse y optimizar su tiempo en funcién de sus
responsabilidades.

En un abrir y cerrar de ojos el practicante pasard de un modo de
organizacién del tiempo lineal a un modo que requerird capacidad
para trabajar atendiendo diferentes frentes de manera simultdnea.

En la Universidad tal vez con la memoria era suficiente; en el nuevo
contexto de prictica el planeador fisico o virtual serd una valiosa
herramienta de trabajo que ademds deberd aprender a manejar con
orden y claridad para atender de manera oportuna los compromi-
sos, tareas y reuniones asumidas, por minimas que parezcan.

En este nuevo ritmo de vida el practicante necesita dar lugar al desa-
rrollo de una competencia profesional bastante exigida hoy: trabajo
bajo presién. Al comienzo de la prictica el reto es mayor, pues el
desconocimiento de la empresa, su funcionamiento y el puesto de
trabajo, mds el ritmo acelerado de trabajo que exige cumplir metas
e indicadores, puede ser agobiante, pero, con seguridad, a medida
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que van pasando los dias y se va adquiriendo mayor conocimiento
de la organizacién y mds habilidad para asumir funciones, se tendrd
mayor capacidad para sortear cada situacién, tanto las programadas
como aquellas que ocurren de manera inesperada.

Existe una metodologfa muy util para aprender a optimizar el tiem-
po: se llama Gezting things dones (Organizate con eficacia), de David
Allen (2002); alli el estudiante puede encontrar tips para hacer un
uso eficiente de su planeacién en el tiempo requerido.

3.2. Trabajo en equipo

Un equipo es aquel que se define por cuatro elementos fundamentales:

*  Dos o més personas en interaccién social que se influyen mu-
tuamente en creencias y comportamientos.

*  Tienen objetivos y metas comunes.

*  Tienen una estructura estable, reglas y funciones que perduran
a lo largo del tiempo.

*  Sus miembros se perciben a si mismos como grupo.

De esta manera se pueden sintetizar los aportes que hacen distintos
autores sobre el trabajo en equipo; por ejemplo, Virginia Orengo,
José M. Peir6 y Ana Zornoza (2011) en una publicacién denomi-
nada Equipos de trabajo en las organizaciones. Aportaciones recientes
de la investigacién y sus implicaciones para la prictica profesional
sostienen que:

Los equipos de trabajo son la unidad fundamental en las organi-
zaciones. Cada vez con mayor frecuencia, el trabajo se organiza
y realiza en equipo y ello hace que las configuraciones de esos
equipos sean muy diversas y los fendmenos y procesos que os
caracterizan resulten complejos y con elevada interrelacion. (p.3)

En dicha interrelacién es comin que se manifiesten procesos psico-

l6gicos propios de la condicién humana presentes en toda dindmica
grupal, tales como: apoyo, rivalidad, simpatia, antipatia; la forma
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como los practicantes asuman su lugar dentro del equipo de trabajo
y la dindmica empresarial en general, va a afectar el resultado de su
labor. El trabajo en equipo exige de flexibilidad, apertura y capacidad
de ser empdtico, elementos que se espera hayan sido consolidados a
lo largo de la formacién.

Ahora bien, durante la carrera, el estudiante desarrolla competen-
cias de trabajo en equipo en las diversas asignaturas de su pensum
pero, conforme avanza en sus estudios, comienza a crear relaciones
de amistad que permiten establecer grupos de trabajo permanentes,
lo que hace que se resista a trabajar con companeros diferentes a los
de su habitual grupo. De ahi que el estudiante genere resistencia al
cambio cuando el docente establece los grupos y estos no van de
acuerdo con sus preferencias. El estudiante, entonces, se debate entre
trabajar con su grupo conocido de colaboradores/amigos o arries-
garse a trabajar con companeros desconocidos, poniendo a prueba
sus capacidades para interrelacionarse. Esta es una dindmica que se
mantiene durante su tiempo en la Universidad y que con la llegada
de la prictica cobra vital importancia.

Al comenzar su desempefo en la empresa de préctica, el estudiante se
ve enfrentado a un ambiente totalmente nuevo para él: actividades,
horario, vestuario, espacio, cultura ¥, por supuesto, compafneros de
trabajo. Llega en este punto un gran reto para el practicante, quien
debe dar el primer paso para conocer su entorno y sus compaferos y
establecer relaciones laborales efectivas que le permitan un desempe-
fio eficiente. Su primer desafio es conocer a sus companeros, quienes
probablemente tendrdn saberes, formas de ser y estilos de trabajo
diferentes a los suyos y, en esta medida, deberd poner a prueba su
interdisciplinariedad y asertividad para saber trabajar en conjunto
con otros profesionales.

El trabajo en equipo implicard capacidad de negociacion, organizacién
y cooperacién por un objetivo comtn y para ello el estudiante deberd
dejar a un lado el pensamiento individualista y asumir uno colectivo,
en favor de los objetivos del grupo. Si bien la personalidad, aptitudes y
experiencia son claves para el buen desempefio en este aspecto, las acti-
tudes pueden marcar la diferencia; debido a que dependerd de la mane-
ra como el estudiante asuma este reto y de su disposicién para lograrlo.

28

Clima organizacional

Otro aspecto importante en este proceso es el didlogo, teniendo en
cuenta que se requiere de un buen nivel de atencién y escucha. En
este punto el practicante deberd dejar atrds su actitud pasiva o so-
berbia, para darle lugar al otro, a sus ideas, y llegar a un consenso.

3.3. Relaciones interpersonales

Articulado con el tema anterior, se presentan las relaciones interper-
sonales en la prictica. Este aspecto se refiere al nuevo proceso de co-
nocimiento y socializacién del practicante en la empresa, en el que
deberd aprender a desarrollar sus competencias de relacionamiento,
empatia e interaccién en el ambiente laboral.

Antes el estudiante tenfa unas relaciones universitarias que estaban
marcadas por la informalidad en las que, si bien habia cierto grado
de responsabilidad para los compromisos académicos, no implicaba
un compromiso a largo plazo, pues se daban en términos de trabajos
puntuales y con un maximo del periodo académico (cuatro meses).

El practicante deberd mantener unas relaciones interpersonales que
como minimo deben proyectarse a seis meses y en las que existird un
compromiso mayor, enlazado a sus funciones en la empresa. En este
proceso el estudiante comenzard a madurar la forma en la que se co-
nectard con los otros, si antes la mayor jerarquia que conocia era el
docente; ahora tiene relaciones que abarcan desde cargos gerenciales
hasta las personas de oficios varios de la empresa.

En este orden de ideas, el practicante estard llamado a entender las
jerarquias internas, para identificar los roles y las formas en que
debe dirigirse a los diversos publicos internos; para ello es indis-
pensable mantener el respeto, la cordialidad y la empatia con todos
sus compaieros, independiente de su cargo u oficio. Su adecuacion
efectiva ird de la mano de su capacidad de adaptacién a las dind-
micas organizacionales, al tratamiento objetivo de las situaciones
(no tomarse las cosas a titulo personal) y a la madurez con la que se
desenvuelva en el nuevo ambiente que lo rodea, y al reconocimiento
del lugar que ocupa en la organizacién.
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En este proceso serd necesario un acompanamiento desde el ser, pues
los conocimientos especificos de su carrera —aunque muy importan-
tes— no serdn los que estdn en juego, sino sus emociones, sus reaccio-
nes, sus juicios de valor y su mirada frente a quienes lo rodean.

En medio de las diferentes situaciones que pueden sortearse en el
exigente manejo de las relaciones interpersonales en el trabajo, el
origen de sentimientos que une en la amistad o en el amor al prac-
ticante con el jefe o con un empleado de la organizacién en la cual
realiza la prictica se convierte en un fenémeno bastante delicado.

En las empresas se pueden construir relaciones amables y cercanas
con compaferos, jefes y subalternos, relaciones que se fundamenten
en el respeto y la cordialidad; sin embargo, pasar el limite que lleva a
cultivar sentimientos que se transforman en lazos estrechos de amis-
tad o de relaciones amorosas puede traer dificultades en la prictica.
En el trabajo se pueden conseguir buenos companeros, pero no es
ético comprometerse con relaciones especiales de amistad o amoro-
sas, por lo menos en el tiempo de la prictica.

El esfuerzo se debe enfocar en hacer muy bien el trabajo, en aportar
valor agregado a los procesos que ya existen en las empresas, en
adaptarse a la organizacion, en aprender y, en general, a consolidarse
en el cargo asignado.

La capacidad de ubicarse en un rol determinado en el centro de
préctica, la objetividad, la responsabilidad, la seriedad y la concen-
tracién en las funciones son aspectos valorados en los empleados,
pues denotan seriedad y madurez.

3.4. Acoso laboral

acoso laboral ha existido a través de la historia del trabajo, aun-
El laboral h tidoat de la hist del trab

que en la actualidad es més evidente y reconocido, pero lamenta-
blemente poco denunciado. En Colombia, segin la Ley 1010 de
20006, en el articulo 2, el acoso laboral se entiende como aquel com-
portamiento insistente, repetido y verificable que un integrante de
la organizacién ejerce sobre otro companero o subalterno, con el
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propdsito de intimidar, generar miedo, terror o angustia e inclusive
conducir a la renuncia del mismo.

Dichas acciones cobran un fuerte impacto en quien es acosado, lle-
vindolo a experimentar sentimientos de angustia, desmotivacion,
miedo y hasta depresién.

Algunas situaciones pueden propiciar el surgimiento de acoso la-
boral, tales como: un liderazgo mal ejercido, un mal manejo de
la comunicacién, conflictos dentro de la organizacién no resueltos,
poca valoracién del trabajo realizado por los companeros y por el
jefe, funciones y tareas que no corresponden con las capacidades y
habilidades de los empleados, personas insatisfechas en sus puestos
de trabajo y en la empresa, presion laboral constante, un clima la-
boral estresante, ademds de unas politicas internas poco claras o no
existentes, que no benefician a sus colaboradores.

¢; Cémo identificar el acoso laboral?

Se puede presumir que hay presencia de acoso laboral si se acredita
la ocurrencia repetida de cualquiera de las siguientes conductas:
agresion fisica, expresiones descalificantes con utilizacién de pa-
labras soeces, que aluden a la raza, al sexo, profesién, oficio o car-
go; a las condiciones socioecondmicas y familiares, lugar de origen,
creencias, preferencias sexuales; burlas sobre la apariencia fisica o
la forma de vestir; asignacién de tareas o de responsabilidades que
no corresponden al dmbito laboral; ventilacién publica de asuntos
pertenecientes a la intimidad de la persona; el trato notoriamen-
te discriminatorio respecto a los demds; sobrecarga laboral; la ne-
gativa injustificada a otorgar permisos, licencias por enfermedad
y vacaciones, cuando se dan las condiciones legales para pedirlos.
De igual manera, el acoso laboral se puede presentar, a través de
andénimos, llamadas telefénicas y mensajes virtuales con contenido
ofensivo o intimidatorio.

En cuanto al acoso sexual, que es una de las formas en las que se

puede manifestar el acoso laboral, es importante estar atento a las si-
guientes conductas: miradas insinuantes, piropos, chistes, mensajes
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y conversaciones con contenido sexual, chantaje o presiones fisicas
y psicolégicas para tener contacto intimo, o transgresion del espacio
fisico con presencia de caricias o besos.

Generalmente este tipo de acoso no se presenta frente a otras personas
que puedan testificarlo, por lo que hablar del tema resulta incémodo;
debido a que puede generar cuestionamientos frente a cudl ha sido
la propia responsabilidad para que se esté presentando este tipo de
situaciones o c6mo serd recibida esta informacién a quien le sea co-
municada, principalmente si quien estd ejerciendo este tipo de acoso
es el propio jefe o un compaiero de trabajo muy cercano, con reco-
nocimiento y amplia trayectoria en la empresa, por lo cual se teme
que la préctica se afecte significativamente y se ponga en riesgo la per-
manencia en la institucién de quien es acosado, incluso su seguridad.

. Qué hacer ante un acoso sexual?

Nadie estd exento de padecer algiin tipo de acoso laboral, siendo
las mujeres en una mayor proporcién que los hombres quienes més
padecen acoso sexual laboral, por lo que se precisa tener en cuenta
ciertas precauciones:

En ocasiones poder hacer una distincién clara de si la forma de
comportarse de alguien es efectivamente acoso o se trata de una
persona que sobrepasa los limites de la confianza y del respeto y, més
atn, cuando un nimero de compafieros lanza comentarios como:
ast es él con todas, no le ponga atencion, mejor ignérelo. Sin embargo,
ante la duda y todo lo que pueda generar incomodidad, angustia o
temor, es importante, en la medida de lo posible, establecer una dis-
tancia prudente de quien se estd recibiendo el acoso, manifestando
de manera firme la incomodidad por los comentarios o insinuacio-
nes realizadas.

Asimismo, se recomienda comunicarle a una persona de confianza,
que puede ser el docente asesor, las experiencias y los sentimientos
que le suscitan dicha situacién y, posteriormente, darlo a conocer a
la instancia correspondiente de la organizacién, quien antes de recu-
rrir a las sanciones de ley, deberd remitirlo a un comité de conviven-
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cia laboral. Si por algiin motivo la organizacién no toma medidas
al respecto y el acoso persiste, quien es acosado deberd iniciar una
accién penal ante un juzgado competente.

Por ningtin motivo una persona debe ocultar este tipo de acoso o
ceder a cualquier tipo de insinuacién por miedo a ser despedido
del campo de prictica. El estudiante practicante cuenta con todo el
acompanamiento y respaldo por parte de la Universidad, ademds en
Colombia segtin la ley 1257 de 2008, el acoso sexual es considerado
como un delito.

3.5. Comunicacion asertiva

Constantemente se estd intercambiando informacién en todos los
espacios y con diferentes personas con las que dia a dia se inte-
racttia; sin embargo, la comunicacién trasciende el lenguaje verbal,
puesto que comunicarse implica transmitir y compartir emociones,
sentimientos y actitudes, por medio de gestos, miradas, posturas y
movimientos. La comunicacidn es la base de las relaciones que se es-
tablecen con otros, lo cual da cuenta de quién se es; es una habilidad
que posibilita o, por el contrario, limita la relacién con los demis.

La comunicacién como actividad inherente del ser humano obe-
dece a un proceso natural que nos acompafia siempre y que nos
permite interactuar con otros estableciendo diferentes tipos de re-
laciones. No obstante, cada momento de la vida y contexto en el
que nos encontramos, exige que el proceso de comunicacién sea
diferente y cuando estamos inscritos en el dmbito laboral es nece-
sario pensar que la comunicacién no puede reducirse al hecho in-
formativo, sino que debe ser un verdadero proceso que permita no
solo la transmisién de datos, sino el establecimiento de un proceso
de comunicacidn asertiva.

Hacer parte de un contexto laboral requiere relacionarnos con otras
personas que seguramente no conocemos, pero con quienes debe-
mos interactuar porque tenemos con ellos metas comunes para tra-
bajar en favor de una organizacién.
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Las relaciones humanas pueden ser complejas y una de las grandes
dificultades que en ocasiones se pueden presentar estdn relacionadas
con la mala comprensién de un mensaje, una instruccion o una infor-
macién recibida y si esto ocurre en los dmbitos profesional o laboral
puede traer grandes dificultades que finalmente afectan el desempefio.

Por esto, otro de los grandes retos que siempre se tendrd y que en
la prictica también cobrard relevancia es aprender a comunicarse
de manera adecuada, o mejor, de manera asertiva. Esto quiere de-
cir, que més alld de transmitir informacién serd necesario garantizar
que el otro la recibe y por ello la importancia de verificar, tarea que
permite chequear que tanto el emisor como el receptor tienen claro
el mensaje y lo entendieron de la misma manera; en otras palabras,
es el arte de saber decir las cosas, a la persona, en el momento, en el
lugar, con las palabras y con el tono adecuado, verificando que entre
ambos haya claridad en la comprension de la informacién.

Para entender un poco mejor el tema de la comunicacién asertiva
vale la pena identificar que en todo proceso de comunicacién son
dos los seres humanos que estdn interactuando y por ello debemos
recordar tres aspectos:

*  Primero, yo soy tinico, y el otro también: el reconocimiento de
mi singularidad pero, también, la singularidad del otro nos
permite tener apertura y comprender que se debe estar muy
dispuesto siempre para escuchar.

*  Segundo, ¢/ otro tiene la razén y yo también: no existe una sola
verdad; siempre existirdn puntos de vista diferentes y si mi de-
seo es que los otros crean en lo que yo pienso, debo tener claro
que los otros también estdn esperando que yo crea en lo que
ellos manifiestan.

*  Tercero, el acuerdo es una condicién de vida: toda relacién nece-
sita que se establezcan acuerdos, espacios en los que se coincida.

Ademis de los principios también es importante tener en cuenta
que una comunicacién asertiva requiere de tres pasos: escuchar, in-
terpretary validar. Generalmente escuchamos e interpretamos, pero
el tercer paso que consiste en validar se obvia y es en este punto
donde el acuerdo no se establece.
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Sin embargo, si bien los tres pasos anteriores son claves, también
debe tenerse en cuenta que la actitud es fundamental en el momen-
to de comunicarnos adecuadamente y por ello hay componentes
que no pueden desconocerse; al contrario, se debe tratar de hacerlos
conscientes en el momento de dar inicio a una comunicacién aserti-
va. Estos componentes de la comunicacién asertiva son:

Lenguaje: ser cuidadoso con las palabras que se utilizan para trans-
mitir un mensaje, dando prelacion a las frases claras y sencillas; tal
vez es el primer paso para ganar la atencién del otro y garantizar
la asimilacién de la informacién que se estd entregando. Cuando
desde el comienzo se logra ganar la atencién del otro existe una
alta probabilidad de que el mensaje transmitido sea escuchado y, en
consecuencia, sea comprendido de manera pertinente. Las palabras
adecuadas y bien usadas siempre generardn un ambiente apropiado
para alcanzar una comunicacién afectiva y efectiva.

Emocionalidad: la fuerza de las palabras; el color del mensaje lo
establece claramente el tono y la manera en que se transmite. La
fuerza o debilidad en las palabras otorga un acento caracteristico al
mensaje, por esto, una misma expresién tiene un impacto diferente
cuando se dice con rabia, en contraste, cuando se transmite con
amor, ternura, desilusién, enfado, ironfa, alegria, curiosidad. En fin,
todo sentimiento que acompane un mensaje serd concluyente en el
momento de generar un impacto en el receptor, quien dard sentido
a la informacién no solo por las palabras sino por la forma en que el
otro expresé el mensaje.

Corporalidad: un tercer aspecto que se convierte en validador del
mensaje expresado estd relacionado con las miradas, los gestos y el
manejo de nuestro cuerpo; elemento concluyente del intercambio e
interaccién que se da entre las personas que se comunican y que ayu-
da a comprender la intencionalidad real del mensaje transmitido.

Valores asociados con la comunicacién asertiva

Si bien la comunicacién asertiva requiere de establecer elementos
que contribuyan a crear un ambiente adecuado para propiciar pro-
cesos comunicativos afectivos en donde ademds de reconocerme
tenga la sensibilidad para reconocer al otro, es fundamental identi-
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ficar valores que siempre deben estar presentes en todo proceso de
comunicacién:

La comprension para tener la habilidad de ponerse en el lugar del
otro, reconociendo su contexto y condicién humana y social; el 7es-
peto para aceptar la diferencia sin emitir juicios; la tolerancia para
adaptarse al ritmo de expresion del otro; /ibertad para abrir el cora-
z6n y la razén sin ningtn tipo de prejuicios; proactividad, esto es,
esforzarse por aportar a una comunicacién clara procurando generar
espacios adecuados y mensajes correctos, bien transmitidos y bien
comprendidos.
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de laimageny la
proyeccion profesional

Ser y parecer: cambio
de imagen, etiqueta y protocolo

Al ingresar a la préctica uno de los aspectos que
mayor inquietud genera en el practicante es la
imagen personal y lo que comdinmente se cono-
ce como “etiqueta y protocolo empresarial”, el
cual se refiere a ese conjunto de normas, reglas
y costumbres que determinan una cultura orga-
nizacional. Si bien la organizacién establece sus
propias pautas, sus integrantes deben asumirlas e
introyectarlas con compromiso y responsabilidad.

La imagen no se limita a lo personal; la empre-
sa o institucién busca proyectar una imagen por
medio de sus colaboradores, la cual es definida
no solo por los productos o servicios que ofre-
cen, sino también por sus valores y principios
organizacionales; es asi como desde el proceso de
seleccidn, un aspecto bésico considerado es que
el perfil del aspirante coincida con el perfil de la
organizacion.
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4.1. La imagen personal

La imagen personal estd intimamente relacionada con la propia
identidad, la historia de vida, las experiencias y, sobre todo, con el
sistema de creencias: lo que somos, hacemos, sentimos y preferimos.
Por tanto, amerita un especial cuidado: todo el tiempo las personas
estdn proyectando lo que son a través de la imagen.

En ocasiones es suficiente observar la manera como alguien se viste
para crearse un concepto; a veces suele estar errado, pero como dice
el refrin popular: “No existe una segunda oportunidad para causar
una primera buena impresién”. Es inevitable no proyectar una ima-
gen, pues todo el tiempo transmitimos una.

A partir de los propios recursos y las habilidades que cada persona
ha incorporado a lo largo de su vida se crea una imagen, la cual estd
permeada a su vez por los prototipos o cdnones de belleza que la so-
ciedad impone. Una de las grandes preocupaciones que tenemos los
seres humanos es “agradarle al otro”, “ser aceptado socialmente” vy,
en gran parte, muchas de nuestras elecciones tienen este propdsito.

La imagen es la idea o la opinién que se capta al ver o conocer a una
persona y no se reduce a: un cuerpo “perfecto”, un rostro bonito,
estar bien vestido y de manera moderna y establecer relaciones con
personas de cierto estatus social.

La imagen incluye, ademds, la forma como nos comunicamos, ges-
tos, palabras (lo que decimos y cémo lo decimos), las emociones,
la mirada, la sonrisa, la postura, la forma de caminar, el compor-
tamiento y los hdbitos. Por tanto, es importante tener en cuenta
que la imagen debe ir acorde no solo con la edad y al estilo propio,
también debe estar en consonancia con el contexto o lugar en el que
una persona se mueve, y segin el rol que desempena.

En ningin momento significa que al ingresar a la prictica se debe

asumir una imagen falsa o contraria a la personalidad; el mercado
actual ofrece un amplio abanico de posibilidades que permiten lle-
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var un estilo moderno, sobrio y cémodo, que facilite desarrollar las
tareas encomendadas.

En sintesis, para aproximarse a una evaluacién personal lo mds real
posible, puede responderse a las siguientes preguntas:

*  ;Qué proyecto con mi imagen personal?
e ;Cémo creo que me ven los demds?
*  ;Qué busco proyectar con mi imagen personal?

4.2. Marca personal: elaboracidn
de valor agregado como profesional

La reputacién y la imagen de marca son conceptos de los que se
y

habla comtnmente para referirse a las empresas o a las marcas y su

proyeccién frente a los consumidores. Pero en el medio laboral los

profesionales también deben tener en cuenta que su forma de pro-

yectarse refleja su marca personal.

El concepto Personal branding (marca personal) fue acunado por
primera vez en 1997, en el articulo 7he brand called you (La marca
llamada td) escrito por Tom Peters, en el que propuso que, para po-
der sobresalir en el medio laboral, el individuo debia pensarse como
una marca y de esta forma gestionar su imagen.

Peters plantea que cada persona puede convertirse en un “agente
libre” capaz de autogestionarse como una marca, independiente-
mente de su profesién o negocio. El punto de partida en este pro-
ceso es definir qué lo hace diferente de los otros, es decir, encontrar
su valor agregado.

Es entonces cuando comienza el andlisis para el aspirante a préctica,
quien se enfrentard por primera vez al medio y tiene como tarea defi-
nirse como una marca. Teniendo en cuenta los aportes de Tom Peters
(1997) a los estudiantes se les presentan las siguientes premisas para
que puedan reflexionar sobre la construccién de su marca personal:
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*  ;Qué lo hace diferente de otros practicantes? Definirse a par-
tir de 15 palabras, imagindndose a si mismo como una marca,
pensando en su valor agregado, buscando ser genuino, pregun-
tdndose, por ejemplo, ;qué ha hecho que lo enorgullezca? Una
vez encontradas las palabras, debe analizarlas y preguntarse si
serfan atractivas para un empleador (este punto se profundizard
més adelante en la creacién del perfil profesional).

* ;Cémo dar a conocer su marca personal? Se trata de encon-
trar la forma de lograr visibilidad en el medio, de darse a co-
nocer a los posibles empleadores. Esto puede ser a partir de
actividades que permitan conocimiento de los publicos objeti-
vos; por ejemplo, participacién en eventos o desarrollo de un
portafolio para dar a conocer su trabajo en redes sociales (de
este punto se hablard mds adelante en la hoja de vida). En cuan-
to a la visibilidad de marca también se resalta que todo lo que
se haga o se deje de hacer comunica, desde la forma en que se
contesta el teléfono o un correo hasta el atuendo que se elige
para asistir a una entrevista o la actitud durante la misma.

e ;Cémo puede ser reconocido? Esto hace alusién a la repu-
tacién de marca. Si bien el practicante tiene poca experiencia
laboral (o carece de ella), su reconocimiento viene de la acade-
mia, pues su gestién durante la carrera le permite ser identifica-
do por sus capacidades humanas, profesionales, en un campo
especifico o por un desempefo especial. El reconocimiento
puede ser evidenciado en las referencias que brindan sus do-
centes, empleadores o inclusive sus companeros.

Es asi como en la gestién de la marca personal, Peters propone pro-
yectarse como una marca poderosa frente a los otros, entendiendo
el poder no como la opresién o la manipulacién de los demis, sino
como la capacidad de ser y actuar en busca de una meta clara que
se fije para si mismo y que busque su desarrollo profesional, pero
siempre a partir del trabajo en pro del grupo.

Finalmente, el autor destaca el trabajo por proyectos como la opor-
tunidad de identificar labores especificas, resultados concretos y
habilidades que se desarrollan o fortalecen a partir de ellos. Para
el practicante los proyectos por tener en cuenta pueden ser los rea-
lizados a lo largo de su carrera: trabajos con clientes reales (dentro o
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fuera de la Universidad), trabajo de grado, investigaciones, partici-
pacién en eventos, grupos de estudio, semilleros artisticos y acadé-
micos, etc. Los proyectos principales pueden identificarse para ser
destacados tanto en la hoja de vida como en el portafolio.

Otra mirada sobre el tema la brinda el portal Merca2.0, especiali-
zado en comunicacién digital, el cual identifica seis pasos para la
creacién de la marca personal:

1. Autodefinirse: describir fortalezas, capacidades y gustos para
generar una misién y visién propias, que lo proyecten en el
medio y le permitan identificar campos de accién afines.

2. Gestionar la reputacién online: realizar una bisqueda en In-
ternet para descubrir la informacién publicada sobre si mismo;
buscar las percepciones de sus circulos (amigos, familiares, com-
paneros, etc.); noticias, fotografias y toda clase de datos que es-
tén publicados y que puedan beneficiar o afectar la imagen.

3. Formular objetivos: identificar a qué campo(s) de accién se
quiere apuntar, de acuerdo con la profesion, los gustos y voca-
cién, para encontrar el mercado potencial al que se contactard
para la préctica.

4. Desarrollar la marca personal: de acuerdo con la autodefini-
cién personal, generar un eslogan personal, que lo identifique y
permita generar afinidad con los puablicos. Encontrar colores e
imdgenes afines al eslogan para acompanarlo. Esta informacién
se puede incluir en el portafolio y en las publicaciones que se
realicen en redes sociales.

5. Crear la red: a partir de las ventajas de las redes sociales, crear
la red de contactos afines; ejemplo: LinkedIn permite enlazarse
con una comunidad de profesionales con la que se pueden ha-
cer contactos personales.

6. Crear y compartir contenido: teniendo como punto de par-
tida los contenidos de su interés, profesién y fortalezas, se pue-
den utilizar herramientas como blogs para crear contenido ori-
ginal, que sea compartido con la red de contactos, para generar
interaccion y posibilidades de practica (Peniche, 2017).

Este proceso de creacién de marca personal permite que el practi-
cante se posicione en el mercado y le brinda un rol activo y proposi-
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tivo en el proceso de busqueda y consecucién de su préctica, ademds
marca el camino de lo que serd su vida profesional y en esa medida
aporta a la gestion de su perfil una vez se convierta en egresado.

Es muy importante insistir en que la construccién de esta marca per-
sonal inicia desde los primeros semestres de la carrera, tal como se
decia anteriormente, pues a lo largo de la misma vamos construyendo
en nuestros companeros y profesores una imagen de lo que somos y
sabemos hacer, de nuestras capacidades y debilidades, por ello es valido
preguntarse: ;Qué estoy haciendo como marca o qué he hecho para
que me recuerden como persona, estudiante y profesional?, ;qué ima-
gen se han construido de mi? Las respuestas a estas preguntas permiten
comenzar a tener informacién valiosa sobre qué tipo de imagen he
cimentado y cémo esto afecta la construccién de mi marca personal.

Nuestras primeras referencias profesionales se crean en la universidad
y son precisamente estas primeras percepciones las que comenzardn a
abrir o a cerrar puertas, pues quienes durante mds de cuatro anos fue-
ron companeros de clase o profesores, luego podrdn convertirse en
futuros empleadores con conocimiento suficiente y claro de lo que
puedo hacer y cémo me puedo comportar en un contexto laboral.

Y si bien, hasta este punto del proceso de formacién ya hemos cul-
tivado aspectos importantes que afectan el tema directamente de
nuestra imagen, también es relevante ser conscientes de la manera
en que podemos seguir gestionando una marca personal; para ello
serd necesario hacer un ejercicio proyectivo que nos lleve a pensar en
los siguientes asuntos: cémo me veo, cémo me ven, cémo quisiera
que me vieran, qué debo fortalecer para transmitir la imagen desea-
da. No olvidemos hacernos estas preguntas, las veces que sea nece-
sario, pues nos ayudan a ubicarnos en lo que queremos proyectar
como marcas personales y a trabajar por encaminar esfuerzos para
ser coherentes entre lo que hacemos y lo que deseamos.

La marca también la construimos a partir de nuestra apariencia, de
actitudes y gestos, de la manera como administramos y mantenemos el
puesto de trabajo, del uso de las herramientas asignadas, del uso dado
a nuestro correo electrénico y teléfono. En estos escenarios cotidianos
estamos proyectando una imagen fuerte que se valida en la accién.
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4.3. Perfil profesional: capacidades
y competencias

Para el desarrollo del perfil profesional de la hoja de vida, el estu-
diante debe enfrentarse a uno de los procesos mas complejos de la
preprdctica: hacer un viaje interior de autoconocimiento para iden-
tificar sus capacidades y competencias.

La importancia de una adecuada redaccién del perfil radica en que
esta es la carta de presentacién del estudiante ante las empresas y serd
evaluada en los procesos de seleccién a los que el estudiante aplique.

Para ello, entonces, se busca que el estudiante comience por reco-
nocer sus habilidades y capacidades, para plasmarlas en el perfil de
su hoja de vida.

Con este ejercicio el estudiante identifica aspectos que consideraba
desconocidos, pero que salen a la luz para mostrarle facetas impor-
tantes de su perfil. Posteriormente se buscan identificar sus compe-
tencias, para ello se sugiere tener en cuenta la siguiente clasificacién:

¢ Fundacionales: estas se relacionan con el ser; son valores, vir-
tudes, integridad, lo que lo define como persona, lo que apren-
de en su casa.

¢  Funcionales: estas se relacionan con el hacer, también llama-
das “blandas” y responden a la pregunta ;cémo hace sus tareas?
Tienen que ver con sus habilidades y personalidad.

e Técnicas: estas tienen que ver con el saber, también llamadas
“duras” y responden a la pregunta ;qué sabe hacer? Son sus
conocimientos de acuerdo con su formacién profesional y ex-
periencia laboral (si ha tenido).

Una vez que el estudiante ha reflexionado sobre estos temas, debe
seleccionar las capacidades y competencias que sean mds relevantes
y que generen un valor agregado sobre él como persona y profesio-
nal, para que comience la redaccién del perfil de su hoja de vida.
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de seleccidn

5.1. Hoja de vida

Este documento es la carta de presentacién que
se envia a las empresas para participar en los pro-
cesos de seleccién. Su importancia radica en que
es el primer filtro por el que se debe pasar, pues
del estudio de la hoja de vida la empresa decide a
quiénes llama a entrevista.

Por esta razén, este es un documento que debe
ser elaborado teniendo en cuenta atencidn al de-
talle y buscando generar suficiente interés como
para que la empresa tome la decisién de convocar
a entrevista.

Algunos de los aspectos por tener en cuenta en el
proceso de su construccidn son:

*  Precisién: la informacion de la hoja de vida
debe partir del principio de la asertividad:
decir lo necesario de la manera adecuada. Lo
importante es consignar la informacién de
manera clara y concisa, evitando redundar o
adornar lo que se quiere decir y teniendo en
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cuenta que quien revisa la hoja de vida agradece la sencillez y
claridad de la informacién.

Extensién: sumado al punto anterior, la hoja de vida debe te-
ner un equilibrio en la informacién brindada: ni muy corta ni
muy larga; para ello la Universidad brinda un formato con los
ftems por desarrollar, que sirven como lista de chequeo para
verificar que toda la informacién necesaria sea abarcada.
Honestidad: los datos que se ingresen en la hoja de vida de-
ben ser veridicos. No se puede caer en ningin momento en la
exageracion o el engafio: en el proceso de seleccion se verifica
la informacién y si algiin dato no es correcto, se invalida todo
el proceso. Es preferible consignar informacién cierta y acorde
a la realidad, que buscar impresionar con datos ficticios que no
podrén constatarse en el momento de la entrevista.
Relevancia: en este punto se busca destacar el valor agregado, a
partir de la informacién brindada. La hoja de vida debe respon-
der a la pregunta: ;por qué deberian contratar a este aspirante
y no a otro? En este aspecto se debe trascender la formacién
académica y destacar aspectos singulares como manejo de una
segunda lengua, soffware, formacién adicional, participacién
en grupos de interés (semilleros, grupos de estudio, etc.).
Imagen: dado que la hoja de vida habla por si misma, debe ser
un documento impecable. Por ello, cada aspecto requiere cui-
dado con los detalles, empezando por la foto: que tenga buena
resolucién, con ropa y actitud formal y bien tomada. No se
deben editar fotos de eventos previos como fiestas o paseos.
Redaccién: otro aspecto que le agrega o resta valor a la hoja de
vida es su escritura; por ello debe cuidarse la ortografia, pues un
error hablard muy mal del candidato: debe ser bien redactada,
teniendo en cuenta que el perfil se sugiere en forma imperso-
nal; la tipografia y la alineacién deben ser Gnicas y nunca se
deben usar mayusculas sostenidas, solo para siglas.

Formato: la Universidad provee un formato que tiene el escudo
de la Institucién, este no debe eliminarse por ningtin motivo.
Ademis, se establecen los items de referencia para la informa-
cién. Este formato debe respetarse dado que es un identificador
institucional para las empresas.

Perfil: el perfil brinda la informacién diferenciadora del can-
didato; por ello es vital que su construccién sea un proceso
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reflexivo y brinde un resultado honesto y relevante. En este
punto deben evitarse descripciones obvias como honesto,
honrado, respetuoso: ;quién podria definirse como deshones-
to, poco honrado o irrespetuoso? La informacién importante
es la que muestra al candidato desde sus capacidades y compe-
tencias diferenciadoras.

*  DPortafolio: para las carreras que a lo largo de su formacién han
desarrollado productos o actividades académicas que se puedan
publicar, se constituye como una herramienta que brinda una
visién detallada del quehacer del aspirante, el portafolio relacio-
na los productos y las actividades académicas que el estudiante
ha desarrollado a lo largo de su formacién. Por ejemplo, si el
perfil se enfoca en la investigacion, el aspirante puede presentar
apartes de las investigaciones desarrolladas durante su carrera o,
si se tienen conocimientos en disefio y se desataca la creatividad,
se pueden presentar piezas que apoyen estas competencias. La
plataforma mds usada en Colombia para ello es Bebance, pero
también pueden usarse otras como Blogger, Tumblr, o inclusive
una red social como You Tube o Flickr; la eleccién de la platafor-
ma depende del contenido que se desea publicar en ella.

*  Vigencia: toda vez que se aplica a un proceso de seleccién es
fundamental revisar el documento por adjuntar, de tal manera
que tanto la hoja de vida como el portafolio siempre estén
actualizados.

5.2. Entrevista

Con la entrevista comienza el contacto con la empresa: este es el
momento en que se valida la informacién enviada en la hoja de vida
y se ponen a prueba las capacidades del aspirante.

Aunque la entrevista genera temor y ansiedad, estos no pueden ser
obstéculos para su buen desarrollo. Por ello, es importante comen-
zar a identificar por qué se le teme y prepararse para asumirla de la
mejor manera posible; algunos de los factores que generan temor a
la entrevista son:
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Mala interpretacién: la entrevista es una conversacion entre
dos o mds sujetos. Puede llevarse a cabo de manera individual o
grupal, con el fin de conocerse mutuamente. El candidato debe
tener claridad del tipo de entrevista que va a realizar, el tiempo
que tomard y los pasos por seguir en el proceso. Muchas veces
las empresas brindan esta informacién, pero si no lo hacen, el
aspirante estd en su derecho de solicitarla, asi como informa-
cién sobre la empresa y la vacante.

Falta de preparacidén: la entrevista puede y debe prepararse.
En la medida en que el candidato estd mds familiarizado con el
proceso, obtendrd mejores posibilidades de desempefio.

Falta de autoconocimiento: la entrevista es una conversacién
sobre la hoja de vida del candidato; si el estudiante no se co-
noce lo suficientemente bien podrd caer en escenarios en los se
verd en duda o en los que no dard cuenta de las capacidades y
competencias que ingresé en su hoja de vida.

Temor a un escenario de vulnerabilidad: la entrevista expone
al candidato a un escenario en el que él es el centro de atencién
y evaluacién, la mirada del evaluador puede producir ansiedad,
asi como no tener conocimiento sobre las pruebas que se le
realizard y el resultado que se obtendran en ellas.

Sobre las entrevistas existen distintas elaboraciones, a continuacién
se presentan algunos tipos de entrevistas:

Entrevista individual: esta se realiza entre el candidato y el
evaluador. La mayoria de las ocasiones se hace de manera fisica
en las oficinas de la empresa, eventualmente puede ser virtual
si el candidato se encuentra en otra ciudad. En los casos en los
que se quiere evitar la formalidad de la oficina puede hacerse
en exteriores. En esta entrevista se evalta el candidato a partir
de la hoja de vida y se analiza su historia de vida, capacidades,
competencias, gustos, etc.

Entrevista grupal: se lleva a cabo entre varios candidatos y
el evaluador. Por lo general, en las oficinas de la empresa para
poder manejar el grupo. El objetivo es seleccionar a un aspi-
rante que cumpla mejor las condiciones para el cargo; por eso,
el candidato debe ser asertivo y seguro en sus intervenciones,

48

El proceso de seleccidn

teniendo en cuenta que “menos es més”. Igualmente, es impor-
tante en el desarrollo de la entrevista evitar alienarse al discurso
del otro, tomar siempre la palabra en primer o en tltimo lugar;
ademds, se recomienda tener una actitud de escucha y recono-
cimiento por la palabra del otro.

Entrevista- assesment: esta se realiza entre varios candidatos
y el evaluador, generalmente en las oficinas de la empresa para
manejar el grupo y hacer las pruebas. En esta se ponen a prueba
a los candidatos a partir de actividades para evaluar sus com-
petencias. Se sugiere leer muy bien las instrucciones, vigilar el
tiempo y trabajo en equipo (Escobar, 2014).

; Cémo prepararse para la entrevista?

Autoconocimiento: la hoja de vida debe ser el reflejo de un
ejercicio de introspeccion, cada palabra escrita en ella es una
promesa de valor que debe justificarse ante la institucion. Por
eso, su construccién debe ser hecha a conciencia y debe revisarse
siempre antes de la entrevista; si los procesos de seleccién revelan
aspectos que no se habfan tenido en cuenta o que son diferentes,
deben realizarse las actualizaciones necesarias en el documento.
Afinidad con la empresa: en el proceso de busqueda de la préc-
tica es vital que el candidato, a partir del conocimiento propio,
identifique si es afin a la empresa a la que se postula. Esta afini-
dad puede ser en términos de las funciones, el perfil, la filosofia
o la estructura de la institucién. Se deben poner en la balanza las
condiciones de la oferta para encontrar un equilibrio de acuerdo
con el candidato, que le permita estar a gusto con la empresa,
pero que ademds sea consecuente con sus caracteristicas y en esa
medida le brinde mayores posibilidades de ser elegido.
Expectativas reales: en el proceso de seleccion la naturalidad es
un valor muy importante, que permite presentarse a los centros
de préctica con la honestidad de quien se es; esto incluye cua-
lidades y aspectos por mejorar, aceptando que no en todas las
empresas serd el candidato elegido. Con esta actitud se evita un
comportamiento fingido, que es perjudicial, pues no muestra la
verdad de la persona y finalmente sale a relucir como negativo.
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Algunos de los mayores errores que plantea Escobar (2014) son: no
ir preparado, buscar impresionar o mostrarse como interesante, y la
falta de entusiasmo, actitud ausente, derrotada.

*  No ir preparado: responder lo primero que se viene a la cabeza.
La mayoria de las preguntas son las mismas, la clave es conocerlas
y contestarlas previamente; esto hard mds fcil la entrevista.

*  Buscar impresionar o mostrarse como interesante: esta ac-
titud es ficticia, fcilmente identificable por el evaluador y no
genera conexién. La clave es ser honesto, mostrar interés, escu-
char y ser asertivo en las respuestas.

* Falta de entusiasmo, actitud ausente, derrotada: aunque el
proceso de busqueda puede ser largo y agotador, este no puede
afectar la actitud en la entrevista, por eso se debe cultivar la
resiliencia para afrontar el proceso.

Es importante también tener en cuenta los siguientes elementos an-
tes, durante y después de la entrevista:

Antes de la entrevista

* La llamada: identificar la empresa, la persona, el lugar, la fe-
cha, la duracién, teléfono de contacto y las funciones.

*  Cultura general: saber de actualidad, puede ser una de las
primeras preguntas para romper el hielo. Es importante estar
enterado de lo que ocurre en los contextos local, regional, na-
cional e internacional, ademds de conocer sobre hechos impor-
tantes relacionados con el sector al que pertenece la empresa.

*  Empresa: investigar la pagina web, descubrir lo que motiva a
estar en ella (esta puede ser una posible pregunta).

*  Funciones: identificar responsabilidades, requerimientos y sa-
lario (esto se valida si no se conoce de antemano).

*  Preguntas: establecer posibles preguntas frecuentes y respon-
derlas por escrito, pues es mds fdcil ser concreto y recordar las
respuestas.

*  Presentacién personal: elegir con anterioridad el vestuario,
buscar ropa formal y cémoda.
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*  Ruta: identificar lugar, tiempo que toma llegar y medios de
transporte; identificar diferentes opciones de rutas para garan-
tizar llegar de manera oportuna.

*  Salud mental: hacer ¢jercicio suave: yoga, meditacién para re-
lajarse; evitar discusiones para ir con la mente tranquila.

Durante la entrevista

Se recomienda cuidar de manera especial la presentacion personal,
llevar el cabello lavado, ropa formal, ufias limpias; no excederse en
perfume o maquillaje, ni en accesorios llamativos. No fumar ni co-
mer comidas pesadas o condimentadas antes. Mantener una actitud
que demuestre entusiasmo, es decir, tener buena disposicién, ama-
bilidad, escucha, tranquilidad, seguridad, estar atento a la postura
y los gestos. Y, por supuesto, es necesario estar atento a la puntuali-
dad, anunciarse 10 minutos antes; no es recomendable llegar ni con
mucho ni con poco tiempo de antelacién.

Durante la entrevista hay que estar atento a la palabra, gestos e in-
dicaciones del entrevistador, por lo tanto, es necesario ademds de las
recomendaciones anteriores, apagar el celular, mirar a los ojos, dar la
mano con seguridad, dar respuestas sinceras y tener presente, cuan-
do se responda, incluir las 4 C: c/aro (que se entienda); concreto (ir al
punto); conciso (corto); completo (que contenga todo lo necesario).

Si bien la empresa determina un minimo de preguntas que orientan
las entrevistas, es comdn que la mayoria inicien invitando al entrevis-
tado a hablar de si mismo, frente a indicaciones como “hdbleme de
usted”. El candidato puede incluir informacién general que aborde
temas especificos de su vida; sin embargo, es frecuente que el entre-
vistador oriente las preguntas hacia la exploracién puntual en distin-
tos dmbitos, como el personal, familiar, laboral, académico, etc.

Para dar cuenta de cada dmbito el candidato no tiene que entrar en

detalles personales, pero si tratar de transmitir honestidad y tran-
quilidad en sus respuestas; por ejemplo, en lo personal y familiar
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contar con quién vive, de dénde es, qué le gusta hacer en el tiempo
libre... dar cuenta de su capacidad de establecer lazos con quienes
le escuchan.

En lo laboral y académico se pueden incluir los diferenciadores que
le son propios en su experiencia; contar en qué ha trabajado, o a qué
grupos académicos o artisticos pertenece en la Universidad. Esto
permite que el entrevistador conozca habilidades y competencias
que no estdn especificadas en la hoja de vida.

Es comin escuchar preguntas relacionadas con fortalezas y debili-
dades personales; ambas ponen a prueba el autoconocimiento y el
reconocimiento que se tenga de si mismo. Las respuestas sobre las
fortalezas pueden darse en funcién del cargo, incluir una competencia
fundacional, una funcional y una técnica; para ello se puede sustentar
la respuesta con un hecho real, que ojald agrupe las tres competencias.

Hablar sobre las debilidades pone en apuros a quien ostenta un
dominio muy grande de si mismo; no existe la perfeccién huma-
na, pero hay que cuidarse de nombrar debilidades que, si bien dan
cuenta de la propia imperfeccion, no sean obstdculo directo para
ejercer el cargo. Una vez expuestas las debilidades, se puede calcular
si el momento es oportuno para hablar sobre sus estrategias de me-
joramiento de estas.

También es frecuente que emerjan preguntas sobre éxitos y fracasos;
la sugerencia es que se relaten experiencias que den cuenta de su
capacidad laboral, académica y personal; pero no hay que exponer
asuntos familiares, o personales, al no ser que el entrevistador lo
pida. Lo mejor es poder plantear experiencias vividas en la Univer-
sidad, o en un trabajo anterior y decir c6mo se llegé a solucionar la
dificultad mayor, o qué le aportaron ambas experiencias a su vida,
tanto la de éxito como la de fracaso.

Se recomienda no hablar abiertamente de un fracaso emocional para

evitar descomponerse al momento de hablar; pero si es importante
hablar siempre del aprendizaje.
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Sobre la aspiracién salarial, que es una pregunta frecuente en los pro-
cesos de seleccidn en la vida laboral, no es comin en la préctica que se
pida su opinidn; si llegara a surgir, la sugerencia es responder ampara-
do por la Universidad; si en la convocatoria estd explicita la bonifica-
ci6n se debe ajustar al monto previamente informado a la Universidad.

Después de la entrevista

Una vez termina el proceso de entrevista pueden transcurrir uno
o varios dfas antes de ser contactado de nuevo, tiempo en el que
la ansiedad se aumenta por la incertidumbre; para minimizar este
aspecto se puede preguntar cudl es el proceso, para tener la informa-
cién suficiente y saber cémo proceder.

Algunas empresas aplican pruebas después de la entrevista; este pro-
cedimiento no es estdndar; hay otras que primero hacen pruebas y
luego entrevista; lo importante es tener en cuenta que existen ins-
trumentos formales para evaluar distintos aspectos del aspirante. A
continuacién, se enuncian algunas modalidades de pruebas y su in-
tencién (Escobar, 2014).

5.3. Técnicas de evaluacion

Otra de las etapas del proceso de seleccién estd relacionada con las
pruebas en las que el estudiante serd evaluado desde su ser y desde su
saber. Algunas de estas pruebas se describen a continuacién:

Pruebas psicotécnicas

Son instrumentos estandarizados que permiten medir la conducta,
la personalidad o las habilidades especificas; se usan para diagnos-
ticar y predecir los comportamientos de los futuros empleados. Su
aplicacién depende del cargo, del nivel profesional, competitivo,
gerencial y administrativo y buscan evidenciar si la informacién de
la hoja de vida es real. El tinico consejo para presentarlas es dar res-
puestas sinceras, honestas, coherentes y espontdneas.
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Las pruebas psicotécnicas se clasifican en cuatro grandes grupos:
inteligencia, aptitudes, personalidady proyectivas.

Inteligencia: miden la inteligencia general.

*  Utilizan el razonamiento abstracto.

*  Miden la capacidad de resolver problemas laborales en campos
especificos.

*  Se ponen a prueba factores como razonamiento verbal, numéri-
co y légico, como también creatividad, memoria y coordinacidn.

Aptitudes: permiten predecir las habilidades o capacidades que tie-
ne una persona para desarrollar ciertas tareas.

*  Razonamiento verbal, numérico, mecénico y légico o abstracto

*  Comprension verbal, numérica, mecdnica y de instrucciones
escritas

*  Resolucién de problemas

e Anilisis

e Creatividad

¢ Administrativas

e Comerciales

*  Memoria espacial

e Coordinacién.

Personalidad: permiten predecir las actitudes, cardcter y tempera-
mentos de los individuos.

*  Dinamismo, ajuste social, tolerancia

*  Dominancia, capacidad de trabajo en equipo
*  Cooperacién

¢ Cordialidad

*  DPerseverancia

e FEstabilidad emocional

*  Apertura mental

*  Responsabilidad

e Tolerancia al estrés.
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Pruebas proyectivas

Evaltia rasgos de personalidad. Se diferencia de las anteriores en que
le presentan al sujeto estimulos no estructurados y sin significado,
para que muestre elementos de su inconsciente, que faciliten acer-
carse a su realidad subjetiva y evaluar coherencia con lo que dice,
piensa, hace y el perfil del cargo. Algunas pruebas se basan en figuras
ambiguas, no estructuradas, para invitar al candidato a hablar sobre
lo primero que se le venga a la mente. Estas pruebas evaltan el mun-
do interno del sujeto, y a su vez su creatividad.

Con estas pruebas el evaluador identifica en el aspirante al cargo
asuntos internos del orden afectivo y su posible incidencia en las re-
laciones hacia el mundo exterior; al ser proyectivas sugieren que hay
elementos subjetivos que se ponen en juego en la interaccién con los
semejantes y con las figuras de autoridad; la psicologia ha demostra-
do que de manera inconsciente los seres humanos proyectamos en
los otros lo que hemos reprimido de nuestra propia personalidad.

Para la presentacién de las pruebas se recomienda ir descansado y re-
lajado; leer con cuidado las indicaciones; evitar distracciones como
el teléfono celular; saber seguir instrucciones; ser espontdneo y ho-
nesto; ser 4gil, no quedarse en una pregunta.

Si bien las pruebas no determinan la seleccién como tal, en algunas
empresas a cada paso del proceso le asignan un porcentaje especifi-
co, y una vez validado el 100% se decide a quién elegir.

Pruebas de conocimiento

Las empresas son libres de evaluar los conocimientos técnicos y
cientificos que el aspirante posee en la disciplina especifica en la
que se ha formado. En algunos casos esto lo evaltian con pruebas
escritas, andlisis de casos o en centros de valoracién.

Las pruebas de conocimiento buscan evaluar el dominio del saber
del drea a la que aplican, por ello es fundamental contar con la
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aprobacién y dominio del ciclo disciplinar, el cual es pre-requisito
para iniciar prictica.

En algunas empresas hacen prueba escrita de redaccién y ortografia;
de alli la insistencia en el proceso de formacién de adquirir habilida-
des y competencias en redaccion, escritura y ortografia.

Las pruebas de conocimiento permiten evidenciar competencias ge-
néricas, disciplinares y profesionales, las mismas que dan cuenta de la
capacidad de argumentacidn, andlisis e interpretacién del estudiante
candidato a préctica. Entre estas pruebas estdn las de inglés, que pue-
den ser virtuales o presenciales; por ello es tan importante destacar la
honestidad que debe tener el estudiante al momento de diligenciar su
hoja de vida y con respecto al desarrollo de sus competencias.

5.4. Visita domiciliaria

La visita domiciliaria es generalmente una de las Gltimas etapas en
un proceso de seleccidn, la cual es realizada usualmente por un pro-
fesional de las ciencias sociales —Trabajador Social o Psicélogo— y
consiste en una entrevista que se lleva a cabo en el domicilio del
aspirante al cargo, por medio de la cual las organizaciones pre-
tenden garantizar que los valores, las creencias y las tradiciones del
aspirante y de su entorno familiar sean afines al perfil y a la cultura
organizacional de la empresa.

De igual manera, en la visita domiciliaria se busca ampliar y corro-
borar informacién respecto a las condiciones socio-econémicas y
familiares del aspirante y, asimismo, tener un acercamiento al con-
texto en el cual interactia. En esta también se invita a participar a
los demds integrantes de la familia que se encuentren en la vivienda,
puesto que al profesional le interesa observar la interaccion entre
quienes la conforman, su dindmica, estructura, tipologia, ciclo vital,
proyectos familiares, cémo estd constituido el grupo familiar, el rol
del aspirante en la familia, nivel educativo, aspectos generales de la
vivienda, situacién econdmica, estado de salud de sus miembros,
comportamiento personal y familiar, entre otros aspectos relevantes
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para la evaluacién, que podrian impactar directamente sobre el des-
empeno laboral del aspirante y la cultura organizacional.

5.5. Examenes médicos

Como parte del proceso de seleccién estd la valoracion médica. Esta
consiste en un examen de salud fisica que realiza un especialista
designado por la empresa.

Si bien, por lo general, los exdmenes hacen parte de las tltimas fases
del proceso de seleccién, no significa que, si el candidato es enviado
a practicarse los exdmenes es porque ya fue seleccionado; los resulta-
dos emitidos por el profesional de la salud, se convierten en insumo
para la toma de decisiones.

El médico que evalta casi siempre hace parte de un equipo com-
puesto por profesionales de salud ocupacional, lo que significa que
la evaluacién es integral, manteniendo la coherencia entre las con-
diciones de salud del evaluado y las exigencias del puesto de trabajo
al que estd aplicando; de alli que eventualmente el examen sea una
condicién por la que el candidato no sea seleccionado.

En ocasiones hay pre-existencias médicas que no son obstéculo para
el desempeno del estudiante en prictica, pero como principio de
honestidad con el empleador es recomendable ser honesto y contar
sobre la situacion de salud, pues hay que ser responsable con el au-
tocuidado y asumir las implicaciones que pueda tener dicha condi-
cién, por ejemplo, asistir a controles médicos periddicos.

Una situacién que pone en riesgo la seleccion de las mujeres, en
particular, es el estado de embarazo. Segtin la legislacion colombia-
na esto no puede ser causal de despido, pero al momento de aplicar
a una vinculacién laboral —en este caso a practica— la empresa tiene
autonomia en la eleccién.

El estado de gravidez para iniciar la préctica implica riesgos que po-
cas veces las empresas desean asumir, como por ejemplo las ausen-
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cias frecuentes de la practicante para asistir a controles médicos; sin
embargo, si el embarazo se presenta una vez transcurrido el periodo
de préctica la empresa no puede despedir a la estudiante, menos si
se tiene firmado un contrato de aprendizaje.

En caso de presentarse un embarazo y tener contrato de aprendizaje,
es necesario informar inmediatamente a la Coordinacién de Pricti-
cas para proceder en conjunto con la empresa con el debido reporte
ante el Sena; dispone que una vez terminado el periodo de gestacion
la aprendiz tiene derecho a la licencia de maternidad y debe reponer
el tiempo de esta. Asi como también debe reponer el tiempo de las
incapacidades médicas. La fecha final del contrato de aprendizaje y,
por lo tanto, la finalizacién de las obligaciones de la empresa para
con la aprendiz serd la fecha final de la licencia de maternidad.

Durante el tiempo de supensién por licencia de maternidad se debe
brindar el apoyo econémico a la aprendiza, sin que la empresa incu-
rra en gastos adicionales; esto teniendo en cuenta que al continuar el
contrato vigente en el aplicativo SGVA (Sistema de Gestién Virtual
de Aprendices) la empresa cumple la obligacién relacionada con la
Cuota de Aprendices, al tiempo que evita demandas en las cuales se
ordena a la empresa pagar el “minimo vital” (sentencia de la Corte
Constitucional T-174 de 2011).

Para terminar, es importante tener en cuenta que la practica bajo la
modalidad de contrato de aprendizaje puede suspenderse en casos
como licencia de maternidad, incapacidades debidamente certifi-
cadas, caso fortuito o fuerza mayor de conformidad con las defi-
niciones contenidas en el Cédigo Civil de Colombia; también se
supende por vacaciones colectivas en la empresa, siempre y cuando
el aprendiz se encuentre desarrollando la etapa préctica (Articulo 5

del Acuerdo 015 de 2003 del SENA).
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y su influencia en este
proceso

6.1. La familia

El paso del colegio a la universidad y, justamente,
la transicién de la universidad al mundo laboral,
generan temor e incertidumbre en los estudiantes
y en sus familias. En el momento de iniciar el
proceso de busqueda de prictica el estudiante se
inquieta y desea tomar las mejores decisiones vy,
en muchas ocasiones, ademds de responder a sus
propios interrogantes, tendrd que atender a las
preguntas de sus padres o a los consejos de ellos.

Existen casos en los que los padres, por su expe-
riencia, aconsejan a sus hijos y quisieran orientar
sus decisiones de una manera especifica, conduc-
ta que en ocasiones mds que aportar al proceso
del joven lo afecta y presiona. En este caso, siem-
pre serd valioso escuchar, pero tener presente que
el inico que debe tomar una decisién es el estu-
diante, persona que finalmente deberd afrontar
las responsabilidades de las decisiones que asume.
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6.2. Los companeros

El semestre en que se vive el proceso de buisqueda de la préctica tiene
una dindmica diferente; ademds de responder a los compromisos aca-
démicos, en la agenda se debe abrir espacio para un nimero impor-
tante de actividades que irdn desde la preparacidn fisica e intelectual
hasta la presentacién de pruebas y entrevistas para ser seleccionado en
una empresa. El simple hecho de ir al salén de clase vestido de manera
formal cambia el ambiente en el aula de clase; serd inevitable sentir la
mirada de los companeros y las preguntas sobre: ;de qué empresa te
llamaron?, ;en qué etapa del proceso vas?, ;ya tienes practica?

Este ambiente ineludiblemente genera tension entre los compare-
ros de clase, por ello la invitacién es a tratar de estar tranquilo, fa-
miliarizarse con dicha dindmica y concentrarse en el proceso indivi-
dual, y lo mds importante, aprovechar las oportunidades y disfrutar
de esta etapa para aprender, entrenarse en el tema de los procesos
de seleccién, adquirir experiencia para cuando se esté en la tarea de
buscar trabajo ya como egresado, conocer las empresas y dejar la
mejor impresién en las organizaciones a las que se asista.

Es importante abstenerse de hacer comentarios entre los comparie-
ros que descalifiquen a las empresas, o a los aspirantes a las plazas de
préctica que las empresas oferten. Un comentario fuera de contexto
o basado solo en experiencias ajenas no puede ser elemento definito-
rio al momento de tomar una decisién.

Si bien los companeros han sido y serdn los pares que hardn parte de

los mismos procesos de seleccidn, es necesario mantener el respeto
por ellos y la confianza en las propias habilidades y competencias.

6.3. Los docentes

Los profesores también juegan un papel muy importante en este
proceso: a ellos se acude, en principio, para solicitar las referencias
académicas, luego para que brinden consejo o incluso para que re-
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suelvan dudas o compartan informacién relacionada con alguna
empresa a la que desean presentarse los estudiantes. Sin embargo,
asi como se recibe apoyo, en ocasiones como estudiante se puede
sentir presion cuando justo la imagen que los profesores se han he-
cho de un estudiante no coincide con la decisién tomada por parte
de ellos frente a qué tipo de organizaciones o a cudles campos de
accién profesional presentarse.

Responder a las demandas de padres y maestros hace dificil la toma
de decisiones, por eso cobra relevancia la conviccién y claridad que
se tiene frente una decisién vocacional que deberd ser fuerte para
no diluirse ante las multiples ofertas, escenarios o consejos que
otros le brinden, pues quien mejor debe conocerse y tener claridad
de lo que desea hacer y cémo quiere iniciar su vida laboral es el
mismo estudiante.

Es muy importante recibir consejos, informacién, comentarios y
apreciaciones de quienes nos quieren, nos conocen y nos han visto
crecer como estudiantes y futuros profesionales; sin embargo, toda
esta informacién debe pasar por el filtro de la decisién del estudian-
te y de su postura profesional, de su conviccién, de su proyecto de
vida; el que primero debe saber qué quiere y hacia dénde desea diri-
girse es el futuro practicante, y es desde esta postura que mds alld de
sentir presiones, el estudiante debe tener fuerza para enfrentar esta
nueva etapa sacando de cada experiencia aprendizajes valiosos para
la vida personal y profesional.
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7.1. La practica; una eleccion
que va mas alla de la mera
exigencia académica

En la época de eleccion del lugar para realizar la
préctica se activan las preguntas, los interrogan-
tes, la incertidumbre y la duda. Durante la bus-
queda de esenario de prictica es comun escuchar
expresiones por parte de los estudiantes como:
no sé nada; eso no me lo han ensefado, es que yo
nunca he presentado una entrevista; es que no sé
qué quiero; etc.

Emerge en el estudiante préximo a iniciar préc-
tica una posicién que bien podria denominarse
de caricter infantil, en el sentido de demandar
del otro (coordinadores; docentes; Directivas del
programa), un saber que le es propio; ya no se
trata de tener el respaldo del maestro que en el
aula de clase resuelve, dirige, determina y hace
con el estudiante; llegé el momento de ser au-
ténomo, independiente y tomar la rienda de su
propia elecciéon. Ahora el pensum académico exi-
ge el inicio de su préctica; sin embargo, aunque
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se cumplan los requisitos académicos establecidos en el pensum,
hay otros que este no contempla, de esos nos vamos a ocupar en
este apartado. Para ello se desarrollardn las siguientes dimensiones:

La primera estd referida a la concepcién del estudiante como sujeto,
en tanto él en su devenir académico estd articulado a su historia de
vida; su eleccién de carrera y su actual condicién de practicante estd
atravesada por su propia condicién de ser del lenguaje. Es decir, un
ser humano que responde a su historia familiar, escolar y social.

La segunda dimensién hace alusion al estudiante que pasa a ocupar
un lugar distinto en la familia, en la sociedad, en la Universidad y
en su vida personal. Lugar que toma cardcter de “sujeto profesional”
y de eso hay que hacerse responsable.

Y en un tercer momento se abordard la dimension ética del sujeto;
una ética que va mds alld de las disposiciones legales que la Univer-
sidad y el Estado han dispuesto como medida reglamentaria para
ejercer la practica de los estudiantes de pregrado. En este punto se
hard alusién a la nocién de deseo, como soporte de apuntalamiento
para hacer de la eleccién de prictica un proceso amigable, amable,
es decir, posible de ser amado.

7.2. Primera dimensién:
el estudiante como sujeto

La concepcién del ser humano como sujeto hace alusién al recono-
cimiento que en la Escuela de Ciencias Sociales se tiene del estu-
diante como un ser que, por su misma condicién de ser hablante,
estd en posicién de responder por lo que dice y hace; esta condicién
de ser hablante se ha construido desde la infancia; es decir, el estu-
diante no se hace practicante sin la articulacién de su devenir esco-
lar, familiar y cultural con su formacién académica universitaria.

Ser sujeto exige reconocerse como un ser articulado a los pardmetros
de civilizacién que la escuela posibilita, de alli que, en el encuentro
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del estudiante con su condicién de ser practicante genere —como se
ha dicho ya— un sinnimero de sentimientos caracterizados por la
angustia, la ansiedad, la incertidumbre. Frente a esta condicién el
estudiante responde con los insumos subjetivos que ha construido
en el recorrido por su existencia.

De alli, que la manera como el estudiante ha resuelto a lo largo de
su vida los impases con las exigencias del Otro (el Otro escrito con
mayuscula hace referencia a los representantes de la cultura, de la au-
toridad, por ejemplo padres, maestros, figuras institucionales, repre-
sentantes de la norma y la ley) se actualiza en su rol de practicante.

Existen distintas maneras de responder a la incertidumbre que des-
pierta la busqueda de préctica: el optimismo, la desesperanza y la
des-responsabilizacién.

El estudiante optimista puede identificar en si mismo falencias y
fortalezas que hacen posible reconocerse como sujeto responsable
de su historia particular; el optimista logra identificar, segin su per-
fil, la empresa que mejor convenga a su condicidn; sin embargo,
existe un riesgo en este tipo de estudiante y es que en ocasiones no
se esfuerza lo suficiente en la bisqueda de su centro de prictica y
espera que en algiin momento alguna empresa necesite de él. Asume
que el mundo es el responsable de proveerle su prictica y muchas
veces prima en €l un rasgo narcisista, es decir, se concibe como “el
teso de la clase” y esto a las empresas no les cae muy bien.

Ser sujeto, entonces, exige reconocerse como responsable de su
vida; de su condicién de estudiante; de su condicién de sujeto
en continuo crecimiento. El hecho de ser practicante no borra su
condicién de estudiante, por lo tanto, se espera que el practicante
conserve su capacidad de asombro, su deseo de saber, de seguir
formdndose y la posibilidad de aceptar que es ain “estudiante”, no
es un profesional graduado.

Tales cualidades son necesarias, incluso si ya se es un profesional

titulado, pues el titulo no otorga el poder absoluto sobre el saber
que se profesa.
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La desesperanza es otra salida a la incertidumbre. En este lugar se
ubican los estudiantes pesimistas, los que sienten como derrota un
no por respuesta. En ocasiones la busqueda de practica activa las
marcas que ha dejado en la propia historia ser rechazado, ser bo-
rrado y no aceptado. En este perfil se encuentran los estudiantes
que se sienten empobrecidos en su ser; aquellos que a lo largo de
la existencia han generado ideas, esquemas, concepciones sobre si
mismos que les ubica en el lugar del desecho, del dejado, del no
incluido. Frente a las primeras experiencias de no ser aceptado en
el lugar de préctica al que aspira, ficilmente desisten. Argumentan
que seguramente no son buenos para eso, que la Universidad no los
preparé lo suficiente o que no aplican para ese cargo.

Esto, en el mejor de los casos, se debe a que hay una cantidad consi-
derable de estudiantes que simplemente no se ubican donde desean
y terminan aceptando como lugar de préctica el lugar en el que los
acogen, sin mds razones que la necesidad de suplir una vacante. En
estos casos el estudiante no elige, es elegido y eso le basta. No obs-
tante, si simplemente se deja llevar por las circunstancias, se aleja
de ser un sujeto deseante y se queda en el lugar de objeto, al que
seguramente ha respondido a lo largo de su vida.

El sujeto des-responsabilizado se caracteriza por asumir una posi-
cién bastante cinica; delega en el coordinador de précticas, en sus
docentes, en el Programa, en la Universidad, la responsabilidad de
ser ubicado en un centro de prictica. Si bien el programa en cabe-
za del coordinador de pricticas es responsable de tener un amplio
abanico de ofertas para que los estudiantes hagan sus précticas, ser
seleccionado en alguna de ellas depende tnicamente del estudiante.

En este perfil los estudiantes se muestran ajenos a lo que pasa con
ellos como seres humanos, como estudiantes; no se interrogan y no
miran en si mismos la manera de abordar la incertidumbre que les
genera la bisqueda de practica. No son pocos los que asumen una
posicién de irrespeto hacia las figuras de autoridad, hacia sus pares y
hacia todo aquel que se presente como una amenaza.

El sujeto que no se hace responsable de si mismo tiende a culpar
al otro y a sus companeros; descalifica a las empresas, a los jefes, a
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la autoridad; en esta posicién es muy dificil ser aceptado y lo que
se logra es generar rechazo, y un rechazo que, con argumentos por
parte de la empresa, hace mds dificil la ubicacién del estudiante en
un lugar de prictica.

7.3. Segunda dimension:
el paso de ser estudiante a ser
practicante de una profesion

El término profesional proviene del latin “professio” que tiene raices
comunes con “confessus” y “professus”. Confesus significa confesar en
alto, proclamar o prometer ptblicamente (Franca- Tarragd, 2008,
p. 17). Ser profesional implica responder a una promesa ante otros
seres humanos; hacerse cargo de un saber que se profesa implica
asumir las consecuencias que de su actuar se deriven.

Asumirse en el lugar de practicante de una profesién para la que
se ha preparado a lo largo de una carrera académica, supone un
saber que se soporta en la ciencia y por tanto la técnica exige una
sustentacién teérica, la misma que tendrd que estar presente en
todo escenario en el que se nombre a si mismo como “practicante
de una profesién”.

Es en esta via en la que las pricticas para la Escuela de Ciencias
Sociales toman un sentido radical en tanto dan cuenta de una for-
macién integral, en la que ciencia, espiritualidad y humanidad se
articulan para permitir la transformacién social de los contextos que
hacen parte de la experiencia de contar con un practicante.

Dichos contextos varfan en condiciones econdmicas, culturales y
sociales; algunos centros de practica cuentan con los recursos eco-
némicos para retribuir al estudiante por su labor en la institucién,
otras no cuentan con la disponibilidad de recursos econémicos para
el sustento del practicante; sin embargo, para la formacién del pro-
fesional, si bien lo econémico resulta como un valor agregado, no
siempre es esencial al momento de elegir un lugar de préctica.
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En este punto es importante mantenerse en el lugar de estudiante,
pues algunos sustentan su eleccién en la necesidad econémica, ne-
cesidad que hasta el momento de la prictica ha sido cubierta por re-
cursos familiares, laborales o por medio de créditos educativos. No
es esperable que la prictica se asuma como un contrato laboral; es
necesario conservar en primera instancia el propésito formativo de
esta, en términos de acercamiento al mundo real como profesional;
es decir, la prictica continta siendo parte del proceso de formacién
académica, por lo tanto, hay que conservar ese objetivo por encima
de lo econémico.

Es verdad que lo econémico es un factor importante para todo ser
humano, pero también es cierto que para la Universidad las pricti-
cas no tienen el cardcter de contrato laboral, por lo tanto, la exigen-
cia de practicas remuneradas no son las que priman, al menos no,
en el drea de las Ciencias Sociales.

Sin embargo, también es claro que si al practicante se le vincula bajo
la modalidad de contrato de aprendizaje (modalidad supervisada y
avalada por el SENA; en la que el estudiante recibe una cuota eco-
némica de sostenimiento) la Universidad velard por el cumplimien-
to de la contraprestacion estipulada en dicho contrato, asi como el
cumplimiento de los acuerdos celebrados al inicio de la practica.

7.4, Tercera dimensién:
la ética del sujeto en la practica

Iniciar prictica en el ciclo formativo de la carrera profesional im-
plica que el estudiante se movilice del lugar de estudiante al lugar
del profesional. Este nuevo rol, como se ha sustentado en apartados
anteriores, confronta al sujeto con su rol profesional y este a su vez
exige responder como adulto; es decir, hacerse responsable de sus
actos. Ser ético, en la perspectiva de la responsabilidad implica que
el sujeto se haga responsable de la eleccién que hizo al estudiar la
carrera, el hacer su préctica en ese lugar y, por supuesto, exige de él,
el valor para responder por sus actos.
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Si bien en la practica se mantiene la condicién de estudiante, ya no
es la Universidad la que garantiza su ejercicio profesional: ahora es
él quien tiene que ganarse el lugar de respeto al que aspira una vez
se gradde. El camino hacia ese lugar se inicia en la Universidad y se
conquista desde la prictica misma.

Ser ético exige apuntalarse en el deseo para hacer frente a las contin-
gencias que trae la practica; es decir, ser ético es poder hacerse cargo
de las consecuencias de sus actos; a pesar de las inconformidades
con el proceder del jefe o de la empresa misma, poder proponer es-
trategias para solucionar las dificultades que se presenten. Ser ético
es asumir que hay un compromiso por el cual se debe responder,
y que no es vélido salir corriendo del lugar de prictica cuando las
cosas no salen como se pensaron.

Lo ético no es precisamente lo reglamentario; no se puede esperar
que cada acto quede escrito en un manual de reglas, pues el actuar
del ser humano no se somete a lo establecido como lo estrictamente
prohibido; hay asuntos que se deben considerar éticos, asi no oca-
sionen sanciones disciplinarias. Lo ético va en la via del cuidado de
si mismo y de los otros; ser ético es ser coherente con el actuar, el
decir y la relacién del sujeto con el contexto y los semejantes. Asun-
tos como la confidencialidad y el respeto por la empresa en la que se
realiza la prictica dan cuenta de una posicién ética del estudiante.
Ser leal al lugar que ofrece un espacio para nuestra formacion aca-
démica, profesional y laboral posibilita hacer lazos sociales y pro-
fesionales caracterizados por el mutuo reconocimiento y esto trae
beneficios para el futuro profesional del estudiante.

Ser ético es asumir con responsabilidad la practica y no renunciar
a esta sin el debido consentimiento del coordinador de prictica,
pues en ocasiones los practicantes asumen decisiones apresuradas y
queda muy mal visto en el mercado que un estudiante deje “tirada
su practica’ por motivos que muchas veces son de manejo interno
entre el estudiante y la empresa, claro que el estudiante siempre
cuenta con el acompanamiento del asesor y la coordinacién de
précticas de la Universidad.
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La toma de decisiones por parte del estudiante da cuenta de su capa-
cidad para solucionar conflictos, de sus habilidades comunicativas y
competencias propositivas que tenga como practicante.

A veces por una mirada del otro que representa autoridad, por un
llamado de atencién, por un informe que le es devuelto, por un
error en un procedimiento, el estudiante opta por irse en lugar de
asumir su error y sacar adelante el compromiso adquirido con la
institucién y con la Universidad.

Es falta de ética también asumir una posicién de “sabelotodo”,
cuando no es posible apropiarse del dominio de si mismo. Hay es-
tudiantes que en el afin de demostrar que pueden hacer todo so-
los, no recurren al jefe de la institucién, ni a su asesor de prictica
para resolver las dudas y terminan asumiendo roles y funciones que
superan su condicion de practicante, y peor alin, a cometer serios
errores; no hay que renunciar al saber adquirido, pero tampoco hay
que evadirse del lugar de aprendiz que le otorga su condicién de ser
practicante.

Ser ético es mantener la confidencialidad de la informacién a la que
se tiene acceso en el lugar de prictica; es importante salvaguardar la
intimidad de la empresa y velar por mantener su buen nombre, asi
haya asuntos por mejorar; es necesario ser prudentes y conservar a
toda costa la buena imagen de la empresa. Los asuntos por mejorar se
hablan directamente con la persona responsable de acompanarlo en
su prictica y de comin acuerdo se establecen los mecanismos que me-
jor convengan para solucionar los inconvenientes que se presenten.
También hace parte de la ética profesional el uso que el practicante
hace de los recursos que le son asignados en su centro de prictica.

Los recursos tecnoldgicos hoy son de uso cotidiano tanto en la vida
personal como en el campo laboral; la conectividad es una posibili-
dad realmente importante y tiene mucho potencial para el ejercicio
profesional, pero requiere del practicante una posicién ecudnime
frente a su uso en el contexto de la prictica.

Como estudiantes, las redes sociales y el correo tienen un uso distin-
to al que puede aprovecharse cuando se estd en el centro de practica;
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no quiere decir que Gnicamente se puedan utilizar para trabajar,
pero si implica que se diferencie el tipo de uso de acuerdo con el
horario laboral y el tiempo libre. Hacer esta diferenciacién puede
ser complejo para quien se inicia en la vida laboral, pero denotard
profesionalismo, autocontrol, madurez y responsabilidad.

Se insiste mucho en este punto porque tener dificultades con res-
pecto a la administracién de los recursos tecnoldgico puede afectar
no solo el ambiente laboral, sino perjudicar el desempefo profesio-
nal, incluso, muchas organizaciones han debido implementar me-
didas para contrarrestar el mal uso de la tecnologia por parte de los
empleados aunque siempre serd més grato para una empresa contar
con la seriedad y compromiso de sus empleados, que tener que acu-
dir a restricciones para controlar conductas inadecuadas.

Uno de los grandes encargos que tenemos y que proyecta una ima-
gen del tipo de personas y profesionales que podemos ser, concierne
a la manera en que administramos todo aquello que una organiza-
cién nos entrega, haciendo un uso racional y responsable.

No debemos suponer y mucho menos relativizar el uso de las he-
rramientas de trabajo de acuerdo con intereses propios, pues esto
desencadenard en la pérdida de confianza depositada en nosotros,
incluso, podria traernos otro tipo de problemas que trascenderian
al dmbito juridico.

Asi, algunos de los casos por observar son: el computador y la im-
presora no son para hacer o imprimir trabajos de la universidad, los
amigos o la familia; en el computador de la empresa o el portdtil
no se instala soffware que no tenga la respectiva licencia; el celu-
lar corporativo, a pesar de tener plan de minutos ilimitados, es de
uso restringido para asuntos exclusivamente laborales, no sociales;
si se lleva puesto el uniforme de dotacién se deberd tener cuidado
de los lugares que se frecuentan y el comportamiento que se tie-
ne, mientras se porta; lo mismo ocurre con el carné, documento
de uso restringido que tinicamente debe portarse en la empresa o
para identificarse en distintos eventos; no se debe llevar a todo lugar
como si fuera una prenda mds de vestir, sin tener en cuenta que la
pérdida o su mal uso puede afectar la seguridad tanto del empleado
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como de la empresa; herramientas como lapiceros, libretas, mug, no
son para llevarlos a la casa ni repartir entre amigos, son para uso en
asuntos de la empresa.

En el caso de las organizaciones que confian a los empleados vales
para que puedan transportarse en funcién del cumplimiento de sus
responsabilidades, o para alimentacién, exigirdn del estudiante mu-
cha honestidad y prudencia en el uso; por ninguna razén podrin
utilizarse para atender asuntos personales: seria un acto de irrespon-

sabilidad y deshonestidad.

La relacién con proveedores debe estar enmarcada en asuntos estricta-
mente laborales; no se debe aprovechar de este tipo de contactos para
solicitar servicios personales que comprometan autonomia e impar-
cialidad en el momento de tomar decisiones de cara a la organizacién.

Un uso respetuoso y responsable de cada recurso que una empresa
pone a disposicién de su empleado, en este caso de un practicante, es
una tarea importante que requerird de la seriedad y compromiso del
estudiante, capaz de ver en este asunto una oportunidad para proyec-
tarse y avanzar en la construccién de una referencia laboral, en la que
deberd primar la excelente imagen como persona honesta y en quien
se pueda confiar, valores de gran impacto en el dmbito laboral.
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profesionales

La Administradora de Riesgos Laborales (ARL)
es la encargada de proteger la salud de los em-
pleados y dar atencién a los accidentes que se
puedan presentar en el ejercicio laboral. En Co-
lombia es una obligacién del empleador tener afi-
liados a sus trabajadores a la ARL para acceder a
los servicios de salud y hacer un reconocimiento
econémico, proporcional a la gravedad del acci-
dente, en caso de que ocurra. Asi se garantiza una
adecuada cobertura y proteccién al empleado y
por ende a su familia.

De acuerdo con la legislacién colombiana la ARL
estd encargada de hacer el recaudo de las cotiza-
ciones de los empleados realizadas por la empre-
sa; asesorar la ejecucién de programas de preven-
cién en la empresa; brindar atencién médica y
rehabilitacién de empleados que se accidenten o
enfermen por causas laborales y, pagar las pres-
taciones econdémicas como incapacidades, pen-
siones de invalidez y de sobrevivientes, generadas
por accidentes o enfermedades laborales.
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¢,Que es un accidente de trabajo?

Segun la ley 1562 del 2012, articulo 3, se considera como “accidente
de trabajo todo suceso repentino que sobrevenga por causa o con oca-
sién del trabajo, y que produzca en el trabajador una lesién orgénica,
una perturbacién funcional o psiquidtrica, una invalidez o la muerte”.
También se considera accidente de trabajo el que ocurre durante el
traslado del empleado de su residencia a su lugar de trabajo y en sen-
tido contrario siempre y cuando el transporte sea suministrado por el
empleador. Bajo esta consideracién se incluyen otros accidentes que
se produzcan durante el desarrollo de tareas y cumplimiento de fun-
ciones asignadas por el jefe, aunque estas sean realizadas por fuera de
la empresa y en un horario diferente al habitual.

ARL durante la practica

Cada campo de préctica tiene caracteristicas propias de su oficio o
razén de ser que implican seguir rigurosamente unas normativas de
cuidado con las que se pretenden evitar accidentes o enfermedades
como consecuencia de la labor que desarrollan las personas y que en
ocasiones traen consigo serias implicaciones para la salud, integri-
dad fisica y hasta para la propia vida.

Una vez el practicante comienza a hacer parte de una organizacion
es un deber de la misma darle a conocer todos los riesgos a los cuales
estard expuesto en su ambiente de trabajo y las respectivas medidas
de proteccion que deberd seguir. Por tanto, se hace indispensable
que el practicante tenga muy en cuenta las instrucciones y recomen-
daciones suministradas por la empresa desde el proceso de induc-
cién, para que pueda asumir de manera responsable y con compro-
miso su autocuidado y, por ende, el cuidado de sus companeros de
trabajo y demds personal con quien a diario interactia.

Si llegase a ocurrir un accidente laboral, la ARL evaluard de ma-
nera detallada los hechos y determinard si ocurrié debido a un
descuido, por falta de responsabilidad del practicante o si fue un
accidente fortuito.
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El proceso de afiliacién generalmente lo debe hacer la empresa con-
tratante del estudiante segin el Decreto 055 del 14 de enero de
2015, en el cual se reglamenta la afiliacién de estudiantes en préc-
tica al Sistema General de Riesgos Laborales o, en su defecto, serd
la Universidad la que lo asuma teniendo en cuenta los acuerdos
preestablecidos al momento de la legalizacién de la practica. La co-
tizacién que se realice a la ARL dependerd de las clases de riesgos de
acuerdo con las funciones y el lugar en las que las desempefie, sin
esta afiliacién el estudiante no podrd iniciar su prictica dados los
riesgos que puede correr en los diferentes campos de practica.
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9. Lineamientos

de la practica

En la Universidad existe un Reglamento general
de précticas, no obstante, cada programa cuen-
ta con un documento en el que se establecen a
modo de lineamientos los procesos particulares
de la préctica externa. Dicho documento es ava-
lado por el Consejo de Facultad y se convierte en
la carta de navegacién que orienta el paso a paso
en la Coordinacién de la Facultad. Ambos do-
cumentos estdn alineados al Régimen Discente
de la Universidad Pontificia Bolivariana; de esta
manera se establecen los pardimetros que deben
orientar y regular el desarrollo de las actividades
de los jévenes en las empresas, en su condicién de
estudiantes en préctica.

9.1. Modalidades
de vinculacion

Dado que la préctica implica el establecimiento
formal de una relaciéon Empresa — Estudiante -
Universidad, se hace necesario establecer la lega-
lidad de dicha relacién; por ello siempre que un
estudiante hace su préctica, debe firmar un docu-
mento en el que se indica un acuerdo de volunta-
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des de las partes que intervienen, es decir, se establecen por escrito
y de manera formal las condiciones generales en las que se llevard a
cabo el desarrollo de la practica y los compromisos que los protago-
nistas del proceso deben asumir. Sin este documento no es posible
dejar constancia de la legalizacién de la prictica de los estudiantes.

Todos los practicantes pueden vincularse en una organizacién bajo
alguna de las siguientes modalidades:

Convenio interinstitucional: se establece entre la Universidad y la
institucion de préctica y se caracteriza por ser reglamentado de co-
mun acuerdo entre ambas instituciones; cada una puede incluir las
cldusulas que considere pertinentes en aras de garantizar claridad en
el proceso de prictica del estudiante. Este documento no implica el
pago de un auxilio econédmico; sin embargo, la institucién de préc-
tica podrd otorgar a los estudiantes una cuota de sostenimiento en
dinero o en especie, como el reconocimiento de gastos de transporte
y alimentacidn, sin que dichas sumas constituyan en forma alguna
el pago de salarios o prestaciones sociales.

Bajo esta modalidad el programa establece un minimo de horas de
cumplimiento por parte del estudiante en tiempo presencial en el
lugar de practica de acuerdo con el nimero de créditos que para tal
fin estipule cada pensum.

La afiliacién a salud corresponde al estudiante y es su responsabili-
dad mantenerse activo durante su permanencia como practicante.
La afiliacion a la ARL es responsabilidad del centro de practica, pero
si la empresa no asume esta afiliacién la Universidad debe hacerlo.

Convenio al Interior de la Universidad: de esta manera se nomi-
nan las précticas de los estudiantes que se articulan en algin pro-
grama o dependencia directa de la Universidad, no implica el pago
de un auxilio econdémico; sin embargo, la Universidad tiene libertad
de otorgar a los estudiantes ayudas en dinero o en especie como el
reconocimiento de gastos de transporte, alimentacién o cursos de
formacién continua, sin que dichas sumas constituyan en forma
alguna el pago de salarios o prestaciones sociales.
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La afiliacién a salud corresponde al practicante y es su responsabi-
lidad mantenerse activo durante su permanencia como practicante
y la afiliacién a la ARL es responsabilidad del centro de practica, en
este caso lo asume la Universidad.

Contrato de aprendizaje: es un contrato de vinculacién no laboral
y estd considerado como una forma especial dentro del derecho la-
boral colombiano. Es un contrato que se celebra de comuin acuerdo
entre el practicante (aprendiz) y el centro de préctica y estd regulado
por el SENA de acuerdo con el Decreto 933 de 2003.

En esta modalidad el centro de practica debe otorgar al estudiante
una cuota mensual de sostenimiento equivalente como minimo, a
un salario minimo legal vigente, que no se constituye en salario y
debe afiliarlo al sistema de seguridad social en salud y a la ARL. Las
partes se acogen a lo establecido en la Ley 789 de 2002.

Contrato laboral: para que un contrato laboral sea valido no puede
ser inferior al tiempo de prictica correspondiente al periodo acadé-
mico y al nivel de prictica que el programa establece. Dicho con-
trato se respalda con un convenio interinstitucional, en el que se
mantiene vigente la condicién del practicante como estudiante de
la UPB, pues atin no es profesional.

Para este tipo de vinculacidn el estudiante debe hacer una solicitud
por escrito a la coordinacién de practica adjuntando carta de solici-
tud de la empresa y copia del contrato. Asi mismo, es indispensable
demostrar que las actividades que el estudiante realiza en la empresa
que lo contrata estdn directamente relacionadas con su formacién
profesional y se mantiene la coherencia entre el saber de la disciplina
y la preparacién a la vida laboral en el ejercicio de su profesion.

La Universidad no tiene injerencia en los acuerdos que se estable-
cen entre el estudiante y la empresa en calidad de empleado; solo
se centra en el acuerdo interinstitucional para hacer el respectivo
seguimiento al desempefio del estudiante en su centro de prictica.

Como respaldo a estos documentos legalmente constituidos, la em-
presa envia a la Coordinacién un documento en el que se consideran
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las particularidades de la prdctica para cada estudiante. Usualmente
es una carta en la que se aclaran las funciones, horario, responsabi-
lidades, etc.

La legalizacién de la prictica, a través de cualquiera de estas moda-
lidades, le brinda al proceso de practica legitimidad y contribuye a
que el inicio de este acercamiento a la vida laboral se asuma de una
forma muy similar a como se establecen las relaciones laborales en
Colombia.
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Objetivo de este documento pedagdgico
es ser utilizado como guia para el curso
de Prepractica, el cual se sirve en cada uno
de los programas de la Escuela de Ciencias
Sociales: Comunicacién Social-Periodismo,
Psicologia, Publicidad y Trabajo Social. De esta
manera se tendra un documento con unos
lineamientos generales, que servira para unificar
conceptos en los cuatro programas de la Escuela.
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