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Prevencién de riesgos psicosociales y desvinculacion laboral asistida

Introduccion

La Céamara de Comercio de Cucuta tiene como finalidad principal llevar el registro
mercantil de toda actividad negociante, asi mismo tiene dentro de su politica de calidad
se ubica el velar por la seguridad de sus colaboradores proceso direccionado por el area
de talento humano especificamente desde la dependencia de seguridad y salud en el
trabajo (SST). En este orden de ideas, desde el &rea de psicologia, desempefio labores en
la institucion un psicélogo en formacion, bajo las directrices de la psicologia
organizacional, donde tomando como base los trabajos realizados por psicologos en
formacion de semestres pasados y los parametros requeridos por la dependencia de SST,
se establecio el proyecto prevencion de riesgos psicosociales y desvinculacién laboral
asistida en etapa prepensional en la Cdmara de Comercio de Cucuta.

De acuerdo a lo anterior, en el presente documento se aborda el proceso de practica
formativa Il y practica empresarial desarrollados en la entidad de manera integral y
detallada, iniciando con una contextualizacion de la institucion resaltando caracteristicas
filosoficas como la mision-vision y objetivos organizacionales asi como su funcionalidad
y estructura. Seguidamente se describe la fase de deteccidén de necesidades, donde por
medio de técnicas como la observacién no participante, el dialogo socratico la revision
documental y la entrevista semiestructurada, se plantea como objetivo general del
proyecto el fortalecer el proceso de desvinculacion laboral asistida en etapa prepensional
y la prevencion de riesgos psicosociales en los colaboradores de la Camara de Comercio
de Cucuta, desde estrategias de la psicologia organizacional, propiciando condiciones de

bienestar biopsicosocial y mejoramiento en la dindmica laboral.

Ahora bien, para el debido cumplimiento del objetivo planteado se disefian dos ejes
tematicos encaminados a la prevencion de riesgos psicosociales y al proceso de
desvinculacion laboral asistida en etapa prepensional, de los cuales se desprenden
diversos énfasis expuestos en el marco tedrico del documento, que sustentan

conceptualmente y otorgan objetividad a cada una de las intervenciones desarrolladas por
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el psicélogo en formacion. En esta linea y en relacion a las estrategias implementadas,
cabe sefialar, que estan disefiadas bajo la metodologia de los encuentros psicoeducativos
articulando diversas técnicas psicoldgicas. Asi mismo, al finalizar cada instructivo se
presenta una figura de resultados con su respectivo andlisis cuantitativo, en el que se
contrastan posturas tedricas con la experiencia empirica obtenida; aspectos que permiten
al lector hacerse una idea mas precisa del trabajo desarrollado por el psicélogo en

formacion.

Finalmente se presentan la lectura analitica de la practica, las conclusiones y
recomendaciones; donde el psicélogo en formacion da su apreciacion del proceso
realizado, manifestando las vivencias mas significativas de su proceso formativo,
resaltando el cumplimiento del objetivo planteado y otorgando pautas a seguir como la
continuidad del proyecto asi como diversos parametros que fortalezcan la praxis de
futuros psicologos en formacion, situacion que beneficia al escenario y a sus practicantes,

solidificando el proceso formativo.
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Contextualizacion de la Institucién

La Camara de Comercio de Cucuta es una entidad sin animo de lucro integrada por
el sector comercial que mediante un funcionamiento auténomo tiene como finalidad
principal llevar el registro mercantil de toda actividad negociante, por lo cual se
fundamenta en la generacion de confianza en usuarios. La institucion esta al servicio del
estado donde mediante diversos programas busca potencializar el comercio regional y
nacional, de igual manera sirve a la comunidad mediante camparias dirigidas a la mejora
de actividades en pro del progreso socioecondmico y en ultima instancia sirve al
empresario prestando asesoramiento en el campo administrativo, econémico y juridico.

(Cémara de comercio de Cucuta, 2017)

La sede principal de la Camara de Comercio de Cucuta se encuentra ubicada en la
calle 10 No. 4-38 de la capital Nortesantandereana, a su vez dispone de cuatro sedes mas;
Avenida 0 N°10-76, sede los patios, sede villa del rosario y la sede Tibu las cuales
permiten ampliar la cobertura de la institucion asi como la realizacion de procedimientos
en menos tiempo. Asi mismo, la entidad dispone de un correo institucional y dos nimeros
telefénicos para la atencion al cliente los cuales son cindoccc@cccucuta.org.co y 57-7-
5829527, 57-7-5829528 respectivamente. Referente a los psicdlogos en formacién que
realizan sus practicas en la institucion, cabe agregar, que se encuentran bajo la
supervision de la ingeniera industrial Andrea Robayo Vanegas como jefe inmediato desde

el area de talento humano.

En este orden de ideas y referente al accionar o finalidad principal de la entidad cabe
agregar que la Camara de comercio de Cucuta vela ante el gobierno y los diversos
comerciantes por la trasparencia del comercio, otorga certificados sobre actos y
documentos estipulados en el registro mercantil, informa mediante sus diversos 6rganos
de publicidad sobre las inscripciones realizadas al registro mercantil asi como de toda
modificacion cancelacion o alteracion hecha en la mencionada inscripcion, recopila las

costumbres de los lugares correspondientes a su jurisdiccion otorgando certificacion.



De igual manera, la Camara de Comercio de Cucuta adelanta actividades dirigidas al
publico asi como investigativas sobre tematicas como el comercio interior y exterior de
donde formula recomendaciones a los diferentes organismos estatales, asi mismo apoya
la implementacion de programas que fortalecen el sector comercial de la region y en
ultima instancia cabe resaltar que la entidad, promocionan la educacion, la cultura, la
recreacion y el turismo, promocionan el desarrollo institucional, regional, nacional e
internacional mediante planes, programas y proyectos, que permita el crecimiento
regional y la integracion fronteriza dentro de un marco de bienestar social (Camara de

comercio de Cucuta, 2017)

Ahora bien, dentro de su plan estratégico la Camara de comercio de Culcuta cuenta
con una mision y vision enfocadas a comunicar al agente interno y externo los principales
objetivos y el modus operandi de la institucion de igual manera presenta un organigrama
donde se observa de manera gréfica la estructura funcional de la empresa. Los anteriores

parametros se muestran a continuacion.

Misién
La Camara de Comercio de Cucuta lidera la agenda de competitividad para conectar
nuestra area de influencia con el mundo, creando visibilidad empresarial, atrayendo

inversion y construyendo informacion aplicada que genera conocimiento superior para

promover el desarrollo regional.

Vision

En el afio 2021, la Camara de Comercio de Clcuta generara ingresos por 20 millones
de ddlares, de los cuales el 60% seran por ingresos diferentes al registro. A lo largo de la
década apalancaréa recursos por 50 millones de délares para proyectos estructurados por

la Camara de Comercio para el desarrollo empresarial y 500 millones de dolares para

proyectos de desarrollo regional.
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‘URA CAMARA DE COMERCIO DE CUCUTA ANO 2016

- Unidad Competitiva

- Unidad Corporativa

- Adscrita a Presidencla

JUNTA DIRECTIVA

REVISORIA FISCAL | —

Area Juridica

— Invest In Cicuta
- —-m

Observatorio e Estructuraciény
Gestion de

‘ Acta Junta Directiva No 237 de 29 octubre/2015

Secretaria General y

de Formalizacion

Figura 1. Organigrama Camara de Comercio de Culcuta.
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Descripcion de Necesidades

En el proceso de deteccion de necesidades realizado en la entidad se utilizaron cuatro
instrumentos de recoleccién de datos entrevista semiestructurada, observacién no

participante, dialogo socratico y revision documental.

En base a lo anterior, refiriéndose al primer instrumento, la entrevista, definida
metodolégicamente por Hernandez (2014) como “una reunién para conversar e
intercambiar informacion entre una persona (el entrevistador) y otra (el entrevistado) u
otras (entrevistados)”’p403, es un instrumento que permite establecer comunicacién
guiada por preguntas y respuestas, que facilitan la construccion de significados respecto
a un tema en especifico (Janesick, 1998 Citado en Hernandez, 2014) Una de las
principales ventajas de la entrevista frente a otros instrumentos de recoleccién de datos,
se basa en que son los protagonistas de una determinada realidad social quienes ofrecen
su perspectiva del objeto de estudio (Sabin, 1992). Ahora bien la entrevista
semiestructurada es un subtipo que en palabras de Hernandez (2014) ““se basa en una guia
de asuntos o preguntas donde el entrevistador tiene la libertad de introducir preguntas

adicionales para precisar conceptos u obtener mayor informacion”p403.

De acuerdo a lo anterior y teniendo en cuenta las caracteristicas mencionadas, el
psicélogo en formacion aplicd una entrevista semiestructurada a la Jefe de Talento
Humano y a la Profesional en SST y Bienestar Social de la entidad, donde surgieron como
principales tematicas a trabajar la prevencion de los riesgos psicosociales y la elaboracion

de un programa de desvinculacién laboral asistida.

Continuando con los instrumentos utilizados para la deteccion de necesidades se
menciona lo realizado desde la aplicacion de la técnica de dialogo socrético, este método
se entiende como el medio en el que los participantes intentan indagar de una forma menos

estructural. En este sentido Rossem (2011) afirma que en el dialogo socratico “la
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conversacion adquiere significado como dialogo mas que como debate formal o discusion
informal”. La mencionada técnica se aplico al psicélogo de la entidad, de donde surgieron
varios puntos a tener en cuenta entre ellos dirigir todas las intervenciones al manejo del
estrés constructo con mayor puntuacion en nivel alto y muy alto dentro de los resultados
obtenidos en la bateria aplicada, asi mismo sugirio realizar intervenciones dinamicas,
cortas y que permitieran la exteriorizacion de emociones por ultimo agrega disefiar el plan
de trabajo bajo una metodologia de competencia ya que es una fuente de motivacién
extrinseca que favorece la participacion de los colaboradores de la entidad, asi como
fundamentar el proyecto hacia la prevencion primaria y secundaria de los riesgos

psicosociales.

Acorde a lo anterior, un tercer instrumento fue la revision documental la cual es
definida como un proceso dinamico que consiste esencialmente en la recogida,
clasificacion, recuperacion y distribuciéon de la informacion, (Ekman 1989 Citado en
Latorre, Rincon y Arnal 2003). Esta técnica permite a quien la utiliza tener una percepcion
tedrica y empirica de lo desarrollado en una investigacion. Basandose en esta técnica de
recoleccion de datos, se consulté la az de la entidad donde se ubican los informes finales
de los procesos de practica desarrollados desde el area de psicologia, de donde se retomo
y fortalecié el programa de desvinculacién laboral asistida en prepensionados propuesto
por las anteriores psicologas en formacién y de igual manera se tuvieron en cuenta las

conclusiones y recomendaciones estipuladas por las practicantes.

Continuando con la descripcion del proceso de deteccion de necesidades encontramos
lo referente a la técnica de observacion no participante la cual es definida por Marrshall y
Rossman (1989), una descripcion sistematica de sucesos, comportamientos y artefactos
que suceden en un escenario social en el cual se realiza el estudio, asi mismo cabe agregar
que el observador utiliza todos sus sentidos ademas de la vista para lograr una fotografia
escrita lo més exacta posible del fendmeno estudiado (Erlandson, Harris, Skipper & Allen
1993 citados en Kawulich, 2005). Con la utilizacion del presente técnica se logrd

constatar elementos como exigencias laborales rutinarias, la casi nula presencia de pausas
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activas por parte de los colaboradores de la entidad asi como la utilizacion de
computadores y audifonos durante ocho horas diarias lo cual se manifiesta en la fatiga

con la que terminan la jornada laboral gran parte de sus trabajadores.

Ahora bien, realizando una condensacion de los datos obtenidos en cada uno de los
instrumentos se resalta como principal necesidad a trabajar la prevencion primaria y
secundaria de los riesgos psicosociales de manera mas precisa en los aspectos
intralaborales en lo referente al dominio de control sobre el trabajo con la dimensione de
manejo del cambio, el dominio de recompensa reconocimiento y compensacion, el
dominio de liderazgo y relacione sociales con sus respectivas dimensiones de
caracteristicas del liderazgo, relaciones sociales en el trabajo y retroalimentacion del
desempefio. En cuanto a los factores extralaborales se estipulo trabajar los dominios de
influencia del entorno extralaboral en el trabajo y tiempo fuera del trabajo. En este orden
de ideas cabe resaltar que por peticion del jefe inmediato y del psicologo de la entidad el
disefio de las intervenciones dirigidas a abarcar los dominios anteriormente mencionados

se fundamenta en dindmicas dirigidas al manejo del estres.

En dltima instancia, el segundo aspecto a resaltar y que surge del proceso de
evaluacion de necesidades es el trabajo de desvinculacion laboral asistida en
prepensionados, el cual se divide en tres énfasis principales adaptacion a la vida
extralaboral, inteligencia emocional, orientacién laboral-vocacional; donde se abarcaran
tematicas como duelo laboral, rol extra laboral, redes de apoyo, autoesquemas, expresion-
control emocional, proyecto-sentido de vida, inteligencia financiera y manejo del tiempo

libre. En la siguiente tabla se expone la matriz de cateforizacion construida.
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Tabla 1
Matriz de categorizacion de necesidades

MATRIZ DE CATEGORIZACION DETECCION DE NECESIDADES

INSTRUMENTO UTILIZADO
SUB-
CATEGORIA =
CATEGORIAS  pnTREVISTA DIALOGO  REVISION  OPSER/ACION
SEMIESTRUCTURADA SOCRATICO DOCUMENTAL PARTICIPANTE
Los
colaboradores
Dirigir las Disetiar de la entidad
Intervenciones intervenciones presentan
Factores hacia el dirigidas a trabajos
T P P P Implementar la manejo del abordarlos  rutinarios en los
Ridsock Bctiies prevencion primaria y estrés, la dominios con que
Psicosogc Sl abakihonls secundaria de los expresion puntuaciones permanecen
v estrés riesgos psicosociales  emocional, el ennivel altoy sentados
3 ’ liderazgo y el muy alto durante ocho
trabajoen  amojadosenla  horas dianias
equipo. bateria. Con pausas
activas casi
nulas
Los
colaboradores
Adaptaciona  Disefiar e implementar Dised i )
; R isefiar e pensional
lavida un programa dirigido Mstceli s gl e
: 2 extralaboral,  orientarprocesos de oAl 108 lmplementarun s
Desvinculacion oo o PR 1 racion y
esvinculacion 3 encuentros  seminarioenel  motivacion y
inteligencia ~ adaptacion a la vida : PR
Laboral P A SR i con el que se trabajen  disposicion de
Asistida PR colibiadoesde I psxcologo de las p{lpc1pales tiempo para
laboral entidad en etapa la entidad tematicas del abordar
vocacional prepensional Oefpcemcs SEGTictices
: dirigidas a la
desvinculacion
laboral asistida.
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Formulacion del Problema

¢Qué beneficios aporta la prevencion de riesgos psicosociales y desvinculacion

laboral asistida a los colaboradores de la Camara de Comercio de Cucuta?
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Titulo

Prevencion de Riesgos Psicosociales y Desvinculacion Laboral Asistida en Etapa

Pre-pensional en la Camara de Comercio de Cucuta.

Objetivos

Objetivo General

Fortalecer la prevencion de riesgos psicosociales y el proceso de desvinculacion
laboral asistida en los colaboradores de la Camara de Comercio de Cucuta, desde
estrategias de la psicologia organizacional, propiciando condiciones de bienestar

biopsicosocial y mejoramiento en la dinamica laboral.

Objetivos Especificos

Prevenir en los factores de riesgo psicosocial intralaboral, extralaboral y estrés, en los
colaboradores de la Camara de Comercio de Cucuta, por medio de la implementacion de
estrategias psicoeducativas que fortalezcan el desemperio laboral y bienestar personal.

Orientar el proceso de desvinculacion laboral del personal en etapa pre-pensional de
la Camara de Comercio de Cucuta, mediante un seminario basado en estrategias y técnicas

psicoldgicas que faciliten la adaptacion a la vida extralaboral.
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Justificacion

Asi como el ser humano ha evolucionado a lo largo de la historia, de igual manera lo
ha hecho el trabajo, este ha variado de forma cualitativa; pasando de verse como un
castigo, pena o imposicion vergonzosa en la edad media Rieznik, (2001) citado en Correa,
(2013) a apreciarse como una actividad de gran valor y respeto social en la actualidad; y
cuantitativa con horarios laborales que en ocasiones sobrepasaban las 16 horas (Correa,
2013), a las 8 horas reglamentadas en la actualidad para Colombia en el articulo 161 del

codigo sustantivo del trabajo.

De acuerdo a lo anterior y segin UMIVALE (2015) un empleado en Colombia
trabaja un promedio de 40 horas semanales o0 160 horas mensuales, lapso de tiempo en el
que deben dar cumplimiento a cierto tipo de demandas fisicas y cognoscitivas que en
muchos casos, sumado a factores extralaborales, provocan desequilibrios en la salud del
trabajador. Complementando lo anterior se cita la postura establecida por el Canal
Prevencion (2015), quien plantea esta pérdida de homeostasis como riesgo psicosocial
haciendo referencia al conjunto de consecuencias fisicas, psicolégicas y sociales
negativas, las cuales derivan de deficiencias en el disefio, organizacion y gestién en el
trabajo, asi mismo entre los riesgos mas frecuentes se encuentran el estrés laboral, el
sindrome de burnout, el conflicto familia trabajo y el acoso laboral. En este orden de
ideas, como los riesgos psicosociales atentan contra la salud del empleado, es obligacion
legal de los empleadores, generar programas de prevencion en riesgos psicosociales,
segun lo estipulado en el decreto 2646, lo cual se realiza mediante la identificacion de
los factores de riesgo.

En concordancia a lo expuesto, la Organizacion Internacional del Trabajo, OIT
(1986) citada en la Comunidad de Empresarios de Malaga (2013), plantea que los factores
de riesgo psicosocial se consideran como, interacciones entre la ocupacién, el medio
ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de organizacion, por una parte y
por la otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion
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personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y experiencias, puede
influir en la salud, en el rendimiento y en la satisfaccion en el trabajo. De acuerdo a lo
anterior los factores se diferencian de los riesgos en que los primeros se refieren a las
condiciones o interacciones de procesos intra y extralaborales y los segundos a las

consecuencias o sintomas.

Ahora bien, otro de los aspectos caracteristicos del trabajo es la jubilacion,
considerada por Bueno (2006) citado en Campos y Escobar, (2014) como un estado de
llegada o de transicion, donde el individuo debe asumir un nuevo rol, de igual manera lo
enmarca como un proceso que debe planificarse desde que se comienza a trabajar. En este
orden de ideas, al hablar de jubilacion es necesario hacer alusion a la pensién, la cual es
entendida en Colombia como una compensacion monetaria que se obtiene en la jubilacion
y que se financia con los aportes pensionales mas los rendimientos generados durante la
vida laboral (ElI Tiempo, 2016). De acuerdo a lo anterior jubilacion y pension son
elementos que estan presentes en el pensar de cada trabajador, ya sea como procesos de
gratificacion o de finalizacion de etapas, estos dos elementos son acufiados dentro de la
desvinculacion laboral asistida.

La desvinculacion laboral asistida en palabras de Rebai (2006) “es un proceso de
asesoria, apoyo orientacion y capacitacion dirigido a la persona por egresar o ser
transferida para la busqueda de un nuevo empleo o actividad de calidad, en el menor
tiempo posible”’pl119. Por medio de este, la empresa realiza acompafiamiento a los
empleados que estan en proceso prepensional, facilitando una 6ptima adaptacion a la vida

extralaboral segun lo establecido en el decreto de bienestar social.

Con base en lo anterior la Camara de Comercio de Clcuta, institucion que vela por
el avance financiero de la region, promoviendo e impulsando su desarrollo econémico
(Camara de comercio de Cucuta, 2017), es una empresa en la que actualmente se

implementa un programa de prevencion de riesgos psicosociales y de igual manera cuenta

19



con una poblacion de 10 personas en etapa prepensional. Por tal motivo se ha desarrollado
el presente plan de trabajo que tiene como objetivo principal fortalecer la prevencion de
riesgos psicosociales y el proceso de desvinculacion laboral asistida en los colaboradores
de la Camara de Comercio de Cucuta, desde estrategias de la psicologia organizacional,
propiciando condiciones de bienestar biopsicosocial y mejoramiento en la dindmica
laboral; con el que se pretende generar procesos de mitigacion y disminucion de los
aspectos intra y extralaborales que hayan puntuado en niveles de riesgo en la aplicacion
de la bateria y a su vez abordar la segunda necesidad para la que se establece un seminario
de desvinculacion laboral asistida fundamentado en tres encuentros, mediante el cual se
proporcionan herramientas de afrontamiento al personal en etapa prepensional para

abordar adecuadamente el proceso de jubilacion.

En dltima instancia y segun lo planteado el presente trabajo ofrece un aporte
significativo a los procesos asistidos desde el area de Talento Humano de la Camara de
Comercio de Cucuta, apuntando de manera directa al bienestar laboral e individual de los
colaboradores. En este orden de ideas, se permite a el psicélogo en formacion tener un
acercamiento a la labor profesional desde el area de la psicologia organizacional,
potencializando habilidades de manejo de grupo, redaccién cientifica, escucha activa,
manejo de imprevistos, lectura analitica, analisis de instrumentos psicoldgicos, trabajo en
equipo, empatia, ética profesional y resiliencia, aptitudes necesarias para desenvolverse
profesionalmente como psicologo.
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Marco Tedrico

A continuacidn se realiza la exposicion tedrica del presente proyecto. En este orden
de ideas se inicia con el Capitulo I donde se aborda lo referido a aspectos generales de la
psicologia organizacional al igual que sus ejes de accion y en Ultima medida se presenta
un abordaje de los procesos de gestion de talento humano. Seguidamente se encuentra el
Capitulo 11 con la temética de factores y riesgos psicosociales, exponiendo cada uno de
los mencionados conceptos, al igual que la respectiva diferenciacion. En este orden de
ideas, en primer lugar se aborda lo referente a los factores de riesgo intralaboral y
extralaboral dividiendose los primeros se en cuatro dominios; demandas del trabajo,
control, liderazgo y relaciones sociales en el trabajo y recompensa y los segundos que
comprenden las condiciones del entorno familiar, social y econdmico del trabajador. Asi
mismo en el mencionado capitulo se exponen riesgos psicosociales como el estrés, el
sindrome de burnout, la violencia laboral, el acoso laboral, el acoso sexual, la inseguridad
contractual, el trabajo emocional y el conflicto familia trabajo.

En Gltima instancia se ubica el capitulo 111 dirigido a la desvinculacién laboral asistida
en prepensionados, abarcando los procesos de jubilacion, pension y outplacement asi
como las diversas tematicas que envuelven dicho proceso, de esta manera en primera
medida se ubica la adaptacion a la vida extralaboral conformada por temas como el duelo
laboral, rol extralaboral y redes de apoyo. Seguidamente se ubica lo referente a la
orientacion laboral-vocacional con las temaéticas de inteligencia financiera, proyecto-
sentido de vida y manejo del tiempo libre. En Gltima instancia se ubica el tema inteligencia
emocional donde se aborda la expresion y el control emocional asi como los

autoesquemas.
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Capitulo 1. Psicologia Organizacional

En un comienzo se llamaba psicologia industrial a la actualmente llamada psicologia
organizacional considerada como el estudio de la influencia de las organizaciones en las
personas y de cdmo los sujetos influyen en las estructuras organizacionales, basandose en
constructos de estudio como motivacion, tazas de recompensa, tipos de jerarquias, y todo
lo referente a los procesos de seleccion de personal Furnham (2001), citado en Correa
(2011). Asi mismo, Schaper (2004) citado en Correa (2013), considera esta area de la
psicologia, “‘como una ciencia de la conducta y otras variables humanas que utiliza teorias
psicolégicas de la cognicidén, motivacion y aprendizaje entre otras, para describir,
explicar, predecir y controlar la conducta humana en el trabajo y las organizaciones”
(p.33). A su vez Malvezzi (2000) citado en Correa (2013), considera la psicologia
organizacional y del trabajo, “‘como el conocimiento multidisciplinar del comportamiento
de individuos y grupos, en el marco de la estructura y funcionamiento de las

organizaciones” (p.34).

En concordancia a lo anterior, es importante reconocer que el concepto de psicologia
organizacional y del trabajo es clasificado de diferentes formas. En este sentido, segin
Campbell (2002) citado en Correa (2013), en Norteamérica, se agrupa en tres disciplinas.
En primera medida se encuentra la psicologia del personal dedicada a procesos como
seleccion, capacitacion, desarrollo y evaluacién de desempefio. Posteriormente se ubica
la psicologia organizacional dirigida a temas de estudio como la motivaciéon de los
empleados, satisfaccion en el trabajo y liderazgo. En ultima instancia se ubica la
psicologia de los factores humanos enfocada a constructos de estudio como los aspectos

cognitivos y fisioldgicos del desempefio de los individuos.

A manera de conclusion la psicologia organizacional ademas de estudiar el impacto
de las organizaciones en la personalidad e ideologia de los individuos también tiene como
objeto de interés las particularidades del sujeto y como estas influyen en su

desenvolvimiento laboral y personal.
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Rol del Psicologo en el Area Organizacional

De acuerdo a lo expuesto por Correa (2013) el rol principal del psicdlogo en el area
organizacional se fundamenta en el analisis de la conducta de los individuos dentro de
una estructura empresarial teniendo como principales constructos de estudio, la
motivacion, el liderazgo, la toma de decisiones y la satisfaccion laboral. Es asi como el
psicologo organizacional ejecuta tareas dentro de las que se encuentran admision de
personal, aplicacion de pruebas, desarrollo de personas a nivel laboral y el mantenimiento
de los niveles de rendimientos ofrecidos por un sujeto o grupo de estudio. Sumando a lo
anterior cabe resaltar la definicion realizada por Chiavenato (2011) el cual considera al
psicélogo organizacional como un ente especializado en el comportamiento de las
personas dentro del &mbito laboral, implementando actividades de evaluacion y deteccion
de necesidades de capacitacion, programas de desarrollo organizacional, disefio-

aplicacion de pruebas y seleccion de personal.

En la actualidad el psicologo organizacional fundamenta su praxis en el trabajo
interdisciplinar al que se suma el constante avance de las tecnologias, de tal manera que
el profesional del area organizacional debe asumir una constante evolucion y
actualizacion de capacidades, aptitudes y conocimientos; los cuales le permiten adaptarse
al ritmo de trabajo de las nuevas empresas generando impacto positivo en el personal de
la organizacién tanto a nivel individual como de la estructura en general (Correa 2013).
De acuerdo a lo anterior los efectos de la globalizacion que repercuten directamente en
Colombia generan que el accionar del psicélogo organizacional se fundamente hacia el
fortalecimiento de marcos de referencia conceptual, construyendo teorias que se adapten
y den solucion a los nuevos retos organizacionales como; la innovacion tecnologica, la
globalizacién de los mercados, la incertidumbre de la economia y la universalizacion del

conocimiento (Forero y Perilla 2004, citados en Correa 2013).

Asi mismo y segun Forero y Perilla (2004) citados en Correa (2013) el proceso de
globalizacién genera que en el entorno organizacional se opte por dinamicas laborales

flexibles, modelos de gestion orientados hacia el cliente, innovacion en la praxis y capital
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humano especializado. Lo anterior se refleja en las caracteristicas otorgadas por los
mencionados autores al area de talento humano del siglo XXI, afirmando que dicha area
se fundamenta en la administracion por competencias, el cambio constante, sociedades y
alianzas en continua variacion, redes laborales en lugar de jerarquias y sobre todo en el
despliegue eficiente de los activos; lo cual permite una reserva de talento amplia y

productiva. A continuacién se profundiza sobre el concepto de talento humano.

Ahora bien el psicologo organizacional dentro de la Camara de comercio de Cucuta
tiene la labor de orientar los procesos de prevencion de riesgos psicosociales, mediante el
monitoreo constante a través de la aplicacion una vez por afio de la bateria de riesgos
psicosociales del Ministerio de Proteccion Social (2010), asi como de realizar atencién
individual a los colaboradores de la entidad que lo requieran, En esta linea, y en lo
referente a las intervenciones grupales el psicélogo de la entidad delega esta tarea al
psicologo en formacién que realiza su préctica en la entidad, estando al tanto de la

pertinencia de las estrategias implementadas (Camara de Comercio de Cucuta, 2017).

Gestion de Talento Humano

La gestion de talento humano (GTH) es de gran importancia dentro de las
organizaciones desarrollando las capacidades individuales de los trabajadores y
permitiendo su crecimiento personal, todo lo anterior fundamentado en la creatividad
implementada en el direccionamiento de los procesos de la empresa (Universidad
Francisco de Paula Santander UFPS, 2013). En este orden de ideas Schuler (1992) citado
en UFPS (2013) define la GTH como todas aquellas actividades dirigidas a la
implementacion de directrices o decisiones operativas por parte de la empresa, que afectan
el comportamiento de las personas a mediano o a largo plazo. A su vez, Dessler (2006)
citado en Rubio, Nifio, Hernandez y Murillo (2015) la considera como un conjunto de
practicas y politicas necesarias en la orientacion de procesos referentes a las relaciones

humanas en el contexto laboral fundamentadas en el reclutamiento, capacitacion,
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evaluacion y remuneracion asi como en ofrecer un ambiente equitativo y seguro para los

empleados.

Por su parte Eslava (2004) citado en Rubio et al. (2015) afirma que la GTH es un
enfoque estratégico de direccion, con la finalidad principal de obtener los mejores
resultados de la organizacion, mediante acciones que permitan disponer en todo momento
de conocimientos, habilidades y capacidades que permitan la consecucion de metas, que
doten a la estructura de caracteristicas competitivas en el campo laboral actual y futuro.
Asi mismo Mondy (2005) citado en Rubio et al. (2015) menciona que la GTH se
fundamenta en el direccionamiento de las personas con la finalidad de alcanzar objetivos

organizacionales.

Las anteriores definiciones reflejan la importancia de la gestion de talento humano
dentro de las empresas, siendo guia en la consecucion de objetivos organizacionales
potencializando las habilidades y conocimientos del capital humano y al mismo tiempo

implementando programas en pro del bienestar biopsicosocial de los trabajadores.

Ahora bien dentro del desarrollo del ciclo vital, un individuo pasa la mayor parte de
su etapa productiva dentro de un contexto laboral, donde en primera instancia fortalece
su personalidad y vision de la realidad pero de igual manera encuentra una serie de
conflictos que atetan contra su bienestar biopsicosocial. Es asi como el psicélogo
organizacional tiene la tarea de idear herramientas que canalicen las contingencias
negativas de los anteriores procesos y orienten las conductas en pro a lograr un estado de
homeostasis en el trabajador.

En concordancia a lo anterior, dentro de las contingencias negativas que debe afrontar
el trabajador en contexto laboral se encuentran los factores de riesgo y los riesgos

psicosociales los cuales se definen y especifican en detalle a continuacion.
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Capitulo I1. Riesgos Psicosociales

Factores de Riesgo Psicosocial

Segun la OIT (1986) citada en Confederacion de empresarios de Mélaga, (2013) los
factores de riesgo psicosocial, se consideran como interacciones entre dos dimensiones,
la primera conformada por la ocupacion, el medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo
y las condiciones de organizacion y la segunda donde se encuentran; las habilidades del
trabajador, necesidades, contexto cultural y vivencias extralaborales. Circunstancias que
segun la interpretacion dada por el individuo y la manera de afrontarlas, conllevan a
contingencias en el estado de salud asi como en el rendimiento y satisfaccion laboral

Dentro de los factores de riesgo se encuentran los relativos al puesto de trabajo donde
se sitlian las condiciones ambientales y el disefio del puesto de trabajo. En segunda medida
estan los referidos a la organizacién de tareas y funciones; como ritmo de trabajo,
monotonia, carga de trabajo y nivel de responsabilidad. A continuacién se encuentran los
dirigidos a los factores de organizacion del tiempo donde resaltan las pausas activas, la
duracién de la jornada, la flexibilidad de horarios y los trabajos a turnos. Seguidamente
se ubican los factores relacionados con la estructura de organizacion del trabajo,
sobresaliendo procesos como la participacion y decisiones del trabajador el estilo de
mando la comunicacion en la empresa, el apoyo social y las relaciones interpersonales.
En Gltima instancia se ubican los factores personales del trabajador como la cultura, la

personalidad y las redes de apoyo (Canal Prevencion 2015).

Ahora bien, la resolucién 2646 de 2008 que reglamenta todo lo referido a evaluacion,
prevencion, intervencion y monitoreo de los factores de riesgo en Colombia clasifican
dichos procesos segun el contexto en el que se presenten dividiéndolos en dos grupos;
factores intralaborales y factores extralaborales de los cuales se desprenden diversos
dominios y dimensiones. Cada uno de los conceptos mencionados anteriormente se

especifica en detalle a continuacion.
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Condiciones Intralaborales.

Segun Villalobos (2005) (citado en Ministerio de proteccion social, 2010) las
caracteristicas del trabajo asi como su organizacién que repercuten en el estado de salud
y bienestar de la persona son entendidas como condiciones intralaborales, la cuales se
dividen en cuatro dominios; demandas del trabajo, control, liderazgo-relaciones sociales
y recompensa. En este orden de ideas las demandas del trabajo son comprendidas como
las exigencias que la labor desempefiada impone al trabajador ya sean cuantitativas,
cognoscitivas, del ambiente fisico laboral, de la jornada laboral, de los niveles de
responsabilidad o de las cargas emocionales. El siguiente dominio va dirigido al control
sobre el trabajo el cual refiere a las posibilidades que el trabajo ofrece al trabajador en
cuanto a la toma de decisiones en los diversos procesos que influyen en la realizacion de

la labor (Ministerio de Proteccion Social, 2010).

En suma a lo anterior el dominio de liderazgo y relaciones sociales segun el
Ministerio de Proteccion Social (2010) indica las caracteristicas existentes en la relacion
social presente entre los superiores jerarquicos y los colaboradores, lo cual repercute
directamente en el desempefio de los trabajadores y en el ambiente laboral. Finalizando
el esquema de los dominios se encuentra el referente a la recompensa el cual indica los
niveles y tipos de retribucion facilitados por la empresa a cada uno de sus trabajadores
segun el desempefio de estos.

Retomando lo mencionado, cada uno de los cuatro dominios descritos conlleva una
serie de dimensiones que precisan los sucesos que pueden fortalecer la dindmica laborar
o llevar a la aparicién de algin riesgo psicosocial en los colaboradores de una
organizacion. En la siguiente tabla se describen cada una de estas dimensiones junto a su

respectivo dominio segun lo establecido por el Ministerio de Proteccion Social (2010).
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Tabla 2
Condiciones intralaborales

CONSTRUCTO DOMINIO DIMENSIONES
Demandas Cuantitativas
Demandas de Carga Mental
Demandas Emocionales
Exigencias de responsabilidad
del cargo

Demandas ambientales y de
esfuerzo fisico

Demandas de la jornada de
trabajo

Consistencia del Rol
Influencia del ambiente laboral
sobre el extralaboral

Control y autonomia sobre el
trabajo

Oportunidades de desarrollo y
uso de habilidades y destrezas
Participacion y manejo del
cambio

Claridad de rol

Capacitacién

Caracteristicas del liderazgo
Relacione sociales en el trabajo
Liderazgo y Relaciones Retroalimentacion del

Sociales en el Trabajo desemperio

Relacion con los colaboradores
(subordinados)
Reconocimiento y compensacion
Recompensas derivadas de la
pertenencia a la organizacion y
del trabajo que se realiza

Demandas del Trabajo

Condiciones Intralaborales

Control

Recompensa

Asi mismo con base a lo establecido por el Ministerio de Proteccion Social (2010) en
la siguiente tabla se presenta la definicion de cada una de las dimensiones anteriormente

mencionadas.
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Dimensiones Condiciones Intralaborales

DIMENSION

DEFINICION

Demandas cuantitativas

Exigencias de cantidad de trabajo a realizar en relacion al tiempo

disponible

Demandas de carga mental

Demandas cognitivas y cognoscitivas. Determinada por la cantidad y

complejidad de la informacién.

Demandas emocionales

Situaciones afectivas y emocionales propias de la tarea; que intervienen

con el area emocional del trabajador.

Exigencia de

responsabilidad del cargo

Obligaciones intransferibles del cargo

Demandas Ambientales y

de esfuerzo Fisico

Condiciones del lugar de trabajo y carga fisica de las actividades
desarrolladas. Exigen un esfuerzo de adaptacion. (ruido, iluminacién,
temperatura, hongos, quimicos, animales)

(orden, aseo) (carga fisica, seguridad industrial)

Demandas de la jornada de

trabajo

Jornada laboral, duracién y horario. Descansos

Consistencia del rol

Compatibilidad entre disefio, exigencias y desempefio del cargo.

Influencia del trabajo sobre

el entorno extralaboral.

Impacto en el area extralaboral por esfuerzo y tiempo en el trabajo.

Control y autonomia sobre

el trabajo

Margen de decision sobre, la metodologia de trabajo (orden de

actividades, cantidad, ritmo, pausas)

Oportunidades para el uso y
desarrollo de habilidades de

conocimiento.

Oportunidad que ofrece el trabajo para potencializar habilidades y

conocimientos.

Participacion y manejo del

cambio

Conjunto de mecanismos organizacionales orientados a incrementar la

capacidad de adaptacion de los trabajadores.

Claridad del rol

Definicion y comunicacién del papel a desarrollar por el trabajador

(objetivos, funciones, resultados, autonomia, impacto).

Capacitacién

Actividades que la institucién brinda al trabajador buscando potencializar

sus habilidades y conocimientos.

Caracteristicas del liderazgo

Atributos de la gestion de los jefes (consecucion de resultados, resolucién

de conflictos, motivacion, apoyo, comunicacion)
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Relaciones con los
colaboradores

(subordinados)

Mismas de la anterior agregando caracteristicas de interaccion y

comunicacion con jefatura.

Retroalimentacién del

desempefio

Informacion recibida por el trabajador sobre la forma de realizar su

trabajo

Relaciones sociales en el

trabajo

Apoyo social entre pares, establecimiento de nuevas relaciones, trabajo

en equipo y cohesidn grupal.

Recompensas derivadas de

la pertenencia a la

Estabilidad laboral, sentimiento de orgullo (vocacion), autorrealizacion

al realizar el trabajo.

organizacion y del trabajo

que se realiza

Reconocimiento y Retribuciones que la organizacion otorga al trabajador en

compensacion contraprestacion al esfuerzo realizado en el trabajo. (Reconocimientos,

remuneracion econémica, acceso a servicios o beneficios y posibilidad de

desarrollo).

De acuerdo al proceso de deteccion de necesidades realizado en la entidad se
constataron las dimensiones de participacion y manejo del cambio, caracteristicas del
liderazgo, retroalimentacion del desempefio, relaciones sociales en el trabajo y
reconocimiento y compensacion; como aquellas que necesitan ser reforzadas desde el area

de la psicologia organizacional. Dichas dimensiones se mencionan a continuacion.

Participacién y Manejo del Cambio.

El Ministerio de Proteccidn Social (2010) define la participacién y manejo del cambio
como un conjunto de mecanismos organizacionales los cuales tienen la finalidad de
potencializar la capacidad adaptativa del trabajador frente a las transformaciones surgidas
en el contexto laboral. Cabe resaltar que los mencionados dispositivos organizacionales
hacen referencias a la informacién suministrada por los colaboradores de manera clara,
suficiente y oportuna en los diferentes procesos, asi como al nivel de participacion de los
empleados en el conseguimiento de metas. En este orden de ideas, la participacion y el

manejo del cambio se convierte en una fuente de riesgo en la medida que la informacion
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manejada por el trabajador no es suficiente ni precisa, cuando en los procesos de
actualizacién o cambio se ignoran las sugerencias atribuidas por el empleado y si los

cambios tienen contingencias negativas frente al desarrollo de la labor.

De acuerdo a lo anterior, el ideal es que el trabajador se adapte en el menor tiempo
posible a los cambios dictados por la organizacion evitando contingencias negativas
dirigidas a la empresa 0 a los empleados. Para esto, Ponce (2003) ofrece un sistema de
cinco pasos para lograr el proceso adaptativo de manera positiva, el cual se fundamenta
en una analogia de las etapas del duelo dirigidas al &mbito organizacional. El mencionado

sistema se presenta a continuacion.

Etapa de negacion, los colaboradores de la organizacion se resisten al cambio,
asumiendo dichas variaciones como falsas asi mismo esta resistencia se observa con

mayor énfasis en los mandos medios o bajos de la empresa.

Etapa de colera, el trabajador trata de explicar el cambio que esta sucediendo en la
organizacion y el cual genera inconformidades, culpabilizando a terceros, surgiendo

sentimientos de resentimiento y envidia.

Etapa de negociacion, fundamentada en un dialogo interno basado en los “hubiera”
(lo hubieran hecho de otra manera- hubiera sido mejor de esta manera, me hubieran dado
mas tiempo para adaptarme), donde la persona trata de asimilar el cambio de la
organizacion, imaginando el escenario mas benigno. Se inician intentos de adaptacion al

cambio por parte del personal.

Etapa del valle de la deseperanza transitoria o depresion transitoria, considerada como
la etapa maés dificil dado que la realidad se vuelve innegable (es claro que el cambio ha
Ilegado para quedarse), la persona ya no se encuentra enojada y en contraste presenta
sensaciones de vacio, desmotivacion y tristeza. El trabajador suele poner en duda sus

capacidades y la autoestima se encuentra vulnerable. La asesoria organizacional es
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fundamental en esta etapa ya que facilita la accion de procesos adaptativos manejando las

sensaciones de frustracion.

Etapa de aceptacion, donde los trabajadores consiguen un estado de conciliacion entre
el cambio propuesto por la organizacién y su capacidad de adaptacién, observando que

en el proceso se ha madurado y crecido organizacionalmente.

Es asi como el sistema expuesto por el autor se fundamenta en como el trabajador
elabora un duelo para lograr la adaptacion a los cambios, de tal manera que pasa por las
mismas etapas que en un proceso de perdida, aunque con menor impacto emocional en
cada etapa, lo cual le permite manifestar un desenvolvimiento laboral equilibrado y
adaptativo.

Caracteristicas del liderazgo.

En palabras del Ministerio de Proteccion Social (2010) la dimension de
caracteristicas del liderazgo “se refiere a los atributos de la gestion de los jefes inmediatos
en relacion con la planificacion y asignacion del trabajo, consecucion de resultados,
resolucion de conflictos, participacion, motivacion, apoyo, interaccion y comunicacién
con sus colaboradoresp24. Lo anterior hace referencia a como los lideres de las empresas
o de qué manera estos, utilizan las caracteristicas de un buen lider para guiar los procesos
de la entidad. Asi mismo el Ministerio de Proteccion Social (2010) menciona que la
dimension de caracteristicas del liderazgo puede llegar a convertirse en un riesgo
psicosocial si la gestion realizada por los jefes conlleva a dificultades en la resolucion de
problemas y consecucion de metas, si el lider manifiesta dificultades para relacionarse
permitir la participacion y comunicarse asertivamente con sus colaboradores y en ultima

instancia si el apoyo social proporcionado por el jefe a los colaboradores es escaso o nulo.
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De acuerdo a lo anterior, en el siguiente apartado se presentan las definiciones de

liderazgo asi como las caracteristicas de un buen lider.

Gento (2002) citado en Ruiz (2011) considera al lider como “aquel que ejerce la
liberacion de la energia interior de los seres humanos, para que estos de manera voluntaria
se esfuercen hasta alcanzar, del modo mas eficaz las metas propuestas. En esta linea, el
lider se identifica como la persona a la que un grupo sigue y llegan a reconocerla como
jefe o gestor en la blsqueda de una meta o bien comun, el mencionado lider se caracteriza
por generar confianza en los subordinados, contar con una vision del futuro teniendo
claras las metas a cumplir para lograr los objetivos a corto, mediano y largo plazo, ser
inspirador o un ejemplo a seguir y mantener un modus operandi basado en la
competitividad (Kouzes, 1987; Posner, 1993; Echaniz 2010, citados en Ruiz, 2014). Las
anteriores definiciones indican que toda organizacion por mas pequefia que sea debe tener
un lider con caracteristicas de empatia, proactividad, resiliencia y comunicacién asertiva-
efectiva encargado de guiar a los grupos hacia metas comunes permitiendo el desarrollo

de la organizacion asi como de cada uno de los colaboradores.

De acuerdo a lo anterior, continuando con la caracterizacion del lider, Ayoub (2010)
menciona que un buen lider debe manejar las siguientes habilidades; en primera instancia
la comunicacion asertiva donde exprese claramente las ideas e instrucciones, al igual que
generar un espacio para la aclaracion de dudas y opiniones del personal sobre las tematicas
organizacionales, es decir, un lider debe saber escuchar y considerar lo que el grupo al
que dirige le expresa, asi como debe expresar eficazmente lo que quiere decir a su
personal. En segundo lugar la inteligencia emocional donde tenga autocontrol de sus
sentimientos y emociones pueda discriminar entre ellos y utilice esta informacion para
guiar la toma de decisiones. En tercer lugar debe tener la capacidad de establecer metas y
objetivos asi como la capacidad de planeacion donde tenga claro hacia donde debe llevar

al grupo al igual que la metodologia a utilizar para dicho fin.
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En cuanto al proceso de liderazgo Gayan (2005) y Chiavenato (1989) citados en Ruiz
(2014) lo definen como una accién que abarca sentimientos, emociones, valores, actitudes
e intereses implicados en un conjunto de relaciones humanas, mediante una influencia
interpersonal basada en procesos de comunicacion, que conllevan a alcanzar metas u
objetivos. En palabras de Chiavenato (2000) citado en Ruiz (2011) el liderazgo se apoya
en dos aspectos “ninguna persona puede ser lider, a menos que logre que las personas
hagan lo que ella pretende hacer, ni serd exitosa, a menos que sus subordinados o
seguidores la perciban como medio de satisfacer sus aspiraciones personales”p.31, asi
mismo menciona que el lider debe fundamentarse en la capacidad, mientras que los

subordinados o seguidores en la voluntad.

Asi mismo, existen estilos de liderazgo que segin Bonifaz, (2012) son los que
permiten alcanzar los objetivos propuestos por el lider y por su respectivo grupo de
colaboradores. Segun este autor el primero de estos estilos es el autdcrata, caracterizado
por ser inflexible pero a su vez positivo, se basa en las recompensas y castigo. El
democratico-participativo es el segundo estilo, donde el lider consulta con el resto del
grupo antes de hacer la accion, caracteristica que empodera a los colaboradores y fomenta
su participacion. Y por ultimo se encuentra el estilo liberal, donde se ubica el lider que
utiliza algo de poder, pero da independencia al resto del equipo en sus operaciones, lo que

fortalece su autonomia.

A manera de conclusién, el autdcrata impone constantemente su autoridad y modus
operandi a los empleados, el participativo toma en cuenta los argumentos de los
colaboradores frente a la toma de decisiones y el liberal deja actuar a sus subordinados de

la manera en que mejor se desenvuelvan, pues les tiene total confianza.
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Relaciones Sociales en el Trabajo

El Ministerio de Proteccion Social (2010) considera la dimension de relaciones
sociales en el trabajo como aquellas interacciones que se establecen con pares o personas
con las que se comparte en el contexto laboral, donde resaltan variables como las
caracteristicas y calidad de los vinculos creados, el apoyo social generado entre
colaboradores, trabajo en equipo o colaboracion entre compafieros en la busqueda de un

objetivo compartido y los niveles de cohesion dirigidos a la integracion grupal.

Asi mismo la mencionada entidad expone que la presente dimensién puede llegar a
convertirse en un riesgo psicosocial si en el trabajo las posibilidades de tener contacto
social son bajas o nulas, si el trato entre comparieros es hostil y aversivo, si existen bajas
posibilidades de apoyo social entre pares o este es inexistente y si el trabajo en equipo asi
como la cohesion grupal se presentan en niveles bajos o nulos entre los diferentes

colaboradores de la organizacion.

Lo anterior se articula a la definicion otorgada por Procel (2012) el cual considera las
relaciones interpersonales como aquellas interacciones sociales que permiten el desarrollo
integral de las personas puesto que por medio de estas el individuo obtiene importantes
refuerzos sociales que favorecen el proceso adaptativo frente a diversos contextos. De
igual manera el mencionado autor argumenta, que el presentar carencia en estas
habilidades puede limitar la calidad de vida y disminuir el rendimiento de la persona en
el ambito personal y laboral. A manera de conclusion ambos postulados hacen énfasis en
la importancia de las relaciones sociales en el contexto laboral para que el trabajador
presente un equilibrio psiquico y comportamental, en su desenvolvimiento, lo cual
permite un rendimiento optimo dentro de la organizacion al igual que mantener un estado

de homeostasis en su salud.
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En concordancia a lo anterior, las relaciones sociales funcionan tanto como un medio
para alcanzar ciertos objetivos como un fin en si mismo. El ser humano es un ser social y
necesita estar en contacto con otros de su misma especie, por tal motivo desde la
psicologia se hace énfasis en la educacion emocional, buscando facilitar actitudes
positivas ante la vida, las cuales permiten el desarrollo de habilidades sociales, estimulan
la empatia y favorecen actitudes para afrontar conflictos, fracasos y frustraciones (Procel,
2010). Lo mencionado anteriormente se articula con lo agregado por el Ministerio de
Proteccion Social (2010), entidad para la cual, las interacciones que se establecen con
otras personas en el contexto laboral, se caracterizan particularmente porque generan la
posibilidad de establecer contacto con otros individuos en el ejercicio de la actividad

laboral, mejorando las caracteristicas y calidad de las interacciones entre compafieros.

Ahora bien, Coral (2012) menciona la comunicacion como el factor fundamental en
el mantenimiento y mejoramiento de las relaciones interpersonales, fundamentando sus
diez principios en dos procesos; en primera instancia en la manera en como se trasmite
la informacidn, y en segundo lugar en el como se interpreta la informacidn recibida,
sucesos que varian segun el estilo de comunicacion utilizado por el individuo. Dichos

estilos se describen a continuacion.

Estilos de Comunicacion.

La comunicacidn es una herramienta o capacidad que el ser humano ha fortalecido a
través de su evolucion y la cual le ha permitido sobrevivir como especie. Mediante la
comunicacion se traslada informacion relacionada con emociones, expectativas,
sentimientos datos y opiniones ayudando al crecimiento individual y grupal de las
personas (Ruiz, s.f). Asi mismo, cabe agregar que segin Ruiz (s.f) la “comunicacion
siempre tiene como objetivo obtener una respuesta. Esta respuesta es considerada el
propésito de realizar el mensaje. Cuando la respuesta que recibimos del receptor coincide
con la que esperabamos, se considera que la comunicacion ha sido efectiva.”pl. De

acuerdo a lo anterior, se puede inferir que en el plano organizacional la comunicacion es
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una herramienta que permite en primera instancia la consecucion de las metas y objetivos
propuestos por la entidad y en segundo lugar contribuye al desenvolvimiento adecuado

del trabajador asi como a la evolucidn integral del mismo.

Ahora bien, existen tres estilos de comunicacion agresivo, pasivo y asertivo, en este
sentido Garcia (2016) presenta una definicion para cada uno de ellos. En primera instancia
la comunicacidn agresiva es concebida por el mencionado autor como la defensa de los
derechos personales y la expresion de los pensamientos, sentimientos y opiniones de una
manera inapropiada e impositiva y que trasgrede los derechos de las demas personas. En
segundo lugar expone la comunicacion pasiva como la trasgresion de los propios derechos
0 no ser capaz de expresar abiertamente sentimientos, pensamientos y opiniones o al
expresarlos de una manera auto-derrotista con disculpas y falta de confianza, de tal modo
que los demaés ignoren dichas opiniones. Y en tercera medida define la comunicacién
asertiva como la expresion directa de los propios sentimientos, deseos, derechos legitimos

y opiniones sin amenazar o castigar a los demas ni violar los derechos de esas personas.

Retomando lo expuesto con anterioridad y de manera mas detallada el estilo de
comunicacion asertivo es manifestado por personas que defienden sus opiniones o
intereses al mismo tiempo en que respetan que los demas tengan los suyos, facilitando de
esta manera, las relaciones interpersonales. Suelen ser personas con autoesquemas
equilibrados las cuales buscan soluciones que se adapten a las necesidades de las partes
implicadas en un conflicto, dichas personas suelen utilizar mensajes como “yo opino” o
“yo creo” (Ruiz, s.f). Asi mismo, Anrranz y Martinez (2008) mencionan que la persona
con un estilo de comunicacién asertivo se adapta al contexto donde se desarrolla la
comunicacion contribuyendo a resolver posibles conflictos, ademas de minimizar el
riesgo de que en futuras interacciones surjan problemas o malentendidos. Esta
caracteristica de mediador de conflictos, fortalece su autoestima y genera confianza en los
demas para dirigirse a él, motivo por el cual, le resulta sencillo crear oportunidades en

cuanto a las relaciones sociales y profesionales asi como a la fidelizacién de clientes.
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En sintesis las consecuencias positivas del estilo asertivo mencionadas con
anterioridad permiten mantener relaciones sociales satisfactorias dentro de la
organizacion. A continuacion se describen las caracteristicas verbales, no verbales, y
paraverbales del estilo de comunicacion asertivo segin lo planteado por Anrranz y
Martinez (2008).

Tabla 4

Caracteristicas del estilo de comunicacién asertivo

CARACTERISTICAS DEL ESTILO DE COMUNICACION ASERTIVO

Verbales

No Verbales

Paraverbales

Atencidn personal abundante

Expresion facial amistosa

Volumen conversacional

Contenido directo que expresa

personalmente

Contacto ocular directo

Entonacién variada que resulta

agradable

Presencia de halagos y refuerzo

verbal

Sonrisa frecuente

Fluidez verbal adecuada

Postura erguida

Velocidad ajustada y pausada

Orientacion frontal

Claridad adecuada

Formulacion de preguntas

variadas y abundantes

Distancia adecuada con

posibilidades de contacto fisico

Tiempo de habla proporcional a

los participantes

Responde a las preguntas segln
la formulacion de las mismas

(abiertas o cerradas)

Gestos firmes pero no bruscos,

acompafando el discurso.

Pausas y silencios adecuados

Manos sueltas

Latencia de respuesta suficiente

Continuando con los estilos de comunicacion y haciendo mencion a las personas que

manifiestan un  estilo pasivo, segun lo afirma Ruiz (s.f) tienden a inhibir
comportamientos que segun su analisis puedan llevarles a confrontaciones con terceros
gue exponen puntos de vista diferentes a los suyos. De igual manera el autor menciona
que estas personas presentan niveles bajos de autoestima y autoeficacia, reflejando dudas
en latoma de decisiones y una necesidad excesiva por agradar a los demas, por tal motivo
se abstienen de presentar sus opiniones en una resolucion de conflictos de caracter grupal,
mostrando conformidad ante las decisiones impuestas por terceros, anteponiendo los
deseos y opiniones de los deméas a los suyos propios. Asimismo, Anrranz y Martinez

(2008), consideran que las personas con un estilo de comunicacion pasivo presentan
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miedo irracional y casi fébico frente a la posibilidad de ofender a los demés y ser

rechazados.

En sintesis las constantes sensaciones de tension, incomprension e impotencia; hacen
complejo el establecimiento de relaciones interpersonales al igual que su mantenimiento.
A continuacién se describen las caracteristicas verbales, no verbales, y paraverbales del

estilo de comunicacidn pasivo segun lo planteado por Anrranz y Martinez (2008).

Tabla 5
Caracteristicas del estilo de comunicacion pasivo

CARACTERISTICAS DEL ESTILO DE COMUNICACION PASIVO

Verbales No Verbales Paraverbales
] o Expresion facial seria Volumen bajo de voz
Contenido condicional i _ _ _
Mirada huidiza Tono tendiendo a la monotonia
Sonrisa minima y tensa Fluidez verbal escaza y muy
Atencion personal escasa Postura distante y contraida entrecortada
Orientacion ladeada Velocidad rapida

Distancia amplia y nulo contacto ]
. Claridad escasa
Formula pocas preguntas fisico

Gestos escasos Tiempo de habla escaso

Auto-manipulaciones

abundantes
Responde preguntas sin _ _ Pausas largas y silencios
Movimientos ansiosos
extenderse abundantes
abundantes con manos y

Piernas

En ultima instancia se ubica el estilo de comunicacion agresivo donde se encuentran
las personas caracterizadas por defender a cualquier precio lo que consideran sus
derechos o puntos de vista y en el proceso de defensa, suelen faltar el respeto a los

demas, aun en circunstancias triviales. Son caracteristicos de este estilo de
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comunicacion la agresion, el desprecio y el dominio hacia los demas, de tal manera que
el individuo considera sus opiniones como las unicas validas y con importancia,
minimizando los argumentos de terceros, juzgandolos mediante juicios de valor o
ignoréndoles sin importarle lo que los deméas puedan llegar a interpretar o sentir.
Referente a las relaciones interpersonales es el estilo de comunicacién que mas
conflictos genera, dada su falta de empatia y transgresion de derechos (Anrranz y
Martinez, 2008).

Asi mismo Anrranz y Martinez (2008) mencionan que la utilizacién continua del
estilo de comunicacion agresivo genera sentimiento de culpa y atenta contra la
autoimagen de la persona que lo manifiesta, ya que llega a ser consciente de sus
acciones, ademas suelen aislarse pues en primera instancia son rechazados por los
demas dadas sus caracteristicas conflictivas y en segundo lugar por iniciativa propia ya
que las relaciones sociales le generan enfado, por tal motivo es frecuente que pierdan
oportunidades a nivel profesional y personal. Lo anterior se fundamenta en que
practican una comunicacion unidireccional lo cual no permite el feedback o

retroalimentacion con el receptor o receptores del mensaje.

En sintesis la trasgresion de los derechos de los demas buscando la prevalencia de
las prioridades y opiniones propias, la falta de empatia y el patrén unidireccional que
caracterizan el estilo de comunicacion agresivo; hacen complejo el establecimiento de
relaciones interpersonales al igual que su mantenimiento a la vez que se convierte en
un generador latente de conflictos a nivel organizacional. A continuacion se describen
las caracteristicas verbales, no verbales, y paraverbales del estilo de comunicacion

pasivo segun lo planteado por Anrranz y Martinez (2008).
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Tabla 6
Caracteristicas del estilo de comunicacién agresivo

CARACTERISTICAS DEL ESTILO DE COMUNICACION AGRESIVO

Verbales No Verbales Paraverbales
Contenido imperativo y » . ]
Expresion facial seria Volumen de voz elevado
amenazador
y ) . y Tono alto tendiente a la
Atencidn personal escaza o nula Mirada directa y fija .
monotonia
Abundantes palabras i
Habla fluida
malsonantes Gestos abundantes y
Lenguaje machista, sexista amenazadores ) o
. Velocidad rapida
homofdbico
Al preguntar enlaza muchas Orientacion enfrentada Claridad escaza
preguntas a la vez ) ) ) .
No respeta las distancias Tiempo de habla excesivo
. N Muy pocas sonrisas No hace pausas ni silencios
Contesta sin relacién a la _ _
Postura intimidadora (por Latencia de respuesta muy
pregunta . - . L -
distancia, mirada y orientacion) rapida

De acuerdo a lo anterior, los estilos pasivo y agresivo son dos extremos mediados por
el estilo asertivo el cual constituye el grado éptimo de utilizacion de los componentes de
la comunicacion. Cabe resaltar que el punto medio al que se llama estilo asertivo varia
segun las caracteristicas de personalidad de cada individuo, teniendo en algunos casos
mas componentes de comunicacion y en otros menos (Anrranz y Martinez 2008). Por su
parte Ruiz (s.f) considera que cada estilo de comunicacion se relaciona directamente con
el grupo de habilidades sociales con el que cuenta el individuo, lo cual conlleva a que
predomine un estilo sobre los otros dos, asi mismo el estilo predominante tiende a variar

segun el contexto (Zona de confort) donde se desenvuelva la persona.
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Retroalimentacion del desempefio.

La dimension de retroalimentacion del desempefio “describe la informacion que un
trabajador recibe sobre la forma como realiza su trabajo. Esta informacién le permite
identificar sus fortalezas y debilidades y tomar acciones para mantener o mejorar su
desempefio” (Ministerio de Proteccion Social 2010) p25. De acuerdo a lo anterior la
presente dimension hace referencia al feedback que el empleado recibe por parte de sus
superiores referente a su desenvolvimiento laboral, lo cual le permite detectar falencias
con la finalidad de potencializarlas y rescatar las fortalezas lo cual repercute
positivamente en su autoeficacia y autoestima. Asi mismo el Ministerio de Proteccion
Social (2010) considera que la presente dimension puede llegar a convertirse en un riesgo
psicosocial si no existen los mencionados procesos de comunicacion bidireccional entre

jefes y subordinados.

Por su parte Pérez (2015) define la retroalimentacion del desempefio como un proceso
de comunicacién directa entre el jefe y sus colaboradores donde se realiza una revision
del desempefio fundamentado en los logros obtenidos por el trabajador y lo esperado por
la organizacion. Segun el mencionado autor el presente proceso permite conocer y
fomentar las fortalezas del colaborador ademas de establecer pautas para trabajar las
debilidades percibidas, convirtiéndose en una herramienta fundamental de apoyo laboral
dirigida a la motivacion y contribuyendo a la superacion del empleado, mejorando su
rendimiento e impacto organizacional. De acuerdo a lo anterior, Una buena o deficiente
retroalimentacion genera un impacto directo en el equipo de trabajo ya que si no se realiza
de manera efectiva y buscando la motivacién del trabajador puede tener un efecto negativo
sobre él y afectar su autoestima y rendimiento en el puesto de trabajo asi como su relacion

laboral con los demés colaboradores.

Asi mismo, es importante que el feedback realizado esté centrado en las competencias
precisas que se requieren para el puesto de trabajo que se esta evaluando y alineado a las

metas organizacionales buscando impulsar el éxito presente y futuro de la empresa y de
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cada uno de sus colaboradores. De igual manera, la manera en que se implementa la
retroalimentacion contribuye al proceso de aprendizaje de la persona evaluada, esto quiere
decir que los comentarios a modo de juicio o critica destructiva no aportan valor como
podria hacerlo una opinion basada en hechos oportunos y especificos, lo cual permite
mejorar la forma en que la persona recibe la informacion contribuyendo a un seguimiento

de sugerencias o criticas constructivas adecuado, mejorando su desempefio (Pérez, 2015).

Ahora bien, el proceso de retroalimentacion tiene variables que segun su variacion lo
fortalecen o debilitan, al respecto Pérez (2015) sugiere los siguientes pasos para obtener
un proceso de retroalimentacion exitoso. En primera medida el jefe y los colaboradores
deben preparar el proceso de junta, donde el jefe recopila durante el afio la informacion y
resultados parciales de cada uno de sus colaboradores lo cual le permite tener un vision
clara del desempefio de cada uno a lo largo del periodo, lo cual le otorga bases solidas
para realizar juicios de valor sobre el comportamiento, avance en la consecucion de metas
y las competencias mostradas. Por su parte los colaboradores deben preparar su entrega
de resultados, contando con un plan de accidn que justifique el avance realizado asi como

idear una autoevaluacion del desempefio.

En segunda instancia, se deben establecer metas y expectativas claras lo cual hace de
la retroalimentacion del desempefio un proceso de caracter objetivo y realista. En este
orden de ideas se debe asegurar que las metas u objetivos sean claros, especificos,
medibles, orientados a resultados, determinados en un intervalo de tiempo realista,
disefiados acorde al puesto de trabajo y sobre todo articulados al plan estratégico de la
empresa. Lo mencionado anteriormente permite que el trabajador conozca como su
trabajo, esfuerzo y dedicacién contribuyen al crecimiento y éxito de la organizacion. El
tercer paso en un proceso de retroalimentacion es llevarlo a cabo de manera presencial y
personal, lo cual permite observar las reacciones de ambas partes lo cual genera confianza

y aumenta la efectividad del proceso.
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Continuando con los pasos propuestos por Pérez (2015) en cuarto lugar se ubica el
ser especifico y dar ejemplos, el cual indica que al momento de realizar la
retroalimentacion se deben describir los hechos de manera objetivo dejando a un lado las
interpretaciones u opiniones subjetivas asi mismo se debe buscar que todo lo que se revise
en la reunion esté acompariado de ejemplos y de informacion validada para que no quede
espacio para la duda o los malos entendidos. Para lo mencionado anteriormente es
necesario que el jefe maneje una comunicacion asertiva y directa para que el mensaje sea
entregado de la mejor manera permitiendo la mejora continua de los colaboradores. El
quinto paso indica que la retroalimentacion se debe llevar de manera periddica y
frecuente, lo cual indica que a pesar de que se dictaminen retroalimentaciones anuales, es
posible realizar empalmes trimestrales o semestrales, lo cual permite un aprendizaje
significativo de las principales sugerencias y conlleva a un resultado final con un impacto
mucho mayo pues se han ajustado detalles que de otra manera se hubiesen pasado por

alto.

Finalizando con los pasos propuestos por Pérez (2015) dentro del proceso de
retroalimentacion en el sexto lugar se sitla el establecer el feedback de manera
sistematizada dirigido a establecer el proceso de retroalimentacion como un proceso
formal dentro dela gestion de talento humano de manera sistematizada y organizada
dentro de la entidad igualmente el autor sugiere contat con una herramienta tecnoldgica
para llevar a cabo la sistematizacion de las evaluaciones de desempefio haciendo el
proceso mas agil, efectivo e integral. Continuando con lo propuesto por el autor y para
concluir encontramos el ultimo paso dirigido a hacer énfasis en que el colaborador puede
cambiar o mejorar, este paso indica que los procesos de retroalimentacion deben ir
dirigidos al mejoramiento de las competencias del trabajador y a recompensar los logros
cumplidos lo cual motiva a los colaboradores, lo cual conlleva contingencias positivas

reflejadas en el rendimiento individual e impacto global.
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Reconocimiento y compensacion.

La dimension de reconocimiento y compensacion es definida por el Ministerio de
Proteccion social (2010) como el conjunto de retribuciones que la empresa facilita al
empleado en contraprestacion al desempefio y esfuerzo dedicado a su labor. Las
mencionadas retribuciones pueden ser de tipo monetario, de acceso a servicios de
bienestar o de posibilidades de desarrollo personal y profesional. Asi mismo, la
mencionada entidad menciona que la presente dimension puede convertirse en un riesgo
psicosocial si se presenta alguna de las siguientes condiciones: a) la no correspondencia
del reconocimiento a la contribucion realizada por el trabajador, b) retardos en el salario
o retribucion monetaria por debajo de lo acordado en el contrato laboral, c) negligencia
por parte de la empresa hacia sus empleados, d) el no considerar el desempefio del

trabajador como meérito para adquirir oportunidades de desarrollo personal y profesional.

De acuerdo a lo anterior y segin Claveria (2011), el reconocimiento es una
herramienta de gestion que permite reforzar el sistema empresa- trabajador, originando
cambios positivos en ella. Asi mismo afirma que en cualquier nivel del organigrama el
premiar al trabajador fortalece y mejora la satisfaccion y retencién del talento humano lo
cual conlleva como consecuencia directa el incrementar la productividad de la empresa,
ya que segun el autor la gente que se siente apreciada por otros adopta una actitud positiva
y de mayor confianza; aludiendo que el agradecer, premiar las ideas asi como los
esfuerzos de los empleados es en algunos casos mas valorado que la retribucion

econdmica o salario.

Ahora bien, el reconocimiento puede darse de dos formas o tipos formal e informal,
este Ultimo se caracteriza por ser poco planificado, reforzando el comportamiento positivo
de los empleados basandose en una inversién baja, mientras que el primero es mucho mas
estructurado y resulta fundamental para el mantenimiento y mejoramiento del rendimiento
de los empleados. Dentro de los reforzadores de tipo informal se encuentran tarjetas de

agradecimiento, correos electronicos, felicitaciones publicas, detalles para el escritorio o
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cualquier tipo de obsequio material que resalte el desempefio del colaborador. Por su parte
los reforzadores de tipo formal van dirigidos a felicitaciones por metas alcanzadas dentro
de las cuales se encuentran el resaltar los objetivos concretados en un tiempo determinado,
exaltar el trabajo meritorio de algin trabajador, reconocer publicamente los afios de labor
otorgados por una persona a la entidad etc., la caracteristica principal de estos reforzadores
(diplomas, placas, aumento de sueldo) es que se conoce de su existencia con anterioridad

y los trabajadores se esfuerzan por conseguirlos (Claveria, 2011).

Retomando la idea anterior Pelaez (2015) expone que realizar de manera directa o
personalizada las retribuciones dirigidas a exaltar los méritos de los trabajadores, permite
consolidar la relacion laboral entre jefes y colaboradores fortaleciendo la confianza
ademas de tornar empaética dicha relacion. Asi mismo el autor agrega que es un momento
idéneo para realizar feedback o retroalimentacion sobre las metas y propdsitos de los
funcionarios, el sentido de pertenencia e ideas que puedan fortalecer el funcionamiento
de la entidad y la obtencion de objetivos organizacionales. Hecho que contribuye al
mantenimiento de los trabajadores pues fortalece la voluntad de seguir a su jefe o lider, lo
cual es fundamental en un éptimo proceso de liderazgo (Chiavenato, 2000 citado en Ruiz,
2011).

Continuando con la dimensién de reconocimiento y compensacién y a manera de
conclusion Moran (s.f) expone cinco factores a tener en cuenta para lograr un
procedimiento exitoso. En primera instancia se ubica la comunicacion directa con los
funcionarios, fundamentada en el agradecimiento de los niveles de esfuerzo, tiempo y
dedicacion manifestados en sus labores. En segundo lugar el autor sefiala que es necesario
que los gerentes resalten la labor de los empleados con mayor rendimiento, siendo
especificos en lo que se refuerza o resalta, buscando la adquisicion y repeticion de la
conducta por el resto del personal. La tercera sugerencia va dirigida al proceso creativo,
donde resulta de suprema importancia reconocer a los empleados que han aportado ideas

dirigidas a fortalecer o mejorar los procesos de la entidad asi como las dirigidas el ahorro
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de activos, dicho reforzamiento positivo promueve la actualizacion continua de los

colaboradores asi como de la entidad.

El cuarto factor a tener en cuenta segin Moran (s.f) se fundamenta en los fracasos
que suelen tener algunas iniciativas por parte de los colaboradores, el autor considera que
es un estado crucial para reconocer los esfuerzos, dedicacion e iniciativa de los
funcionares, asi no se hayan podido alcanzar las metas, lo cual fortalece el proceso de
liderazgo y equilibra las posibles percepciones de ineficacia de los vinculados en dicho
fracaso. En ultima instancia el autor sugiere que es fundamental reconocer la antigtiedad
de funcionarios con mas de 5 0 10 afios en la entidad ya que son pilares con experiencia
en cada una de sus dependencias, lo cual contribuye positivamente al autoestima y
autoeficacia de los funcionarios lo que se refleja en el desempefio y rendimiento laboral
asi como en el mantenimiento de dichos empleados dentro de la empresa, primordiales en

la toma de decisiones y resolucion de conflictos.

A manera de conclusion y segln lo afirma Claveria (2009) el reconocimiento es una
herramienta de gestion que refuerza la relacién de la empresa con los trabajadores, y que
origina positivos cambios al interior de una organizacion. De igual manera, cuando se
reconoce a una persona eficiente y eficaz, se estdn reforzando las acciones y
comportamientos que la organizacion desea prolongar en los empleados. Asi mismo,
reforzar o premiar el desempefio actla, tanto a nivel de los colaboradores como de la
organizacion, puede llegar a ampliar y mejorar la satisfaccion y retencién de los

empleados asi como la rentabilidad y productividad de la empresa.
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Condiciones Extralaborales.

Las condiciones extralaborales hacen referencia a los aspectos del area socio-familiar
y econOmica del trabajador asi como a las condiciones de vivienda, todo lo cual tiene
repercusiones directas en el bienestar biopsicosocial del individuo (Ministerio de
Proteccion Social, 2010).Asi mismo la anterior entidad presenta una definicion y una serie

de indicadores de riesgo para cada una de las dimensiones. En este orden de ideas, lo

conceptos mencionados se exponen en la siguiente tabla.

Tabla 7

Condiciones Extralaborales e indicadores de riesgo.

Dimension

Definicion

Indicadores de Riesgo

Tiempo fuera del

Tiempo que el trabajador dedica a
realizar actividades diferentes a las
laborales entre las que se destacan

Lapso de tiempo, destinado a descansar y
compartir, limitado o insuficiente.
Cantidad de tiempo fuera del trabajo

trabajo compartir con amigos y familiares, destinado a compartir con las redes de
actividades de ocio y de descanso. apoyo, limitado o insuficiente.
Relaciones Caracteristicas de la interaccion con Interaccion conflictiva.
familiares el ndcleo familiar. Apoyo social bajo o inexistente.
Comunicaciony  Cualidades propias de la Interaccion conflictiva.
relaciones comunicacion entablada por el Comunicacion escaza o inexistente.

interpersonales

trabajador con sus redes de apoyo.

Apoyo social bajo o inexistente.

Situacion
econémica del
grupo familiar

Disponibilidad de medios
econémicos mediante los cuales el
trabajador y su grupo familiar
atienden gastos béasicos.

Ingresos familiares insuficientes para
costear las necesidades basicas del grupo
familiar.

Deudas econémicas dificiles de solventar.

Caracteristicas de
la vivienda y de su
entorno

Condiciones de infraestructura,
ubicacion 'y entorno de las
instalaciones  fisicas del lugar

habitual de residencia del trabajador
y de su grupo familiar.

Condiciones de vivienda precarias.
Condiciones de vivienda o entorno que
desfavorezcan tanto el descanso como la
comodidad del trabajador y de su grupo
familiar.

La ubicacién de la vivienda y la dificultad
el acceso a vias transitables a medios de
trasporte o0 a servicios de salud.

Influencia del

entorno extra

laboral en el
trabajo

Corresponde al influjo de las
exigencias de los roles familiares y
personales en el bienestar y en la
actividad laboral del trabajador.

Situaciones de la vida personal o laboral
del trabajador que afecten su bienestar,
rendimiento o relaciones sociales en el
trabajo.

Desplazamiento
vivienda-trabajo-
vivienda

Se refiere a las condiciones en que se
realiza el traslado del trabajador
desde su sitio de vivienda hasta su
lugar de trabajo y viceversa. Asi
mismo, comprende la facilidad, la
comodidad del transporte y la
duracién del recorrido.

El transporte para acudir al trabajo es
dificil o incomodo.

La duracion del desplazamiento entre la
vivienda y el trabajo es prolongada.
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De acuerdo a la anterior tabla, las dimensiones extralaborales se fundamentan en
circunstancias dirigidas a la economia, vivienda, trasporte hogar-trabajo-hogar y en las
eventualidades de las redes de apoyo que afecten o potencialicen el desenvolvimiento y
rendimiento del trabajador. Por otra parte refiriéndose a las condiciones extralaborales
Guerrero (2003) citado en Romero, Belefio, Ucros, Echeverria y Lasprilla (2016) resalta
una caracteristica fundamental para el bienestar biopsicosocial del trabajador afirmando
que este no puede verse como un ser fragmentado ya que es una construccion constante e
integral de contingencias de los diferentes ambitos o contextos en que se desenvuelve
como el personal, laboral, familiar y social. Asi mismo el instituto nacional de seguridad
e higiene en el trabajo (2001) citado en Romero et al (2016) agrega que el analisis de las
condiciones de trabajo sin la inclusion de las condiciones extralaborales suele resultar

incompleto o de baja objetividad.

Con base a lo expuesto, el rol extralaboral genera un impacto considerable en el
equilibro del trabajador por tal motivo se hace necesario el fortalecimiento de los
dominios que lo conforman. En este orden de ideas y segun los resultados de la bateria de
riesgos psicosociales del Ministerio de Proteccion Social (2010), aplicada en los
colaboradores de la entidad el afio inmediatamente anterior, se constato fortalecer las

dimensiones de influencia del entorno extralaboral en el trabajo y tiempo fuera del trabajo.

Riesgos Psicosociales

De acuerdo a lo anterior, cabe resaltar que la caracteristica principal de los factores
de riesgo se fundamenta en su doble efecto; ya que por un lado pueden fortalecer el &ambito
laboral del trabajador y en segunda instancia pueden perjudicar la actividad laboral del
individuo asi como su calidad de vida (Gil-Monte, 2012). Cuando las consecuencias de
los factores psicosociales son negativas, se habla de riesgo psicosocial el cual es definido
por UMIVALE, (2015) como el conjunto de consecuencias fisicas, psicoldgicas y sociales

negativas, derivadas de deficiencias en el disefio, organizacién y gestién en el trabajo. En
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este orden de ideas, el riesgo psicosocial es un sintoma negativo, generado por el factor

organizacional con algun tipo de desequilibrio.

Retomando la idea anterior, segun lo establecido por la Confederacidn de empresarios
de Malaga (2013) dentro de los principales riesgos psicosociales se encuentran el estrés y
el sindrome de burnout. A continuacion se realiza una descripcion detallada de cada uno

de ellos.

Estrés.

El estrés es un término que se ha utilizado en las Gltimas décadas frecuentemente,
sobre todo quienes estan en el contexto laboral pueden verse mas afectados, pues estan en
constante presién por los jefes y la sobre carga laboral, ocasionando en las diversas

situaciones de la vida malestar a nivel fisico y psicologico.

Lazarus y Folkman (1986) citado en Pereyra (2012 p.221) define el estrés como “la
forma en que la persona afronta de manera positiva 0 negativa un acontecimiento de su
entorno y como su percepcidn pude ser amenazante o placentero, poniendo a prueba todos

sus recursos, para alcanzar un 6ptimo bienestar o por el contrario poniéndolo en peligro”.

Estrés como respuesta fisioldgica.

Seyle (1960) en Pereyra (2012 p.218) se refiere a esta como “una respuesta
inespecifica del organismo ante demandas de agentes nocivos que afectan el equilibrio
homeostatico del organismo, a nivel fisico; donde las respuestas pueden ser, secrecion de
adrenalina, latidos fuertes del corazon y aumento en la irrigacion. Provocando
enfermedades cardiovasculares, psicoldgicas, dolores musculares, entre otras.
Obstaculizando las capacidades de las personas para poder afrontar dichas situaciones”.
De acuerdo a lo postulado por el autor el estrés como respuesta fisioldgica es una 6ptima

manera de llegar a los colaboradores de la entidad puesto que permite una identificacion
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corporal de la sensacion desagradable, permitiendo identificar los lugares donde priman

dichas sensaciones y tener un area especifica que facilite la intervencion

Estrés como estimulo.

Este se presenta en situaciones como quedar viudo, ser despedido, embarazo;
activando las hormonas y fisiologia del estrés, de esta manera se disminuye la eficacia
defensiva del sistema inmunoldgico e incrementa la vulnerabilidad a la enfermedad
(Holmes y Rahe, (1967) citado en Pereyra, (2012). No siempre los acontecimientos
estresantes son negativos, estos también pueden ser positivos como el matrimonio o el
embarazo, el problema esté en saber enfrentar estas situaciones adaptativas, sin que se vea
afectado el estado fisico y psicoldgico. Por el contrario, si no se da un buen manejo de
estas emociones, la enfermedad puede apoderarse del cuerpo debilitando por completo a

la persona.

De esta manera no todas las situaciones estresantes producen un malestar, pero si
generan una respuesta fisiologica que bien puede ser positiva 0 negativa, el problema
radica en saber hacer uso de esas emociones y el permitir en qué grado pueden afectar o

no.

Tipos de estrés.

El adagio popular sobre el estrés es una concepcion de un proceso negativo para el
funcionamiento del organismo, a este tipo de estrés se le llama distrés, pero lo que muchos

no saben es que también existe un tipo de estrés positivo llamado eustrés.
Eustrés.

Langelaan et al. (2006) citado en Lopategui (2000) definen este tipo de estrés como
aquel estado en el que se experimenta placer, alegria, bienestar y equilibrio, donde el
cuerpo estad en un buen equilibrio a nivel fisico y mental. La persona manifiesta sus

habilidades y talentos especiales de manera Unica y original, este estado positivo,

51



beneficia al individuo en cuanto a su comportamiento, procesos cognoscitivos y

emocionales.

Distrés.

Segun sayle (1935) en Lopategui (2000), este produce una sobre carga laboral,
provocando un malestar a nivel fisico y psicologico, es cominmente el estrés al que
muchos se refieren, a partir de este se generan enfermedades psicosomaticas y

aceleramiento a la vejez.

Estrés laboral.

Es la principal causa de enfermedad en el contexto laboral, presentandose
frecuentemente ante situaciones exigentes y presiones laborales, donde la persona pone a
prueba sus capacidades y habilidades para afrontar el problema, de esta manera se ve
reflejado el desempefio de dicha empresa o el fracaso, ya que este es mediado por el
trabajo de los empleados. A su vez, si se da en repetidas ocasiones el estrés puede provocar
malestar al cuerpo, causando ademas enfermedades de salud fisica y mental tales como,
depresion, ansiedad y enfermedades cardiacas (Leka, Griffiths y Cox, 2004). De igual
manera la Comision Europea (2000) (citada en Confederacion de empresarios de Malaga,
2013) considera el estrés en el trabajo como un conjunto de reacciones emocionales,
cognitivas, fisiologicas y comportamentales, a ciertos aspectos nocivos, del contenido, la
organizacion o el entorno del trabajo. En ultima instancia en Colombia es definido segln
la resolucién 2646 como un tipo de respuesta fisiologica, psicologica y conductual,
resultante, del accionar adaptativo entre las condiciones individuales, intralaborales y
extralaborales (Ministerio de proteccion social, (2008).
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Sindrome de Burnout.

El sindrome de burnout, también llamado sindrome del quemado o desgaste
profesional, se considera como un estado de agotamiento fisico, mental y emocional. De
igual forma suele nombrarse como estrés asistencial ya que su mayor incidencia se da en
contextos laborales como: el educativo, sanitario y social, generando en la persona una
predisposicion cognitivay comportamental negativa, dirigida hacia las personas con las
que se trabaja, a los usuarios y al mismo rol que desempefia el individuo (Observatorio

permanente de riesgos psicosociales UGT, 2006).

Dentro de la definicién del sindrome de burnout cabe mencionar las aportacion de
Edelwich y Brodsky (s.f) y Maslach citados en Forbes, (2011) donde los primeros resaltan
la perdida de ideales y propdsitos en el sujeto y la segunda lo considera como una
disminucion de la realizacion personal. Dichas definiciones, dejan entrever que ademas
de afectar emocional y fisicamente al individuo, el sindrome de burnout genera una
despersonalizacion  del sujeto dirigida a una disminucion del sentido de vida o

autorrealizacion. (Causas, efectos, fases, diferencia estrés y burnout)

De acuerdo a lo anterior, la relacion existente entre el estrés y el sindrome de burnout
es muy estrecha, tanto, que se puede llegar a confundir, por tal motivo el Observatorio
permanente de riesgos psicosociales UGT, (2006) mediante el siguiente cuadro ofrece una
diferenciacion de ambos conceptos:

Tabla 8
Diferencias entre estrés y sindrome de burnout
ESTRES BURNOUT
Sobreimplicacion en los problemas Falta de implicacion
Hiperactividad emocional Desgaste emocional
EL dafio fisiol6gico es el fundamento principal EL dafio emocional es el fundamento principal
Agotamiento o falta de energia fisica El agotamiento afecta a la motivacion y energia
fisica

La depresion se produce como reaccién a preservar  La depresion es como una pérdida de ideales

las energias fisicas
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Puede tener efectos positivos en exposiciones Solo tiene efectos negativos

moderadas (eustrés)

Diversos estudios desde el area de la psicologia organizacional, han encontrado

factores promotores del burnout, los cuales se mencionan a continuacion.

Forbes (2011) considera que trabajos en los cuales existe un contacto directo con los
usuarios (medicina, enfermeria, psicologia, vendedores puerta a puerta), asi como una
exposicion continua al sufrimiento, la muerte y el dolor manifestados por los clientes;
generan en los profesionales un mayor riesgo de desarrollar con el pasar del tiempo, el
mencionado sindrome. De igual manera Albee (s.f) citado en Forbes, (2011) considera
los horarios laborales excesivos, la desvalorizacién del puesto o del trabajo realizado asi
como la falta de seguridad y el exceso de compromisos adquiridos por el individuo como

agentes promotores del sindrome de burnout.

Enfocandose en la dindmica laboral, Observatorio permanente de riesgos
psicosociales UGT (2006), considera como factores de riesgo del sindrome del burnout:
el poco estimulo o retribuciones de los dirigentes a sus empleados, el temor de los
empleados a ser juzgados por una mala praxis y la ambiguedad en los roles autoritarios.
En este orden de ideas el sindrome del qguemado es una sumatoria de causas personales,
laborales y organizativas; que fatigan al individuo generando un desequilibrio
biopsicosocial, que en los casos méas extremos puede generar conductas de riesgo como
las adicciones o el suicidio.

Ahora bien, los efectos del sindrome del burnout generan malestar en el area personal
y social de la persona, al respecto Maslach (1986) citado en Observatorio permanente de
riesgos psicosociales UGT, (2006) hace una subdivision de los efectos en tres grupos;
agotamiento o cansancio emocional considerada como la etapa inicial donde se produce
en el individuo una disminucién de la empatia de igual manera desarrolla un autoconcepto

donde prima la fatiga fisica y psicoldgica, ademas de tener una autoeficacia negativa o
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limitada. A continuacion se ubica la despersonalizacion o deshumanizacion donde el
trabajador inicia a mostrar una disminucion en lo referente al servicio al cliente, se torna
frio, poco asertivo y en ocasiones cinico, de igual manera su motivacion laboral
disminuye. Lo anterior genera que se cree en el usuario una percepcion deshumanizada

del servicio recibido.

Sumado a lo anterior, el dltimo grupo de efectos son los denominados sentimientos
de baja o falta de realizacion personal; donde se observa una evaluacion negativa del
propio trabajo, baja productividad y dificultades en el afrontamiento de la presion laboral.
De igual manera se presenta un deterioro de la capacidad laboral y déficit en la

autogratificacion y motivacion intrinseca.

Con base a lo anterior, la forma en que se produce el avance de una etapa a otra varia
segun cada persona; su predisposicion y el entorno social que lo rodea. En este orden de
ideas el Observatorio permanente de riesgos psicosociales UGT, (2006) menciona 4 tipos

de evolucioén del sindrome de burnout:

“a) Leve: Los afectos presentan sintomas fisicos, vagos e inespecificos (cefaleas,
dolores de espalda, lumbalgias) y se vuelven poco operativos. Uno de los primeros
sintomas pero de caracter leve que sirve de primer escalon de alarma, es la dificultad para

levantarse por la mafiana o el cansancio patoldgico.

b) Moderada: Aparece insomnio, déficit en atencion y concentracion, tendencia a la
auto-medicacién. Este nivel presenta distanciamiento, irritabilidad, cinismo, fatiga,
aburrimiento, progresiva pérdida del idealismo que convierte al individuo en
emocionalmente exhausto con sentimientos de frustracion, incompetencia, culpa y

autovaloracion negativa.

c) Grave: Mayor en absentismo, aversion por la tarea, cinismo. Abuso de alcohol y

psicofarmacos.

d) Extrema: aislamiento, crisis existencial, depresion cronica y riesgo de suicidio”

(p11).
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A manera de conclusion las consecuencias del sindrome del burnout abarcan al
individuo y a la organizacion en la que esta inmersa, siendo esta patologia un factor de
riesgo para toda empresa. Factores como: Infraccion de normas, disminucion del
rendimiento, absentismo y pérdida de la calidad del servicio, generan pérdidas
econdmicas para las empresas por tal motivo las mencionadas estructuras, buscando el
optimo rendimiento y salud de sus empleados han adoptado pautas en pro de la prevencion

del sindrome (Observatorio permanente de riesgos psicosociales UGT 2006).

Violencia

La Organizacién mundial de la salud (1996) citada en, Organizacion panamericana
de la salud, (2002), define la violencia como el uso intencional del poder, amenaza o
dinero, contra un individuo o grupo de personas, en circunstancias relacionadas con el
trabajo, que generen o puedan generar mal desarrollo, privacion, lesiones, dafio
psicolégico o muerte. A su vez Gomez y Ramirez (2005) (Citados en Espin, (2008),
consideran la violencia como el hecho de ejercer presion psicoldgica o abuso de fuerza,
hacia otra persona, buscando obtener fines que van en contra de la voluntad de la victima.
A su vez la OPS (2002), distingue tres tipos de violencia, entre las cuales se encuentran

autoinfligida, interpersonal y coleciva.

Desde la violencia autoinfligida, se establece que es basada en la conducta suicida y
la autoagresion. Como segundo tipo de violencia se encuentra la interpersonal; la cual se
divide en dos tipos la violencia intrafamiliar; inmersa entre los miembros de la familia
donde resaltan la violencia a menores, contra la pareja y maltrato a personas mayores. Y
la violencia comunitaria dirigida a personas sin parentesco, abarcando la violencia juvenil,
ataques fortuitos de violencia y la violencia en establecimientos como, colegios, prisiones,
casas de paso o lugares de trabajo. Finalmente se encuentra el tercer tipo de violencia, la
colectiva, esta se fundamentada como un tipo de violencia cometida por grupos
mayoritarios. Donde se encuentran subtipos como la violencia social, politica y

econdmica.
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Analizando los tres tipos de violencia anteriormente mencionados, se concluye que
cada uno de ellos esta relacionado con los demas tanto de manera deductiva como
inductiva. En el caso del presente proyecto se profundiza en el segundo tipo de violencia;

el interpersonal, donde se ubica la violencia laboral.

Violencia en el trabajo.

La OIT (2003) (citada en Ministerio de proteccion social, (2004) define la violencia
laboral como “toda accidn, incidente 0 comportamiento; que se aparta de lo razonable, en
la cual una persona es asaltada, amenazada, humillada o lesionada, por otra, como
consecuencia directa de su profesion laboral” (p11). A su vez la Confederacion de
empresarios de Malaga (2013) divide la violencia en tres clases: a) Violencia tipo I; actos
violentos cometidos en el lugar de trabajo pero emergentes de personas no relacionadas
con el trabajo (robos, asaltos), b) Violencia tipo Il; conductas violentas por parte de los
clientes al personal asistencial (desacuerdos, quejas y reclamos subidos de tono), c)
Violencia tipo I1l; Actos violentos procedentes de compafieros o superiores del lugar de
trabajo, este tipo de violencia desencadena en conflictos personales y organizacionales.

Cabe concluir, que la violencia puede ser fisica o psicolégica.

Acoso Laboral.

En palabras de Einarsen, (2000) (p.382) (citado en Carvajal y Davila, 2013) (p.2) el
acoso laboral se fundamente en “intentos repetidos y persistentes de un individuo de
atormentar, desgastar, frustrar o conseguir una reaccién de otro individuo, mediante un
trato que continuamente provoca, presiona, asusta, intimida o causa la incomodidad de
otro individuo en el trabajo”. La anterior definicion aporta todas las caracteristicas del
acoso laboral o mobbing, donde una o varias personas tratan de desequilibrar a un

compariero de trabajo, buscando la renuncia del implicado o beneficiarse de este.
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Causas.

De igual manera Einarsen (2000) (citado en Carvajal y Davila, (2013) identifico tres

factores de causa principales: personalidad de victima y acosador, interacciones humanas

y clima y ambiente organizacional, los cuales diversos autores han retomado y propuesto

teorias. A continuacion se realiza una definicion en detalle de las tres causas mencionadas

desde un abordaje realizado por diversos teoricos:

Tabla 9

Factores de causa del mobbing o acoso laboral

Factores

Descripcion

Personalidad de victima

y acosador

En la victima resaltan factores como la baja autoestima, la timidez, la forma
de actuar, las capacidades para desempefiarse en el trabajo, el perfeccionismo
y la envidia (Einarsen, 1999, Hirigoyen, 2001. Citados en Carvajal y Davila,
(2013). Mientras que en el acosador, los comportamientos de agresion se
explican por el manejo de una personalidad narcisista que percibe a los demas
como amenazas por lo tanto encubre sus carencias agrediendo a los demas,
identificando sus debilidades para luego agredirlos y denigrarlos (Leyman
1996, Hirigoyen, 1999 y Pifiuel 2001. Citados en Carvajal y Davila, (2013).

Interacciones Humanas

Segun Hirigoyen (2001) citado en Carvajal y Davila (2013) (p.2) “Se puede
generar mobbing, cuando existe rivalidad en la consecucién de un puesto
laboral, cuando en un mismo puesto hay dos trabajadores y consideran la idea
de que la empresa ha de despedir a uno” (p.2). De igual manera el callar y no
comunicar las agresiones de un compafiero hacia otro y en su lugar aprobar o
reforzar dicho comportamiento (Hirigoyen, 2001 y Luna 2003 citados en
Carvajal y Dévila, (2013)

Clima y ambiente

organizacional

“Sobrecarga de trabajo, deficiencias en estilos de liderazgo, deficiencias en el
disefio de la tarea, conflicto en las funciones, insatisfaccion con el clima y la
cultura organizacional, problemas de comunicacién interna asi como la
reduccion de costos las politicas de aumento de la productividad y la situacion
de conflicto sobre derechos” (Leymann, 1990, Lépez, Zapf, 1999, Einarsen,
Raknes y Matthiesen, 1994 y Seco y Ramirez, 2011. Citados en Carvajal y
Davila, (2013) (p.2)
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Efectos.

Los efectos del acoso laboral se experimentan a nivel personal, en las relaciones
interpersonales y en las organizaciones. A nivel personal afectan al individuo de diversas
maneras generando ansiedad, pérdida del control de impulsos, insomnio, apatia, falta de
concentracion, estrés postraumatico, fobia social, trastornos del suefio, estrés, trastornos
psicosomaticos y suicidios. A nivel de relaciones interpersonales genera retraimiento a
nivel familiar y social, abandono de amigos, estigmatizacion social, inadaptabilidad social
y aislamiento social. Y en el plano organizacional, las principales consecuencias asociadas
al mobbing son la disminucion de productividad y compromiso, absentismo por
enfermedad, insatisfaccion en el trabajo, mayor rotacion de personal, intencion de dejar
el puesto, costos de produccion mas elevados, y disminucion de la motivacion (Leymann
1990, Bjorkqvist et al. 1994, Quine 1999, Hoel y Cooper 2000, Vartia 2001, Pifiuel 2001,
Mikkelsen y Einarsen 2002. Citados en Carvajal y Dévila, 2013).

En el caso de Colombia mediante la ley 1010 de 2006 el mobbing es entendido como
una conducta o comportamiento que persiste en el tiempo y que a su vez es demostrable,
ejercida sobre un trabajador, por parte de un superior jerarquico, compafiero de labor o
subalterno, con el objetivo principal de desequilibrarlo emocionalmente, generando
perjuicio laboral, desmotivacion o inducirlo a la renuncia. De igual manera la presente

Ley estable las siguientes modalidades de acoso laboral.

Maltrato laboral: todo acto de violencia que agreda con la integridad fisica o moral,
la libertad fisica o sexual y los bienes de quien se desempefie como empleado o trabajador;
toda expresion verbal injuriosa o ultrajante que lesione la integridad moral o los derechos
a la intimidad y el buen nombre de quienes participen en una relacion de tipo laboral o
todo comportamiento tendiente a menoscabar la autoestima y la dignidad de quien

participe en una relacion de trabajo de tipo laboral.
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Persecucion laboral: caracterizada como toda conducta cuyas caracteristicas de
reiteracion o evidente arbitrariedad permitan inferir el propdsito de inducir la renuncia del
empleado o trabajador, mediante la descalificacion, la carga excesiva de trabajo y cambios
permanentes de horarios que puedan producir desmotivacién laboral.

Discriminacion laboral, son factores a tener en cuenta todo trato diferenciado por
razones de raza, género, origen familiar o nacional, credo religioso, preferencia politica o

situacion social o que carezca de toda razonabilidad desde el punto de vista laboral.

Entorpecimiento laboral, considerandose factor de riesgo toda accion tendiente a
obstaculizar el cumplimiento de la labor o hacerla méas gravosa o retardarla con prejuicio
para el trabajador o empleado, asi mismo, constituyen acciones de entorpecimiento
laboral, entre otras, la privacién, ocultacion o inutilizacién de los insumos, documentos o
instrumentos para la labor, la destruccion o pérdida de informacion, el ocultamiento de

correspondencia 0 mensajes electrdnicos.

Inequidad laboral: se presentan ante el otorgamiento de funciones en menosprecio del

trabajador.

Desproteccion laboral: se considera como agresion toda conducta tendiente a poner en
riesgo la integridad y la seguridad del trabajador mediante 6rdenes o asignacion de
funciones sin el cumplimiento de los requisitos minimos de proteccion y seguridad para

el empleador.

Con base a lo anterior, se concluye que el maltrato laboral o0 mobbing se puede
presentar de diversas maneras que van mas alla de la agresion verbal o fisica. En ocasiones
se tiende a confundir el acoso laboral con el acoso sexual o se inmiscuye este Gltimo como
un subtipo del primero. A continuacion se describe el acoso sexual y se exponen las

razones que lo diferencian del mobbing.
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Acoso sexual.

La OIT (s.f) citada en la Asociacion de Empresarios de la zona norte de Madrid,
ACENOMA, (2011) manifiesta como acoso sexual, todo comportamiento verbal,
comportamental y psicoldgico, no deseado, dirigido contra una persona con la finalidad
de atentar contra su dignidad creando un ambiente hostil y humillante. A su vez, existe
tres tipos de gravedad en el acoso sexual; a) leve en el que se encuentran chistes de
caracter sexual contra la mujer, insinuaciones sexuales y comentarios malintencionados
(piropos) b) grave donde se ubican besos 0 abrazos no deseados, acorralamientos asi como
tocar sin consentimiento de la segunda persona implicada y ¢) muy grave fundamentada
en la existencia de una fuerte coaccion para establecer una relacion sexual (ACENOMA,
2011).

Con base en lo anterior, la Confederacion de Empresarios de Malaga (2013) define
dos tipos de acoso sexual dependiendo de si existe o no chantaje, el “quid pro quo” (una
cosa por la otra) o chantaje sexual, consiste en la prestacion de beneficios laborales a
cambio de sexo, también suele utilizarse para evitar cambios de puesto, memorandos o
despidos. En su mayoria es ejercido por superiores jerarquicos aungue en ocasiones puede
ser manifestado por un compariero o par, cuando este puede influir en el destino laboral
del afectado. El segundo tipo de abuso sexual, se aleja de la anterior premisa basada en el
chantaje e incluso no se fundamenta en el acto sexual sino mas bien en el reduccionismo
del perfil profesional de la mujer a un plano meramente sexual, en este orden de ideas, el
que se obligue a una mujer a usar un tipo de vestimenta provocador que no tenga nada
que ver con su puesto de trabajo, es considerado como acoso sexual, ya que atenta contra
las capacidades profesionales de la empleada y fortalece un errado estereotipo social

dirigido a la mujer como objeto sexual.

En Colombia la ley 1257 de 2008 en su articulo 210A, considera como acoso sexual
todo acto en el que una persona por su beneficio o el de un tercero, valiéndose de
superioridad jerarquica hostigue fisica o verbalmente, con fines sexuales no consentidos

a otra persona. La anterior definicion se fundamenta en la agresién por parte de una
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persona del caracter voluntario y de la autonomia de otra, siendo mujeres las victimas
principales en la mayoria de los casos. En este orden de ideas un estudio llevado a cabo
por el ministerio de trabajo en el afio 2014 en una muestra de 1804 trabajadores, dictamino
que el 13% de los encuestados habia sido victima directa de acoso sexual y el 66% de
estos eran mujeres (EIl Tiempo, 2016). Por tal motivo, se hace necesario trabajar procesos
preventivos contra este tipo de riesgo psicosocial en empresas y demas organizaciones

laborales.

Inseguridad Contractual.

La Confederacion de empresarios de Malaga (2013), define la inseguridad
contractual, como una preocupacion constante acerca del futuro laboral. Se considera
como riesgo psicosocial ya que tener un trabajo ocasional provoca inseguridades o
preocupaciones sobre el futuro laboral de la persona implicada, muchas veces basado en
la incertidumbre, ya que al no contar con estabilidad econémica o el poder perderla en
cualquier momento, implica que el sujeto este en un estado de alerta constante generando

un desgaste psicoldgico y fisico extra, al ya utilizado en su labor.

Trabajo emocional

El trabajo emocional se ha definido como el autocontrol de las emociones positivas
y negativas, especialmente de estas ultimas que se derivan de la existencia de normas
organizacionales sobre la expresién emocional en el desempefio de su puesto y que tienen
como objetivo asegurar la satisfaccion del cliente y la consecucién de objetivos
organizacionales (Martinez, (2001) Citado en Confederacion de empresarios de Malaga,
(2013).
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Conflicto familia-Trabajo

La Confederacion de empresarios de Malaga (2013) afirma que existe una razén de
suma importancia para considerar el conflicto trabajo familia como un riesgo psicosocial
laboral relevante y con repercusiones acusadas: las dos partes ocupan elementos centrales
de la identidad de la persona actual y ocupan mayoritariamente el uso del tiempo
disponible. Ambos son los referentes mas determinantes de la vida personal en todas sus
manifestaciones, por lo que la interaccidn entre ambos tiene un valor critico central. El
conflicto familia-trabajo aparece cuando las presiones de la familia y el trabajo son
incompatibles. El conflicto entre las dos esferas lo han diferenciado en dos tipos (conflicto

familia-trabajo y conflicto trabajo- familia), segun la direccionalidad del conflicto.
Con base en lo anterior se concluye que los riesgos psicosociales afectan todas las

areas de ajuste de la persona, por lo cual se hace necesario la prevencion de estas

contingencias negativas de los factores de riesgo psicosocial.
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Capitulo I11. Desvinculacion Laboral Asistida

La desvinculacion es un conjunto de acciones frente al retiro de la labor asistida de la
entidad desde la importancia de un programa, asi lo manifiesta el Ministerio de Educacion
(sf), en un programa para docentes definiendo la desvinculacion laboral asistida como el
“retiro asistido de los servicios ya sea por terminacion de servicios ante una entidad o
desvinculacion definitiva de la vida laboral”. Por esto es la importancia de conocer las etapas
de pre-pensionados, pension y jubilacion para el entendimiento de esta fase en donde es
importante que se entienda por todas las personas a continuacion se encontrara la definicion

por capitulos de cada una de estas.

Asi mismo la desvinculacion laboral es la culminacion entre el empleador y el trabajador
ante el vinculo laboral, siendo este la interrupcidn final de la responsabilidad del empleador
y el trabajador, teniendo en cuenta que existen varios tipos de desvinculacion. Entre las
cuales se encuentran la pension y jubilacion siendo estas como la culminacion a la etapa
laboral de la vida en cada uno de los seres humanos, es por esto la importancia de conocer
la diferencia que existe en cada una de ellas y resaltar que antes de la pension y jubilacion

se vive la etapa de pre-pensionados.

La primera etapa que se vive en la desvinculacion laboral asistidas es la pre-pensional,
entendida como aquella en donde el ser humano ante tantos afos de labor va culminando esa
vida laboral, se entiende de que es la aproximacion de tres afios al término de la pension o
jubilacion ante la vejez de servicio para el reconocimiento de la misma es por esto que el
congreso de la Republica de Colombia decreta en el articulo 2° que se “gozara de la
proteccion especial de estabilidad laboral reforzada el dia que la pension les sea reconocida
por la entidad de prevision social respectiva y le sea incluidos en némina” (Proyecto de Ley

N° 002 e 2015).
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Asi mismo la pension es entendida como la cantidad periddica de una persona, es el
resultado de jubilarse cumpliendo ciertos requisitos que establecen los organismos de
seguridad, en dos edades diferentes siendo de los 60 a los 64 afios conocido como cesantias
por edad avanzada y siendo de los 65 afios en adelante pension por vejez. La jubilacion y
pensién es una forma que hace parte de un contrato que se emplea en el momento de trabajo
dandose por el servicio prestado de varios afios asi o manifiesta el (el instituto mexicano de
seguridad social, sf), citado por el indio seguridad social (2015).a diferencia la pension por
vejez es prevista en los articulos 137 y 138 y demaés relativos de la ley de seguridad social
definiendo que los requisitos para este es “haber cumplido 65 afios de edad y tener quinientas

semanas de cotizacion”.

Desde lo planteado en el parrafo anterior es de vital importancia resaltar que en
“Colombia la edad de retiro es de 57 afos para las mujeres y 62 afos para los hombres, y

1.300 semanas cotizadas en el régimen de prima media”. Segun el (proyecto de ley N°002

2015).

Adaptacién a la Vida Extralaboral

Se conoce como cambios de la vida laboral frente al ambiente y a la vida diaria, teniendo
en cuenta que muchas de las personas les es de gran dificultad tener esta adaptacion en
consecuencia a la rutina establecida que tienen frente al horario de tanto tiempo en
cotidianidad y rutas de trasporte, a diferencia de las personas que manejan la adaptacion de
forma rapida siendo conocido como resilencia, son aquellas personas gue manejan un

balance muy positivo para cada una de las etapas que van atravesando en el diario vivir.

De acuerdo a lo anterior Badel (s.f) citado por (consejos profesionales 2012) define que
"las personas con este tipo de actitudes adoptan una perspectiva positiva acerca del futuro;
son individuos con vision y propésito de vida que se cuidan en todo sentido: hacen deporte,
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procuran una buena alimentacion, duermen bien, invierten en sus relaciones familiares y

sociales, ademas de mantenerse actualizados en su campo de accion profesional” (p30).

Partiendo de lo mencionado por el autor se puede concluir que es importante el manejo
del tiempo fuera del trabajo ya que se descubre habilidades y se coparte desde lo social y

familiar lo que conlleva a estados emocionales positivos.

Duelo Laboral

El adulto mayor que se encuentra en la etapa de culminacién de la vida laboral,
manifiesta el temor de la desvinculacion laboral ya que se viene contando con afios en
horarios y responsabilidades de una entidad, es por esto que para ellos el vincularse de
manera definitiva a la vida extralaboral es uno de los mayores incidentes en factores de
duelo, manifestando pérdida del sentido de la vida y atribuyendo este al tiempo entre la

disponibilidad al cambio de una rutina establecida por muchos afios atras.

De acuerdo a lo anterior Serrano y Galiano (2014) exponen seis etapas para la

elaboracion del duelo laboral.

Afliccion aguda, suele tener una duracion de 90 dias durante los cuales la persona
experimenta un shock emocional y bioldgico que conlleva a quebrantos de salud, asi mismo
refleja conductas de evitacion, activacion emocional dirigida al Ilanto, estado emocional
melancélico y percepcion de muerte. En el aspecto cognitivo los pensamientos obsesivos y
la negacion son las principales manifestaciones en esta etapa y a nivel conductual es de
resaltar el continuo repaso o caminatas sin rumbo por las instalaciones de la empresa asi
como el aumento del tiempo proporcionado al trabajo, con llegadas antes de la hora

establecida y salidas por encima de la hora estimada.

Conciencia de pérdida, caracterizada por la ansiedad de separacién donde las redes de
apoyo deben incursionar en sus labores diarias y el pensionado experimenta la soledad

directamente.
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Estrés prolongado, donde la persona no tiene un futuro claro y la incertidumbre y
preocupacion asi como la frustracion son las principales sensaciones que experimenta el
pensionado. En el prepensionado se evidencia esta etapa en autopercepciones de ineficiencia
laboral, sentimientos de culpa, irritabilidad e intolerancia, manifestando sin razones
aparentes acoso laboral, complicaciones en las relaciones sociales en el trabajo, falsas
expectativas de renovacion contractual y disminucion del circulo social debido a las

constantes quejas presentes en sus juicios de valor.

Cicatrizacion, inicia la superacion de la persona ya que desaparece la angustia de las
etapas anteriores. Finalmente se llega a la asimilacion de esa dolorosa situacion que enluta
al doliente, sus caracteristicas mas sobresalientes son reconstruir la forma de ser, retomar el
control de la propia vida, budsqueda de un significado, cerrando el circulo perdonando y

olvidando.

El prejubilado realiza un balance de su situacion actual y plantea ideas de afrontamiento
esbozando una proyeccion hacia el futuro, contempla la posibilidad de continuar con nuevas
metas y objetivos, vinculacion a actividades de aprovechamiento del tiempo libre, estado de
animo modulado y el aumento en la toma de conciencia frente la imposibilidad de detener el
curso de los hechos. Del mismo modo, cesan las acciones hostiles hacia la institucion,
especialmente las verbalizaciones en contra de sus sucesores y superiores Asi mismo la
Renovacion como su nombre lo dice, esta fase corresponde a la Gltima al momento en el que
nuevas oportunidades aparecen en la vida de la persona, especificamente como sustitutos del
objeto/sujeto perdido. Es la etapa de la superacion que se vive en tres instancias que son:
Realidad, Sentido y Estilo de vida, asumidas a partir de este momento de una manera mas
positiva. Desde lo planeado por Serrano, y Galiano, (2014) esta etapa Se divide en tres

momentos, mencionados a continuacion.

En un primer momento se refieren al Viviendo para si mismo. Siendo esta caracterizado
por una transformacién de la vision de si mismo y del mundo en la que el sujeto selecciona

aspectos positivos de la vida, aumenta su sensibilidad frente a la estética de la naturaleza,
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experimenta una nueva motivacion frente a esa existencia a la que se le encuentra un sentido
profundo y despreocupado de problemas que quizas antes se atribuian como catastréficos.
Como si el hecho de haber atravesado ese dolor les permitiera valorar con mayor objetividad
la gravedad de las situaciones. Es tipico de esta etapa encontrar a los sujetos auto-

referenciandose como personas muy fuertes y muy capaces.

Seguido del segundo momento en donde se basa en aprender a vivir sin, consiste en
reorganizar las rutinas actuales y proyectos en ausencia del otro. A veces esta etapa se
acompafa de rebeldia por parte del doliente. Dando finalidad con el tercer momento frente
a las reacciones de aniversario, como su nombre lo dice, evidencian la activacion emocional
inicial, aunque topoldgicamente es distinta en cuanto a la intensidad y la duracion. El duelo
puede cronificarse si se presenta cuando el individuo hace parte de una entidad de prestigio

que promueve una mejor calidad de vida.

Redes de Apoyo

Son las redes de apoyo la gran importancia frente a los adultos mayores para la calidad
de vida, en el sistema informal estd plasmado fuentes en redes de apoyo como: familia,
amigos, vecinos y organizaciones comunitarias. En la familia se conoce como el espacio
privilegiado de todos los apoyos, las redes de los amigos es visto como significativo siendo
parte de los vecinos por motivo de que en algunas ocasiones los adultos mayores cuentan
con poca amistades o por lo general no la tienen es aca en donde los vecinos entran a ser
redes de apoyo en ellos, asi mismo se cuenta con el apoyo social desde las conversaciones y
visitas familiares, vecinos y amigos, participacion en actividades sociales implementado el
estado de la salud del adulto mayor positivamente, Krassoievitch, (1998), citado por (Sirlin,
s,f)

Posteriormente Sirlin, (s,f), Citando a (Ludi, 2005) establece que “el bienestar fisico,

psicolégico y social, requiere su integracion en redes sociales comunitarias, redes que
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contienen y canalizan la afectividad y en las que se vuelca la capacidad de solidaridad y
responsabilidad hacia el otro, redes que confieren identidad y sentido”. Desde lo mencionado
anteriormente la autora refiere en que as redes de apoyo se basan en la ayuda que se
requieren, dando sentido a lo ambito social abracando los sentimientos que conforman la
integracion en la edad adulta para la perspectiva que ellos tienen de la importancia para toda

la sociedad.

Uno de los temores para el adulto mayor es el imaginarse que la vida en esta epata es un
total aislamiento como lo es vivir solos, ya que es una angustia que presentan desde la
afectacion para el estado emocional perjudicando la relacion familiar y teniendo perspectivas
de abandono, originado por el temor de presentar dejacion en el aseo personal, y de la
vivienda asi mismo la alimentacion adecuada que en esta edad se debe tener sin apartar que
los recursos econdmicos en unos de los casos disminuyen al ingreso que estan adquiriendo
en la etapa laboral. Todos estos factores son los que conllevan a temer frente a la etapa de
pensionado y jubilacién desde de acuerdo con lo planteado por Sirlin, (s,f) citando a
(Pillerme, 2000) anteriormente también hace énfasis en que existen redes de apoyo para la
ayuda a todas las fases por las que el adulto mayor pasa sin desmeritar que siguen siendo
funcionales siendo estas redes las que contribuyen en el sentimiento de pertenencia y generan

la integracion social.

En base a lo anterior y refiriéndose a las redes de apoyo la Fundacion para el Bienestar
del Adulto Mayor ILA.P (FBAM), (2007), define cada una para la comprension y el
fortalecimiento de ellas, dando a conocer cinco de ellas en primera instancia dando la
explicacion desde el contexto general ya que las personas en edad adulta se sustentan mas
con todas las ayudas econdmicas que reciben de sus familiares, servicios personales y redes
sociales (gobierno). Asi mismo expone en segunda instancia la red social siendo la
integracion de relaciones interpersonales del entorno social que permiten la mejora del
bienestar emocional evitando el deterioro que se generan ante la edad, desde el intercambio

de poyos. Montes (s,f) citado en FBAM (2007) Continuando con apoyo social da aclaracion
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que en esta red estan las formas de ayuda ofrecidas por la sociedad en funcion de estado de

seguridad, en el valor y el sentimiento de ser amada.

Desde la definicion anterior en relacion al apoyo social se encuentra cuatro tipos de
apoyos el material, instrumentales, emocionales y cognitivos encontrando fuentes formales
la cual estd conformada por instituciones publicas y privadas, las informales siendo
constituida por familia y vecinos. Seguido de tres tipos de redes las primarias estructurada
por familia, amigos vecinos, asi mismo contando con la secundaria que o forman las
extrafamiliares pertenecientes a clubes, grupos de amigos, excompafieros de trabajo, dando
finalidad con los institucionales o formales siendo parte de organizaciones del sector publico,
pode legislativo, poder judicial, niveles estatal, federal y municipal. Dentro de las redes de
apoyo se encuentra una de las mas importantes y significativas la red familiar nucleo definido
por padre, madre e hijos como imposicion de modelo familiar Lefiero (1993) citacion
realizada por FBAM (2007).

Desde lo mencionado anteriormente FBAM (2007), fundamenta que la red familiar es
fortalecimiento para esta etapa en comida o alimento como el compartir de todos los
integrantes del nacleo, la vivienda con el respeto de la independencia del adulto mayor, la
salud fisica desde el cumplimento a la observacion en el aseo personal y la verificacion tanto
como en el aseo y la medicina que se suministra para un mejor resultado en el estado de la
salud mental, proporcionandoles el afecto de amor hacia ellos dando finalidad a ese
fortalecimiento en los espacios sociales como la participacion del mayor en actividades
frente a la organizacion y estableciendo la ayuda de un cantidad determinada en forma de

ahorro financiera.

Asi mismo se da finalidad a las redes de apoyo que dan fortalecimiento en la edad mayor
con la quinta red de amigos o vecinos, muchas de los adultos mayores encuentran como
reconstituyente poder realizar visitas a amigos compartir con ellos momentos de conversa

ya sea telefonica o personal siendo muchos de estas amistades proveniente de vecinos
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establecidos en gran parte de la vida en el area de vivienda generando ese vinculo de amistad

en relacion a la compafiia, establecer compras y la mas importante la platica.

Inteligencia Emocional

Partiendo de la definicion por el autor Goleman (s,f), citado por Rubin (2015), “la
inteligencia emocional emerge como un predictor mucho més fuerte de quién serd mas
exitoso, por que como nos controlamos a nosotros mismos en las relaciones personales,
determina lo bien que nos va cuando conseguimos trabajo”. Para la vida extra laboral incluso
el inicio de la etapa pre-pensional hasta la pension, la inteligencia emocional va aumentando
y desarrollandose con gran habilidad tanto positiva y negativamente desde la evolucion,
siendo guiados por la familia como son los valores adquiridos para emplearlos desde la
adaptacion a la vida en la sociedad apartando la vida laboral.

“La inteligencia emocional es una forma de interactuar con el mundo que tiene muy en
cuenta los sentimientos, y engloba habilidades tales como el control de los impulsos, la
autoconciencia, la motivacién, el entusiasmo, la perseverancia, la empatia, la agilidad

mental”. Goleman, citado por Rubin (2015).

Es por esto que es importante en este capitulo reforzar conocimientos sobre: autocontrol,
motivacién, entusiasmd y empatia, que aseguren un manejo positivo y adecuado en las

emociones, siendo la inteligencia emocional un privilegio para cualquier persona.

Asi mismo se define el auto-control como un comportamiento que esta sujeto a los
mismos principios y leyes del comportamiento, en general: el comportamiento de auto-
control. Skinner (1970), citado por Rezk. (1976), hace referencia a esta concepcion,
diciendo: "cuando un hombre ejerce el autocontrol, decide realizar una accion determinada,
piensa en la solucion de un problema o se esfuerza por aumentar el conocimiento de si
mismo, esta emitiendo conducta™ es decir, se estd comportando. Y agrega, también: "se
controla a si mismo exactamente igual que controlaria la conducta de cualquier otra persona
mediante la manipulacion de variables de las cuales la conducta es funcion” (p. 224). Sin

embargo, una definicion exacta del auto-control no se ha expuesto todavia. Las fuentes de
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dificultad que intervienen en tal intento, se aclaran al considerar los diferentes términos
utilizados para referirse al mismo topico. "Los términos como auto-manejo,
autorregulacion y autocontrol se han usado todos con referencia al topico en cuestion”
(Mahoney, 1972) citado por Rezk. (1976).

Desde lo planteado en el parrafo anterior el autocontrol, es constituido como conductas
en donde son generadas por las consecuencias inmediatas propias del individuo, admitiendo
los actos realizados en él, con el fin de no tener comportamientos o decisiones incorrectas,
logrando la disposicion de proceder a controlar su propia conducta implementando la

inteligencia emocional.

Seguidamente partiendo del autor Chiavenato (2.000), citado por (Ramirez 2012):

La motivacion es “el resultado de la interaccion entre el individuo y la situacion que lo
rodea”. Entendiendo esta definicion en que el individud debe tener situaciones de conductas
hacia un objetivo que conllevé a la gran motivacion de realizar los actos con eficacia,
orientando asimismo a la basqueda continua de mejores situaciones para la gran motivacion
profesional, familiar y social. En otra instancia la empatia es definida por Rogers (s.f), como
la capacidad que se tiene para comprender la experiencia Unica de la otra persona, por decirlo
asi de simple, es “estar dentro de los zapatos de alguien” posteriormente es entendida para
el individuo en comprender emocionalmente a otro ser humano, significando colocarse en el
lugar del otro para asimilar lo que estad viendo desde las necesidades y los actos que realiza,
esta caracteristica de la personalidad hace que se maneje relaciones saludable para lograr

una mejor convivencia.

En consecuencia el entusiasmo es la emocion que nace de una iniciativa por esto es de
vital importancia en la etapa pre-pensional trabajarla ya que es una de las etapas del ser
humano en prioridad siendo una de las que ay que vivir en el futuro que dia a dia se construye

desde cada uno para lograr una meta, por esto me baso en este apartado resaltando que el
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entusiasmo es el motor de cada uno y es acé la gran importancia de la exploracion en los
colaboradores de la camara de comercio en esta etapa adquirida del entusiasmo en ellos para

el logro de la motivacion a la vida extralaboral.

El entusiasmo es la exaltacion del &nimo que se produce por algo que cautiva o que es
admirado, el término procede del latin tardio enthusiasmus, aunque su origen mas remoto se
encuentra en la lengua griega. Para los griegos, entusiasmo significaba En Theus, “tener un
Dios dentro de si”, es lo que permite mostrar elevados niveles de interés, concentracion,
energia positiva y pasion para continuar una tarea. Puede entenderse como el motor del
comportamiento. Quien esta entusiasmado con algo, se esfuerza en sus labores y exhibe una
actitud positiva ya que tiene un objetivo por cumplir, no es una cualidad que se construye o
que se desarrolla. Es un estado de fe, de afirmacion de si mismo. Una persona entusiasta es
aquella que cree en su capacidad de transformar las cosas, cree en si misma, cree en los
demas, cree en la fuerza que tiene para transformar el mundo y su propia realidad. Esta
impulsada a actuar en el mundo, a transformarlo, movida por la fuerza y la certeza en sus

acciones. (France. 2016).

Otro de los factores a destacar en la inteligencia emocional es el autoesquema definido
por Markus (1977) citacion realizada por Zorza (s,f), en donde lo describe como grupo
conformado en la memoria a largo plazo, presentando un resumen sentimiento desde las
experiencias. Asi mismo dentro de la inteligencia emocional se puede dar continuidad a la
expresion y control de las emociones ya que en la vida laboral y fuera de ella es de vital
importancia conocer como controlar las emociones siendo estas la expresion del diario vivir
en cada una de las personas. Partiendo de Varela (2016), define que la expresion y el control
es una destreza y no un rasgo de una personalidad ya que no es congénito si no que se va
formando y se puede aumentar la mejora del mismo desde el tiempo que conlleva para el
cambio en los individuos en donde no todos realizan y aprenden de la misma forma, es por
esto que partiendo desde lo mencionado anteriormente “Los sentimientos y las emociones
son, existen, se presentan, estan. Son componentes de nuestra vida afectiva, emocional y

expresiva. Cada uno es duefio de sus propios sentimientos, de su manejo y expresion” esta
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descripcion entre expresar las emociones y sentimientos se basa en unas estrategias para ser

guiadas desde una manera adecuada.

En primera instancia Valera, (2016), destaca que en el reconocimiento de los
sentimientos y emociones la mejor iniciativa es empezar un apropiado analisis para la
evaluacion de la emocion realizada ante la situacion. Seguido de un segunda eleccion frente
a manifestar lo que se esta sintiendo determinando si es el momento apropiado para realizalo
con un equilibrio a lo que el cuerpo est4 expresando en la atencion a la comunicacion verbal
como el expresar desde el “yo” en explicacion para el otro y el no generalizar para una mejor
asertividad en contemplar los sentimientos y expresiones de la otra persona. Asi mismo la
expresion es el sentimiento de expulsar esas perspectivas negativas que otras personas se
generan a raiz del conservar lo que se esta viviendo sin aparta que es uno de los temores mas

frecuentes en cada una de las personas.

Proyecto de Vida

El “Proyecto de vida”, de manera mas precisa, es como un subsistema psicoldgico
principal de la persona en sus dimensiones esenciales de la vida, es un modelo ideal sobre lo
que el individuo espera o quiere ser y hacer, que toma forma concreta en la disposicion real
y sus posibilidades internas y externas de lograrlo, definiendo su relacion hacia el mundo y
hacia si mismo, su razén de ser como individuo en un contexto y tipo de sociedad
determinada (Angelo, 1995). Para el autor Jiménez (2008), el proyecto de vida implica
actividades sociales como el trabajo, la familia, amistades, relacién sentimental entre otras.
Es por lo anterior que el adulto mayor el proyecto estd mas enfocado a lo laboral o
actividades como la cultura o cursos a realizar entre estas la artesania ya que tanto la mujer
como el hombre mayor para la etapa de a jubilacion tienen mas vida activa siendo esta una
costumbre que se desarrollo por afios en el ambito laboral. Asi mismo en ellos el proyecto
de vida es visto como experiencias anteriores en el presente y en un futuro enlazandolos en

lo afectivo.
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Es por esto que, partiendo de lo dicho por autor en el parrafo anterior, en que el proyecto
de vida es de gran importancia, ya que se maneja a corto, mediano y largo plazo, asimismo
permitiendo orientar grandes metas y propositos a futuro, resaltando que es mediado por las
adversidades en las que viven las personas y en las motivaciones de la vida cotidiana
personal. Es acé en donde es necesario conocer las vivencias que tuvieron desde lo laboral,
los hogares, la sociedad, y el conocimiento adquirido para plantear metas y darles una mejor
realizacion positiva. El proyecto o plan de vida representa, “lo que el individuo quiere ser”
y “lo que ¢l va a hacer” en determinados momentos de su vida, asi como las posibilidades
de lograrlo (Angelo, 1986). Asi mismo se desempefia, una funcién de integracion
direccional, valorativa e instrumental, de las orientaciones de la personalidad, con los modos
posibles de su realizacion concreta en la actividad, conservando la unidad de sentido general
de toda la personalidad. (Angelo, 1986).

Es vital que el psicélogo pueda contribuir en el proceso de esa transformacion y sea una
guia para el desarrollo del proyecto de vida, desde los colaboradores de la cdmara de
comercio en etapa pre-pensional abarcando también la perspectiva que tienen frente al
significado de estar en esta etapa. Asi mismo la orientacion vocacional se define como
“Proceso sistematico de ayuda, dirigida a todas las personas en periodo formativo, de
desempefio profesional y de tiempo libre, con la finalidad de desarrollar en ellas aquellas
conductas vocacionales (tareas vocacionales) que le preparen para la vida” Salazar y
Barbosa, (2015), citando a Rodriguez y Sanchez,(2013). Asi mismo Ceinos, (2008) citando
en Salazar y Barbosa, (2015), describe orientacién vocacional el cual "pretende favorecer
algo mas que la eleccion profesional , ya que ha de intentar que la persona logre un 6ptimo
desarrollo vocacional, al tiempo que ha de ser capaz de disefiar, interiorizar y desarrollar su
propio proyecto profesional”. Alvares (1995), refiere que en la orientacion vocacional como
en las anteriores definiciones de la misma se desarrolla a lo largo de la vida en cada
individuo, afirmando que en el area organizacional esta el desempefio laboral dando
experiencia en relacion con el trabajo dando cumplimiento a la funcién tanto individual

como social.
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En la orientacion vocacional se encuentra las etapas del desarrollo vocacional en el
contexto laboral definido como el proceso de apoyo que en el trascurso de la vida, como lo
refiere Salazar y Barbosa (2015) retomando desde el autor Super (1957) en donde realiza énfasis
en cada una de las etapas siendo una de ellas la etapa de declive o decadencia en la adultez tardia
dando inicio en la edad de 65 afios en disminucion de actividad fisica, en esta se presenta la
desaceleracion presentando disminucién en las actividades fisicas como fue mencionado
anteriormente en las relaciones sociales, fisicas y mentales, en esta edad o bien conocida como
subetapa se centra en la posibilidad de retiro dando finalidad con la etapa del retiro presentado
en la edad de los 70 afios en el ambito laboral y de manera voluntaria resaltando que en algunos
de los individuos se les dificulta en retiro como se observa el desarrollo abarca todo el ciclo

vital.

Metodologia

Capital Humano

Jefe Inmediato, Docente asesor, Psicdlogo en Formacion, Colaboradores de la
Camara de Comercio de Cucuta sede principal, sede Avenida Cero, sede Los Patios, sede

Villa del Rosario.

Recursos

Materiales: Marcadores, lapiceros, lapices, tijeras, colbdn, papel bond, borrador, papel
iris, bisturi, temperas, resma de papel carta, ldminas de icopor, pinceles, globos, carton

paja.
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Técnicos: Folletos, instructivos, formatos de evaluacion, diapositivas, rompecabezas,
Az Institucional, ficha inteligencia bicolor, monstruo habiton, videos, caja
encontrdndome, tarjeta dia de la mujer, silueta de mujer, tablero de puntuacion, pinos
informativos etapas del duelo, invitacion seminario, libretas seminario, fichas y tablero
de liderazgo, ficha mano del talento, ficha orientacién laboral-vocacional, historias
sombrilla de la asertividad, ficha, no hay defensa para los elogios, cartas de emociones,

ficha de situaciones, diplomas prepensionados.

Instrumentos

Entrevista Semiestructurada.

Metodoldgicamente la entrevista es entendida por Hernandez (2014) como “una
reunion para conversar e intercambiar informacion entre una persona (el entrevistador) y
otra (el entrevistado) u otras (entrevistados)”’p403. El mencionado instrumento permite
establecer comunicacion guiada por preguntas y respuestas, que facilitan la construccién
de significados respecto a un tema en especifico (Janesick, 1998 Citado en Hernandez,
2014) En ultima medida cabe resaltar una de las principales ventajas de la entrevista
frente a otros instrumentos de recoleccién de datos, la cual reside en que son los
protagonistas de una determinada realidad social quienes ofrecen su perspectiva del objeto
de estudio (Sabin, 1992).

Ahora bien, las entrevistas se dividen en no estructurada o abierta, estructurada y
semiestructurada (Ryen, 2013; y Grinnell y Unrau, 2011, Citados en Hernandez, 2014).
Estas entrevistas en palabras de Hernandez (2014) “se basan en una guia de asuntos o
preguntas donde el entrevistador tiene la libertad de introducir preguntas adicionales para

precisar conceptos u obtener mayor informacion”p403.
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Observacion no Participante.

Marrshall y Rossman (1989) definen la observacion como “la descripcion sistematica
de eventos, comportamientos y artefactos en el escenario social elegido para ser
estudiado” (P.79). Las observaciones facultan al observador a describir situaciones
existentes usando los cinco sentidos, proporcionando una “fotografia escrita” de la

situacion en estudio (Erlandson, Harris, Skipper & Allen 1993). Kawulich, 2005).

Revision Documental.

Latorre, Rincon y Arnal (2003) p58 a partir de Ekman (1989) definen la revision
documental como el proceso dinamico que consiste esencialmente en la recogida,
clasificacion, recuperacion y distribucion de la informacion. Por lo mencionado
anteriormente cabe resaltar que la revision documental permite tener una percepcion del
procedimiento a trabajar, logrando disponer de informacioén para el desarrollo y

continuidad al plan de trabajo.

Dialogo Socratico.

Este método se entiende como el medio en el que los participantes intentan indagar
de una forma menos estructural, dando valor a la opinion con la intencion de la respuesta
en cada uno, por esto Rossem (2011), lo define como “la conversacion adquiere

significado como didlogo mas que como debate formal o discusion informal”.

Procedimiento

El presente plan de trabajo estad conformado por cuatro fases.
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Fase |. Deteccion de Necesidades.

La presente fase se fundamenta en la recoleccion de datos mediante diversos
instrumentos que permiten inferir de manera objetiva las principales necesidades a
trabajar dentro del escenario. Fundamentandose en la informacion obtenida para el
proceso de deteccion de necesidades el psicélogo en formacion utiliza cinco instrumentos
de recoleccion de datos; Entrevista Semiestructurada, Observacién no Participante,
Revision Documental, Dialogo socratico, y Analisis bateria de riesgos psicosociales del

Ministerio de Proteccion Social — Universidad Javeriana.

Con base a lo anterior, en primera instancia la entrevista semiestructurada se aplica a
las jefes inmediatas, Jefe de Talento Humano y Profesional en SST y Bienestar Social, en
la cual se encontrd que se requiere el aporte en cuento a el abordaje para la mitigacion de
los riesgos psicosociales y dar continuidad al programa de desvinculacion laboral asistida
en prepensionados. En segunda medida se utiliza el Dialogo Socrético con el psicologo
especialista de la Camara de Comercio de Cucuta, encargado de analizar la informacion
obtenida por la aplicacion de la bateria de riesgos psicosociales, en esta medida se
identificd las dimensiones precisas en nivel alto y muy alto arrojadas por la bateria de
riesgo psicosocial aplicada a la totalidad de los colaboradores. De igual manera mediante
la revision documental se consulté la AZ institucional, creada por las anteriores
practicantes, al igual que el informe de resultados de la bateria de riesgos psicosociales,
con lo cual se pudo obtener informacion y corroborar los resultados de los instrumentos
aplicados. En ultima instancia, valiéndose de la observacion no participante se
concluyeron inferencias por parte del psicélogo en formacion referentes los factores de

riesgo psicosocial presentes en la institucion.

El andlisis de los datos obtenidos en cada uno de los instrumentos aplicados constato
como principales tematicas a trabajar desde el area de la psicologia organizacional: la

prevencion de riesgos psicosociales y la desvinculacion laboral asistida.
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Teniendo en cuenta los diversos instrumentos de recoleccion de informacion vy el
analisis de los datos obtenidos, surge la linea de accion que lleva por nombre
“Desvinculacion Laboral Asistida y Prevencion de Riesgos Psicosociales en la Camara de
Comercio de Cucuta”, donde las tematicas principales a trabajar son en primera instancia
los factores intra y extralaborales que puntuaron en un nivel alto o muy alto dentro de la
bateria de riesgos psicosociales asi como el estrés, y en segunda medida el disefio y

ejecucion de un seminario dirigido a la desvinculacion laboral.
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Fase 11 Disefio del Plan de Trabajo.

Se establecen las lineas de accion a trabajar desde la psicologia organizacional con

sus respectivos ejes tematicos y énfasis.

Tabla 10
Disefio del plan de trabajo

Linea de accién Ejes Tematicos

Enfasis

Poblacion

Actividades

Rieszos
RN x paicosociales.
Prevencion de Riesgos
Psicosociales v
Desvinculacion Laboral
Asiztida en la Camara de
Comercio de Cacuta.

Factores
Intralaborales
Conrrol Sobre el

Trabgjo
Participacion v
manejo del cambio
Recompensa
Reconocimiento y
compensacion
Lidsrazgo y
Relaciones Sociales
Caracteristicas del
liderazgo
Relaciones Sociales
en el trzbajo
Retroalimentacion del
desempefio

Factores
Extralaborales
Tiempo fusra del
Trabzjo
Influencias del
Entomo Extralzboral
Sobre el Trabzjo

Estres Laboral

Desvinculacion
laboral Asistida en
Pre-pensionados

Adaptacion a la vida
extralaboral
Duelo laboral, Rol
extra laboral, redes de
apoyo.
Inteligencia
emocional
Autoesquemas,
Expresion y Control
Emocional.
Orientacion laboral-
vocacional
Proyecto y zentido de
vida, manejo del
tiempo libre,
intelizencia
financiera.

Colaboradores de la
Camara de Comearcio
de Cacuta.

Encuentro
Peicoaducativo

Taller Reflexivo

Campainas
Seminario
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Fase I11. Ejecucion o Implementacion de Estrategias.

Pararealizar las intervenciones el psicdlogo en formacion utilizan diversas estrategias
que varian en tiempo y metodologia de abordaje. A continuacion se definen desde

postulados tedricos, cada una de ellas.

Encuentro Psicoeducativo.

La psicoeducacion es el proceso que permite brindar la posibilidad de desarrollar y
fortalecer capacidades para afrontar las diversas situaciones en un momento adaptativo
(Alvarez, Benatuil, Vieyra, & Bulacio, 2004). Por lo establecido anteriormente se
entiende como la realizacion de encuentros grupales, para el establecimiento de dar
conocer la tematica a trabajar por los ejes y la busqueda de la aplicacién de la misma en

la vida personal y laboral.

Taller Reflexivo.

Esta herramienta metodoldgica para Geilfus, (1997), (citado en Pefia y Guitart, 2013)
es un “ espacio de trabajo grupal, desarrollado en sesiones de trabajo-juego-reflexion
durante varios dias, que se organiza a través de la combinacién de un conjunto de
herramientas con enfoque participativo” teniendo en cuenta lo anterior se entiende como
una dindmica grupal a trabajar, logrando tener una participacién de cada uno de los
colaboradores de la Camara de Comercio de Cucuta, la cual tiene como finalidad dar a
conocer la temética establecida en cada uno de los ejes para que asi tengan conocimiento

de la misma y busquen la manera de aplicacion.

Campainias.

Es un proceso que se establece “relaciones comunitarias”, en donde se comparte un

espacio comun gue dura cierto tiempo y no se pide nada a cambio, siendo este un fuerte
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conductor motivacional para aquel tema o trabajo a conocer e implementar.,

(comunicacion multiplicaria 2014).

Seminario.

Partiendo de Martinez (2009), en donde plantea ¢l seminario como “debate en torno
a un asunto determinado, tomando como punto de partida documentos suministrados a los
participantes, los cuales deben ser estudiados y analizados para definir una posicién
propia, contribuyendo a la solucion determinando un problema teérico o practico”.
Teniendo en cuenta lo anterior se entiende como la forma que implica la participacién de
todos los asistentes, como un grupo activo para la propia indagacion del aprendizaje en

cada uno.

Fase 1V. Evaluacién y Medicion de Impacto.

Es la fase en la cual se consolida la evaluacion de impacto global del plan de trabajo,
dando como resultado una perspectiva clara y precisa de los resultados obtenidos por el
psicologo en formacion durante el desarrollo de la Practica Empresaria. Al terminar cada
intervencion el practicante le facilita a la poblacién un formato de evaluacion cuantitativo,
al cual se le realiza un analisis mixto, de donde surge un resultado objetivo del impacto
generado por la intervencion en la poblacion, de manera similar al terminar todo el plan
de trabajo se evalUa el impacto global que este género en el escenario. Este proceso
permite una vision objetiva del desenvolvimiento del psicélogo en formacion a lo largo
del semestre y de igual manera, otorga bases empiricas sobre si es adecuado continuar el

proyecto en futuras practicas o si por el contrario amerita iniciar un nuevo proceso.
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Estrategias que Han Sido Aplicadas

En el presente apartado se establecen las tematicas que han sido abordadas mediante
una figura en la cual se exponen los porcentajes obtenidos en la evaluacion de la estrategia
por parte de la poblacion participante. De igual manera se presenta la lectura de la figura

y un apartado de discusion donde se contrastan tedricamente los resultados obtenidos.

Actividades Asistenciales
Instructivo N°1. Riesgo Psicosocial
Titulo

“Trabajando mi vida”™.

Tema

Riesgos Psicosociales

Objetivo

Prevenir los factores de riesgo psicosocial, intralaboral, extralaboral y estrés en los
colaboradores de la Cdmara de Comercio de Cdcuta, por medio de la implementacién de

estrategias psicoeducativas que fortalezcan el desempefio laboral y bienestar personal.

Socializacion

Enfasis I. Actividad de socializacion programa Trabajando mi Vida
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Condiciones Intralaborales

Dimension Control Sobre el Trabajo

Enfasis I1. Participacion y manejo del cambio

Dimension Liderazgo y Relaciones Sociales en el Trabajo
Enfasis 111. Caracteristicas del Liderazgo
Enfasis 1V. Relaciones Sociales en el Trabajo

Enfasis V. Retroalimentacion del Desempefio

Dimension de Recompensa

Enfasis VI. Reconocimiento y Compensacion

Condiciones Extralaborales

Enfasis VI. Tiempo Fuera del Trabajo -

Enfasis VII. Influencia del Entorno Extralaboral en el Trabajo

Procedimiento.

Enfasis I. Actividad de socializacion programa Trabajando mi Vida

Titulo

“El inicio del Aprendizaje”.

Tema

Factores y Riesgos Psicosociales
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Objetivo

Socializar el plan de trabajo en prevencion de riesgos psicosociales “Trabajando mi
Vida”, a los colaboradores de la Camara de comercio de Cticuta, mediante una campafa

informativa, generando un aprendizaje significativo, sobre los factores de riesgos y

riesgos psicosociales.

Resultados Cuantitativos

"El Inicio del Aprendizaje"
Factores y Riesgos Psicosociales
100%
90%
80%
70%
8 60%
& 50%
s 0%
30%
20%
10%
0%
‘ o El aprendizaje )
conocimiento | v SdquRto " El material de El B mvel. d 5
2 usted acerca La tematica s 25 formacion
que tenia usted del tem f apoyo conocmento | ... - 2
acerca del D EXpUestaile | itizado en el tedrico SLICh 8 MCE
después del comprendida delos
tema antes del . desarrollode | expuesto por P
desarrollo de agriaje pov ke en la estrategi los psicologos psiologos
=5 desarrollado un nivel: egia psico 080 durante la
la actividad I fue de nivel: fue de nivel: ividad fue:
e ) Ror 03 actvi e:
’ psicologos es:
& Alto 24% 76% 9% 89% 87% 92%
¥ Bueno 37% 24% 21% 11% 13% 8%
& Bajo 29% 0% 0% 0% 0% 0%
@ Nulo 10% 0% 0% 0% 0% 0%

Figura 2. “El inicio del Aprendizaje”. Socializacion programa Trabajando mi Vida.
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Lectura de la Figura.

En la anterior figura se exponen los resultados obtenidos después de la
implementacién de la estrategia psicologica “El inicio del aprendizaje”, en la que
participaron 74 colaboradores de la Camara de Comercio de Cdcuta, dentro de los cuales
38 evaluaron el procedimiento realizado por el psicélogo en formacién mediante un
formato tipo Likert de seis items con cuatro opciones de respuesta, de tal manera que los
resultados obtenidos en la figura reflejan la percepcion del 51% de la poblacion
participante. En este orden de ideas en lo referente al componente cognitivo cabe
mencionar que el 39% de la poblacion tenia un conocimiento bajo o nulo sobre la teméatica
tratada, asi mismo después de la implementacion de la estrategia el 100% de la poblacion
afirma haber obtenido un aprendizaje de nivel bueno y alto, con un 24% en el primer caso
y 74% en el segundo. De igual manera, la comprension de la tematica evaluada en el tercer
item, puntudé 100% en las opciones anteriormente mencionadas con un porcentaje del 21%

en la opcion bueno y 79% en la opcion de respuesta alto.

Continuando con la lectura de la figura y en lo concerniente al componente
metodoldgico la poblacidn participante consider6 en su mayoria que el material de apoyo
utilizado por el psicologo en formacién fue de nivel alto con un porcentaje del 89% y
bueno en un 11%. De igual manera cabe resaltar la percepcion que refleja la poblacion
sobre el manejo tedrico expuesto por el psicdlogo en formacion durante el desarrollo de
la estrategia, la cual es de nivel alto en el 87% de la poblacion y de 13% en la opcion de
respuesta bueno. En dltima instancia el 92% de la poblacion considera que la formacion
ética de los practicantes es de nivel alto y un 8% la califican en un nivel bueno. En sintesis
desde el segundo item hasta el Gltimo las respuestas otorgadas por los participantes se
fundamentaron en las opciones de respuesta bueno y alto, siendo esta tltima la de mayores
porcentajes, lo que ratifica la pertinencia de la tematica tratada y el impacto positivo

generado en los participantes.
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Discusion

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (1986) citada en Confederacion de
empresarios de Malaga, (2013) los factores de riesgo psicosocial, se consideran como
interacciones entre dos dimensiones, la primera conformada por; la ocupacion, el medio
ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de organizacion y la segunda
donde se encuentran; las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su

situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y experiencias

puede influir en la salud, en el rendimiento y en la satisfaccion en el trabajo.

De acuerdo a lo anterior, cabe resaltar que la caracteristica principal de los factores
de riesgo se fundamenta en un doble efecto; ya que por un lado pueden fortalecer el &mbito
laboral del trabajador y en segunda instancia pueden perjudicar la actividad laboral del
individuo asi como su calidad de vida (Gil-Monte, 2012). Cuando las consecuencias de
los factores psicosociales son negativas, se habla de riesgo psicosocial el cual es definido
por UMIVALE, (2015) como el conjunto de consecuencias fisicas, psicoldgicas y sociales
negativas, derivadas de deficiencias en el disefio, organizacion y gestion en el trabajo. En
este orden de ideas, el riesgo psicosocial es un sintoma negativo, generado por el factor

organizacional con algun tipo de desequilibrio.

Ahora bien, mediante la estrategia implementada se socializo a los colaboradores de
la entidad los dos conceptos anteriormente mencionados, lo que facilito un proceso de
feedback dirigido a las principales inquietudes y se promocionaron las pausas activas a
manera de gimnasia mental. Asi mismo, cabe resaltar que se logro hacer rapport con los
colaboradores de la entidad ya que manifestaron altos niveles de interés y agrado hacia
la estrategia ademas de resaltar la importancia de manejar la temética de prevencion de
riesgos psicosociales en el ambito laboral, ya que es después de la familia el contexto al

gue mayor importancia, energia y afios de vida se le otorga.



Titulo

Enfasis 1. Participacion y Manejo del Cambio

Prevencién de riesgos psicosociales y desvinculacion laboral asistida

“Saliendo de la Zona de Confort™.

Tema

Participacion y Manejo del Cambio

Objetivo

Generar un aprendizaje significativo de las etapas del duelo como herramienta de

manejo de cambios, en los colaboradores de la entidad, mediante una estrategia de

sensopercepcion e imaginacion guiada que fortalezca la dimension de participacion y

manejo del cambio.

Resultados Cuantitativos

"Saliendo de la Zona de Confort"
Participacién y Manejo del Cambio
100%
90%
80%
70%
8 6%
o
8 30%
=
£ 40%
30%
20% ———
10%
0,
0% Ei El aprendizaje
U que adquirid g El nivel de
conocimiento S El material de El 2
e tenfs usted usted acerca La tematica 2p0v0 conocim eato formacién
g acerca del delfema expuesia‘ine uﬁliz:gz enel tedrico ética e integral
después del comprendida de los
tema antes del abadais TR desarrollo de | expuesto por Sy
desamrollo de d 4 P Loy la estrategia | los psicologos P e
2 esarrollado un nivel: s & durante la
1a actividad fue de nivel: fue de nivel: e g
P por los actividad fue:
2 psicélogos es:
HAlto 21% 80% 91% 91% 93% 95%
@ Bueno 36% 20% 9% 9% 7% 5%
uBajo 39% 0% 0% 0% 0% 0%
@ Nulo 4% 0% 0% 0% 0% 0%

Figura 3. Saliendo de la zona de confort. Participacién y manejo del cambio.
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Lectura de la Figura

En la anterior figura se exponen los resultados obtenidos después de la
implementacion de la estrategia psicologica “Saliendo de la Zona de Confort”, en la que
participaron 80 colaboradores de la Camara de Comercio de Cucuta, dentro de los cuales
56 evaluaron el procedimiento realizado por el psicologo en formacion mediante un
formato tipo Likert de seis items con cuatro opciones de respuesta, de tal manera que los
resultados obtenidos en la figura reflejan la percepcion del 70% de la poblacion
participante. En este orden de ideas en lo referente al componente cognitivo cabe
mencionar que casi la mitad de los participantes el 44% afirmaron tener un conocimiento
bajo o nulo de la dimension participacion y manejo del cambio, tematica en la que se
fundamentd la estrategia, asi mismo al terminar la intervencion la poblacion refleja
mediante el segundo item que el 100% genero una interiorizacion adecuada de lo
expuesto por el psicologo en formacion donde 20 % sefialo la opcidn de respuesta bueno
y 80% califico su nivel de aprendizaje como alto.

Continuando con la lectura de la figura y en referencia al tercer item dirigido a la
comprension obtenida por la poblacion solo un 9% menciona haber conseguido una
comprension de nivel bueno, mientras que el 91% afirma haber obtenido una nivel
comprensivo de nivel alto, lo cual ratifica el aprendizaje significativo generado en la
poblacién tras la aplicacion de la estrategia. Ahora bien en lo concerniente al componente
metodoldgico donde se evaltan aspectos como el material de apoyo utilizado en la
estrategia, el dominio tedrico expresado por el psicélogo en formacion y los niveles de
ética e integridad manifestado por estos, puntuaron cada uno de los tres por encima del
90% en el nivel alto, 91%, 93% y 95% respectivamente, ubicando el porcentaje restante
en la opcién de respuesta bueno. Lo anterior ratifica la positiva percepcidn que tiene la
poblacion sobre los niveles de formacién académica y humana de los practicantes asi

como el agrado frente al material utilizado en la estrategia.
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Discusion

La dimension de participacion y manejo del cambio se fundamenta en mecanismos
organizacionales los cuales tienen la finalidad de potencializar la capacidad adaptativa del
trabajador frente a las transformaciones surgidas en el contexto laboral (Ministerio de
Proteccion Social, 2010). Por tal motivo la estrategia implementada se fundamentd en
enfrentar a los participantes a un cambio fortuito e inesperado, sacandolos de su zona de
confort, lo cual les obligaba a iniciar un proceso de adaptacion para desenvolverse
Optimamente en la actividad. En base a lo anterior para lograr adaptarse a un cambio
organizacional Ponce, (2003) expone un sistema de cinco pasos basados en las etapas del
duelo estipuladas por Kubler (negacién, ira, negociacion, depresion y aceptacion) el cual
se compartié a los participantes mediante una técnica de imaginacion guiada y
sensopercepcion , llevando a un estado de relajacién en primera instancia y en segundo
lugar gracias a los beneficios asociativos que ofrece la sensopercepcion se logré generar
un aprendizaje significativo en la poblacion sobre la utilidad de la elaboracion del duelo

en un proceso adaptativo frente a cambios organizacionales.

De igual manera para dar finalidad a la estrategia los participantes debian utilizar
adecuadamente sus canales de comunicacion, aportando instrucciones precisas y en el
momento adecuado, ademés de hacerse participes todos dentro de la actividad donde
mediante empoderamiento y autonomia cada uno de ellos contribuia a alcanzar la meta
final de la estrategia. Lo anterior se articula con lo propuesto por el Ministerio de
Proteccion Social (2010) el cual menciona que los mecanismos organizacionales
encargados de guiar la capacidad adaptativa de los empleados, hacen referencias a la
informacion suministrada por los colaboradores de manera clara, suficiente y oportuna en
los diferentes procesos, asi como al nivel de participacion de los empleados en el

conseguimiento de metas.
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Enfasis I11. Caracteristicas del Liderazgo
Titulo
“Un lider de verdad”
Tema

Caracteristicas del liderazgo

Objetivo

Resaltar las caracteristicas y estilos de liderazgo en un proceso de obtencion de
metas, en los colaboradores de la entidad, mediante una estrategia de caracter reflexivo
basada en el seguimiento de 6rdenes, que fortalezca la dimension de caracteristicas del

liderazgo.

Resultados Cuantitativos

"Un Lider de Verdad"
Caracteristicas del Liderazgo
100%
90%
80%
70%
=
2 60%
~
2 0%
E 40%
30%
20%
10%
0%
¢ El aprendizaje
EL o | aueadquiric E matecial do . Elnivel de
CONOCUMENIO | sted acerca La tematica ; LU formacion
que tenia usted del A apoyo conocimiento | .. : |
acerca del tema | expuestalte | i adoenel | tedrico | Chca©integra
después del comprendida de los
tema antes del ahordaie e desamrollo de | expuesto por sisloaca
desarmrollo de J P D la estrategia | los psicologos P £
b desarrollado un nivel: S e durante la
la actividad fue de nivel: fue de nivel: a :
. por los actividad fue:
- psicologos es:
WAlto 36% 90% 93% 88% 84% 93%
EBueno 45% 10% 7% 12% 16% 7%
uBajo 14% 0% 0% 0% 0% 0%
@Nulo 5% 0% 0% 0% 0% 0%

Figura 4. Un lider de verdad. Caracteristicas del liderazgo.
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Lectura de la Figura

En la anterior figura se exponen los resultados obtenidos después de la
implementacion de la estrategia psicologica “Un lider de verdad”, en la que participaron
72 colaboradores de la Camara de Comercio de Cucuta, dentro de los cuales 58 evaluaron
el procedimiento realizado por el psicdlogo en formacion mediante un formato tipo Likert
de seis items con cuatro opciones de respuesta, de tal manera que los resultados obtenidos

en la figura reflejan la percepcion del 80% de la poblacion participante.

De acuerdo a lo anterior y referente al componente cognitivo la mayoria de la
poblacion tenia conocimiento de los conceptos de liderazgo reflejando el 81% de la
poblacion evaluada respuestas en la opcion bueno y alto en el primer item contra un 19%
gue manifestaron tener un conocimiento bajo o nulo. Asi mismo al terminar la estrategia
implementada el 100% de los participantes manifestaron haber obtenido un aprendizaje y
una comprension de la tematica tratada dentro los maximos niveles de respuesta, con
puntajes del 10% en la opcidn bueno y del 90% en la opcion alto para el segundo item y
con un puntaje del 7 % en la opcion bueno y del 93% en la opcidn de respuesta alto para
el tercer item. Lo anterior es muestra clara y objetiva de que se generd un aprendizaje
significativo en la poblacion referente a la dimension de caracteristicas del liderazgo y de
como los diversos estilos de liderazgo influyen en el desenvolvimiento del trabajador y

en la obtencién e metas de la empresa

Ahora bien en lo concerniente al componente metodoldgico donde se evalGan
aspectos como el material de apoyo utilizado en la estrategia, el dominio tedrico
expresado por el psicologo en formacion y los niveles de ética e integridad manifestado
por estos, puntuaron 88%, 84% y 93% respectivamente en la opcién de respuesta alto,
ubicando el porcentaje restante en la opcidn de respuesta bueno. Lo anterior ratifica la
positiva percepcién que tiene la poblacion sobre los niveles de formacién académica y

humana de los practicantes asi como el agrado frente al material utilizado en la estrategia
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Discusion

Segun Ruiz, (2014) el lider es la persona a la que un grupo sigue y reconocen como
jefe o gestor en la busqueda de una meta comudn. Basandose en esta definicion durante la
implementacién de la estrategia el rol de lider el cual ostentaba un participante fue
otorgado al azar, lo cual permitia observar que toda persona puede ser lider en algun
momento de su vida y no necesariamente solo algunas personas con ciertas caracteristicas
pueden llegar a serlo. Asi mismo buscando lograr el objetivo final de la estrategia, en las
diversas replicas se observo que la gran mayoria de participantes que hacia el rol de lider,
reflejaron altos niveles de empatia asi como de sentimientos de altruismo al querer
colaborar a sus compafieros de diversas maneras. Lo anterior permite inferir que los
participantes manifestaron vision de metas, resiliencia, comunicacion no verbal, escucha
activa, autocontrol y la planificacion de rutas, habilidades caracteristicas de un lider segln

lo expuesto por Ayoub (2010).

De igual manera, en el trascurso de la estrategia se observo que desde metodologias
muy diversas cada uno de los lideres en las diversas replicas logro que el grupo de
subordinados realizaran lo que él deseaba asi mismo el grupo de subordinados tuvieron
voluntad de realizar las indicaciones que el lider les comunicaba. Lo mencionado
anteriormente permite deducir que en el trascurso de la estrategia se observaron las dos
condiciones necesarias para un proceso de liderazgo adecuado que segun Chiavenato
(2000) citado en Ruiz (2011) se fundamentan en que ninguna persona puede ser lider, a
menos que logre que las personas hagan lo que ella pretende hacer, ni sera exitosa, a
menos que sus subordinados o seguidores la perciban como medio de satisfacer sus

aspiraciones personales.



Titulo

Prevencién de riesgos psicosociales y desvinculacion laboral asistida

Enfasis IV. Relaciones sociales en el trabajo

“Los ingredientes del buen trato”

Tema

Relaciones sociales en el trabajo

Objetivo

Fortalecer el trabajo en equipo, los estilos de liderazgo y la resolucion de conflictos

en los colaboradores de la entidad, mediante un encuentro psicoeducativo que potencialice

la dimensidn de relaciones sociales en el trabajo.

Resultados-Cuantitativos

"Los Ingredientes del Buen Trato"
Relaciones Sociales en el Trabajo
100%
9080
80%%
= 0%
R
2
= 50%
S 4%
Ay o300 |
20%
10%%
0%
* El aprendizaje
El ue adquirio El nivle de
conocimiento | 3 4 . El material de El -
. usted acerca La temitica o form acion
que tenia usted apoyo conocimiento | .. .
del tema expuesta fue I P ética e integral
acerca del . . ufilizado en el tedrico
después del comprendida de los
tema antes del : desarrollo de expuesto por .
abordaje por usted en : . psicologos
desarrollo de . la estrategia | los psicologos
. desarrollado un nivel: . . durante 1a
la actividad fue de nivel: fue de mivel: . . )
. por los actividad fue:
i psicologos es:
EAlto 34% 30% 86% 78% 88% 20%
@Bueno 30% 20% 14% 22% 12% 10%
uBajo 36% 0% 0% 0% 0% 0%
E@Nulo 0% 0% 0% 0% 0% 0%

Figura 5. Los ingredientes del buen trato. Relaciones sociales en el trabajo.
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Lectura de la Figura

En la anterior figura se exponen los resultados obtenidos después de la
implementacion de la estrategia psicologica “Los ingredientes del buen trato”, en la que
participaron 73 colaboradores de la Camara de Comercio de Cdcuta, dentro de los cuales
50 evaluaron el procedimiento realizado por el psicologo en formacion mediante un
formato tipo Likert de seis items con cuatro opciones de respuesta, de tal manera que los
resultados obtenidos en la figura reflejan la percepcion del 68% de la poblacion

participante.

De acuerdo a lo anterior y referente al componente cognitivo la dos terceras partes
de la poblacién tenia conocimiento de los conceptos relacionados con las relaciones
sociales en el trabajo donde el 64% de la poblacion evaluada manifesto respuestas en la
opcidn bueno y alto en el primer item contra una tercera parte que equivale al 36% que
manifestaron tener un conocimiento bajo. Asi mismo al terminar la estrategia
implementada el 100% de los participantes manifestaron haber obtenido un aprendizaje y
una comprension de la tematica tratada dentro los maximos niveles de respuesta, con
puntajes del 20% en la opcidn bueno y del 80% en la opcidn alto para el segundo item y
con un puntaje del 14 % en la opcién bueno y del 86% en la opcién de respuesta alto para
el tercer item. Lo anterior es muestra clara y objetiva de que se generd un aprendizaje
significativo en la poblacion referente a la dimension de relaciones sociales en el trabajo
y de como los diversos estilos de comunicacion influyen en las dindmicas de grupos

teniendo un impacto directo a nivel organizacional

Ahora bien en lo concerniente al componente metodolégico donde se evallan
aspectos como el material de apoyo utilizado en la estrategia, el dominio teorico
expresado por el psicélogo en formacion y los niveles de ética e integridad manifestado
por estos, puntuaron 78%, 88% y 90% respectivamente en la opcién de respuesta alto,

ubicando el porcentaje restante en la opcion de respuesta bueno. Lo anterior ratifica la
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positiva percepcion que tiene la poblacion sobre los niveles de formacion académica y

humana los practicantes asi como el agrado frente al material utilizado en la estrategia.

Discusion

Durante la implementacion de la presente estrategia se logré evidenciar como en la
entidad en sus diferentes grupos de trabajo interactian personas con diversos rasgos de
personalidad llegando en unos casos a notarse un contraste bastante elevado, pero que de
igual manera compaginan y logran obtener los objetivos de la organizacion. En esta linea
y retomando lo expuesto por El Ministerio de Proteccion Social (2010) quien considera
la dimension de relaciones sociales en el trabajo como aquellas interacciones que se
establecen con pares o personas con las que se comparte en el contexto laboral, donde
resaltan variables como las caracteristicas y calidad de los vinculos creados, el apoyo
social generado entre colaboradores, trabajo en equipo o colaboracion entre compafieros
en la basqueda de un objetivo compartido y los niveles de cohesién dirigidos a la
integracion grupal, se infiere segin lo observado que la totalidad de las caracteristicas
mencionadas estan notablemente marcadas dentro de los colaboradores de la Camara de
Comercio de Cucuta y sobre todo se han construido habitos de colaboracion bidireccional
que les permiten superar adversidades latentes en el mundo laboral en el que se

desenvuelven.

Por otra parte en el trascurso de la actividad se abordaron temas como los estilos de
comunicacion, la resolucion de conflictos y el autocontrol, tematicas fundamentales para
mantener relaciones optimas en el contexto laboral segln lo afirma Procel (2010). Este
mismo autor considera que fortalecer la educacion emocional favorece al bienestar
interpersonal de los grupos sociales en el trabajo, por tal motivo la estrategia se dirigio a
un proceso de reflexion y de juego de roles donde los colaboradores de la entidad fueron
testigos directos de los efectos positivos y negativos de las relaciones sociales en el
trabajo, manifestando vivencias personales que fortalecieron el momento de devolucion
de aportes y generaron un impacto positivo en los participantes, creando conciencia sobre
la importancia de los ingredientes del buen trato para el beneficio personal laboral, la

integridad moral y el orden social.

97



Enfasis V y VI. Retroalimentacion del Desempefio — Reconocimiento y Compensacion

Titulo

“No hay defensa contra los elogios. Acéptalos”

Tema

Retroalimentacion del Desempefio — Reconocimiento y Compensacion

Objetivo
Resaltar los procesos de compromiso, rendimiento, aptitudes laborales y valores
humanos de los colaboradores de la entidad, mediante un encuentro psicoeducativo que

potencialice las dimensiones de retroalimentacion del desempefio- reconocimiento y

compensacion.

Resultados Cuantitativos

""No Hay Defensa Para los Elogios Aceptalos"
Retroalimentacién del Desempeiio - Reconocimiento y Compensacion
100%
90%
80%
70%
;5 60%
LS
& 50%
)
n?‘ 40% ’
30%
20%
10%
0%
° El aprendizaje
El que adquisié El nivle de
conocimiento . El material de El =
: usted acerca La tematica E formacion
que tenia usted apoyo conocimiento | _ . 2
deltema expuesta fue R Cid ética e integral
acerca del 5 : utilizado en el tedrico b
después del comprendida de los
tema antes del S desarrollo de expuesto por 2%
abordaje por usted en 2 g psicologos
desarrollo de - e la estrategia | los psicdlogos
Sor desamrollado un nivel: 551 soiees durante la
la actividad fue de nivel: fue de nivel: - i
o por los actividad fue:
i psicologos es:
HAtlto 33% 78% 90% 90% 93% 92%
@ Bueno 23% 22% 10% 10% 7% 8%
uBajo 42% 0% 0% 0% 0% 0%
& Nulo 2% 0% 0% 0% 0% 0%

Figura 6. No hay defensa contra los elogios, acéptalos. Retroalimentacion del desempefio —

reconocimiento y compensacion.




Prevencién de riesgos psicosociales y desvinculacion laboral asistida

Lectura de la Figura

En la anterior figura se exponen los resultados obtenidos después de la
implementacion de la estrategia psicologica “no hay defensa para los elogios, acéptalos”,
en la que participaron 80 colaboradores de la Camara de Comercio de Culcuta, dentro de
los cuales 60 evaluaron el procedimiento realizado por el psicélogo en formacion
mediante un formato tipo Likert de seis items con cuatro opciones de respuesta, de tal
manera que los resultados obtenidos en la figura reflejan la percepcion del 75% de la

poblacién participante.

Con base a lo anterior y referente al componente cognitivo cabe resaltar que el
conocimiento con el que contaba la poblacion sobre la temética expuesta era bajos casi en
la mitad de los encuestados, con un porcentaje del 42% en la opcién mencionada y un 2%
en la opcion de respuesta nulo. Es asi como tras la implementacion de la estrategia se
observa la construccion de un aprendizaje significativo en los participantes, ya que tanto
en el segundo y tercer item dirigidos al aprendizaje y comprension de lo expuesto por el
psicologo en formacion, las puntuaciones marcan un 100% en las opciones de mayor
valoracidn, con un 78% en la opcién de respuesta alto para el segundo item y un 90% en
la misma opcidn para el tercer item, ubicandose el porcentaje restante en la opcion de

respuesta bueno.

Ahora bien en lo concerniente al componente metodoldgico donde se evalGan
aspectos como el material de apoyo utilizado en la estrategia, el dominio tedrico
expresado por el psicologo en formacion y los niveles de ética e integridad manifestado
por estos, puntuaron 90%, 93% y 92% respectivamente en la opcion de respuesta alto,
ubicando el porcentaje restante en la opcidn de respuesta bueno. Lo anterior ratifica la
positiva percepcion que tiene la poblacion sobre los niveles de formacion académica y

humana de los practicantes asi como el agrado frente al material utilizado en la estrategia.
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Discusion

El facilitar que los colaboradores de la entidad se trasmitieran escritos resaltando sus
cualidades laborales y personales fue sumamente reconfortante para los participantes, ya
que manifestaron en varias oportunidades el completo agrado hacia la estrategia. Lo
anterior ademas de fortalecer el rapport y la empatia creada con la poblacion, les permitid
ser conscientes de las fortalezas con las que cuentan a nivel laboral, suceso que se articula
directamente con lo mencionado por ElI Ministerio de proteccion Social (2010) quien
define la dimension de retroalimentacion del desempefio como “la informacion que un
trabajador recibe sobre la forma como realiza su trabajo. Informacion que le permite
identificar sus fortalezas y debilidades y tomar acciones para mantener 0 mejorar su
desempefio”p25. En el presente caso la retroalimentacion se dirigié exclusivamente a
aspectos positivos, hecho que género un estado de regocijo en cada uno de los
participantes, lo que permitié observar como la totalidad de la poblacién libero tensién

emocional y al retomar labores lo hicieron con mejor actitud y energia.

Asi mismo, la presente estrategia contaba con un momento muy especial donde los
colaboradores recibian un saludo de los jefes inmediatos o gerentes de la entidad, a manera
de video, suceso que se articula a la definiciobn que otorga Pérez (2015) a la
retroalimentacion del desempefio quien la considera como un proceso de comunicacion
directa entre el jefe y sus colaboradores donde se realiza una revision del desempefio
fundamentado en los logros obtenidos por el trabajador y lo esperado por la organizacion.
Para los participantes fue inesperado dado las caracteristicas de estilos de liderazgo
autocratico de varios de los gerentes de la entidad, lo cual genero movilizaciones
emocionales positivas llanto, sonrisa, alegria en conclusion un impacto positivo, hecho
que agradecio la poblacion y los saco totalmente de contexto, llegando a manifestar lo
agradable que era paraellos recibir esas palabras de aquellos que consideraban como guias

y ejemplos a seguir.
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Lo anterior se articula con lo expuesto por Claveria (2011) quien considera el
reconocimiento como una herramienta de gestion que permite reforzar el sistema
empresa- trabajador, originando cambios positivos en ella. En ultima instancia varios de
los gerentes de la entidad se comprometieron de manera publica a estar mas cercanos a
sus colaboradores lo cual se considera como una buena iniciativa en lo referente a los
sistemas de retroalimentacion del desempefio-reconocimiento y compensacion,

fundamentales en los actuales procesos de humanizacion del trabajo

Enfasis VIl y VIII. Influencia del entorno extralaboral en el trabajo — Tiempo fuera del

trabajo

Titulo

“El tiempo para mi familia es tiempo para mi”

Tema

Influencia del entorno extralaboral en el trabajo — Tiempo fuera del trabajo

Objetivo

Generar conciencia en los colaboradores de la entidad sobre la importancia de la
masificacion de momentos compartidos con el nucleo familiar y el tiempo de ocio o
descanso, mediante un encuentro psicoeducativo articulado a juegos tradicionales, que
fortalezca las dimensiones de influencia del entorno extralaboral en el trabajo y tiempo

fuera del trabajo.
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Resultados Cuantitativo

"El Tiempo Para Mi Familia es Tiempo Para Mi"
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Figura 7. El tiempo para mi familia es tiempo para mi. .Influencia del entorno extralaboral-tiempo fuera

del trabajo

Lectura de la figura

En la anterior figura se exponen los resultados obtenidos después de la
implementacion de la estrategia psicologica “el tiempo para mi familia es tiempo para
mi”, en la que participaron 74 colaboradores de la Camara de Comercio de Cucuta, dentro
de los cuales 52 evaluaron el procedimiento realizado por el psicélogo en formacion
mediante un formato tipo Likert de seis items con cuatro opciones de respuesta, de tal
manera que los resultados obtenidos en la figura reflejan la percepcion del 70% de la

poblacién participante.



Prevencién de riesgos psicosociales y desvinculacion laboral asistida

Con base a lo anterior y referente al componente cognitivo se destaca con claridad
que en el primer item dirigido al conocimiento que tenia la poblacién de la temaética
tratada, los puntajes en la opcion de respuesta nulo y bajo priman sobre los demas con un
48% en el primer caso y 24% en el segundo, para un total de 72% de la poblacion con
escaso 0 nulo conocimiento de la temética. En este orden de ideas, al observar las
puntuaciones del segundo y tercer item dirigidos al aprendizaje adquirido y a los niveles
de comprensién de lo expuesto en la estrategia por parte de los participantes, es notable
el impacto a nivel cognitivo de la actividad realizada pues los porcentajes del 93% para

el segundo item y 96% para el tercero, en la opcion de respuesta alto, lo corroboran.

Ahora bien en lo concerniente al componente metodoldgico donde se evallan
aspectos como el material de apoyo utilizado en la estrategia, el dominio tedrico
expresado por el psicologo en formacion y los niveles de ética e integridad manifestado
por estos, puntuaron 98%, 98% y 97% respectivamente en la opcién de respuesta alto,
ubicando el porcentaje restante en la opcidn de respuesta bueno. Lo anterior ratifica la
positiva percepcion que tiene la poblacion sobre los niveles de formacion académica y
humana de los practicantes asi como el agrado frente al material utilizado en la estrategia.

Discusion

En la presente estrategia se abordan dos dimensiones dirigidas a condiciones
extralaborales dentro de los factores de riesgo; influencia del entorno extralaboral en el
trabajo y tiempo fuera del trabajo donde segun EI Ministerio de Proteccion Social (2010)
la primera se fundamenta en el influjo de las exigencias de los roles familiares y
personales en el bienestar y en la actividad laboral del trabajador y el segundo en el
tiempo que el trabajador dedica a realizar actividades diferentes a las laborales entre las
gue se destacan compartir con amigos y familiares, actividades de ocio y de descanso. En
este punto es importante agregar que la estrategia permitio sacar totalmente de contexto a

los participantes y mediante juegos tradicionales recordar el nifio interior y realizar una
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reflexion sobre la importancia de incrementar la percepcion de los momentos fuera del
trabajo que se destinan para descansar con la premisa de que el ocio es beneficioso para
la persona ya que lo libera de las tensiones con las que lidia segun su repertorio

conductual.

De igual manera el caracter simbolico de la actividad permitio que los participantes
tomaran una actitud reflexiva frente a ciertos conflictos familiares y se desprendieran de
un mala accidn o habito no saludable, para luego proyectar en un dibujo una solucién. En
esta linea, cabe resaltar que la estrategia se fundamentd en una contextualizacion tedrica
de la triada psiquica mas especificamente dirigida al concepto de inconsciente, hecho que
la poblacion desconocia y se infiere que este mismo factor genero mayor interés y
compromiso con la actividad. Como en la mayoria de estrategias implementadas al
finalizar la actividad, la disposicion con la que terminaron los participantes fue muy
distinta a la que tenian cuando iniciaron pasando de posiciones corporales fatigadas y
tensas a unas mas abiertas y distensionadas lo cual es muestra calara de la descarga

emocional realizada por cada uno de los participantes.
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Instructivo N°2. Desvinculacion Laboral Asistida en Pre-pensionados
Titulo

“Explorando mi Vision a una Vida Extralaboral”.

Tema

Desvinculacion laboral asistida en pre-pensionados

Objetivo
Orientar el proceso de desvinculacion laboral del personal en etapa pre-pensional
de la Camara de Comercio de Cucuta, mediante un seminario basado en estrategias y

técnicas psicologicas que faciliten la adaptacion a la vida extralaboral.

Seminario Explorando mi Vision a una Vida Extralaboral

Enfasis |. Socializacion del Seminario
Enfasis I1. Adaptacion a la Vida Extralaboral
Enfasis I11. Orientacion Laboral y Vocacional

Enfasis IV. Inteligencia Emocional
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Enfasis I. Socializacién del seminario

Desvinculacion Laboral en Prepensionados

"Socializacion Seminario"
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Figura 8. Desvinculacion laboral en prepensionados. Socializacién seminario

Lectura de la figura

En la figura anterior se puede evidenciar que la poblacion abordada en la socializacion
por el psicélogo en formacién para la invitacion y cumplimiento de la asistencia al seminario

explorando mi vision a una vida extra laboral, se realiz6 en su totalidad a todos los
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colaboradores de la Camara de Comercio de Cdcuta que se encuentran en etapa pre-

pensional.

Procedimiento

Enfasis 1. Adaptacion a la Vida Extralaboral

Titulo

“Explorando mi Vision a una Vida Extralaboral”

Tema

Adaptacion a la Vida Extralaboral

Objetivo
Orientar el proceso de desvinculacion laboral del personal en etapa pre-pensional
de la Camara de Comercio de Cucuta, mediante un seminario basado en estrategias y

técnicas psicoldgicas que faciliten la adaptacion a la vida extralaboral.

Resultados Cuantitativos
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Figura 9. Explorando mi vision a una vida extralaboral. Adaptacion a la vida extralaboral.

Lectura de la Figura

En la figura anterior se evidencia la calificacion cuantitativa abordando 9
colaboradores concernientes a la camara de comercio de Clcuta en etapa pre-pensional
donde la totalidad de la poblacién realizo la evaluacion del procedimiento realizado por
el psicélogo en formacion mediante un formato de evaluacion tipo Likert de seis
preguntas con cuatro opciones de respuestas. Referente a la actividad psicoeducativa de
caracter reflexivo en la adaptacion a la vida extra laboral, dando abordaje a las tematicas
en duelo laboral, rol extra laboral y redes de apoyo. Asi mismo en la grafica se proyecta
que en la primera el conocimiento que tenian acerca del tema antes del desarrollo de la
actividad es de un 55% “bueno”, referente al aprendizaje adquirido después del abordaje
por el psicologo en formacion manifestaron los colaboradores que es de un 66% “alto”,

dando continuidad en la tercera pregunta al 77% en donde los colaboradores exaltaron

que la comprension obtenida de la temética expuesta es de un nivel “alto”.




Prevencién de riesgos psicosociales y desvinculacion laboral asistida

Continuando con la lectura de la gréfica el 88% de los participantes expresaron que
el material de apoyo en el desarrollo del primer encuentro en el seminario fue de un nivel
“alto”, dando continuidad con la calificacion del nivel en el conocimiento teorico por el
psicologo en formacion se evidencia en la figura que los colaboradores calificaron con el
100% alto dando finalidad con la Gltima pregunta en un 100% ““alto” de la formacion ética
e integral en el desarrollo del primer encuentro del seminario explorando mi vision a una

vida extra laboral.

Discusion

En la adultez mayor algunas personas viven el temor de la desvinculacion laboral ya que el
individuo esta adaptado y ha construido su zona de confort alrededor del cumplimiento de horarios
y responsabilidades de una entidad, es por esto que para ellos el vincularse a la vida extra laboral
definitiva es uno de los mayores incidentes que lleva inmiscuido un proceso de duelo,
manifestando pérdida del sentido de vida y atribuyendo este al tiempo entre la disponibilidad al
cambio de una rutina establecida por muchos afios atras (Serrano, y Galiano, 2014). Con base en
esta teoria frente al duelo laboral, durante la implementacion de la presente estrategia se observo
gue fue comprendida por la mayoria de los colaboradores en etapa pre-pensional, manifestando
gue no tenian conocimiento de ella ni de las etapas del duelo laboral asi como de los efectos
generados en el trabajador dentro de cada una de las etapas. Posteriormente Badel (s.f) citado
por (consejos profesionales, 2012) define que la adaptacion a la vida extra laboral esta
basada en la actitud que la persona adoptada desde la perspectiva positiva frente al futuro.
De acuerdo a la anterior dentro de la estrategia se reforz6 de manera simbdlica la
importancia de tener una actitud positiva y una perspectiva amplia frente a los procesos

de vida fuera del contexto laboral.

A manera de sintesis dando finalidad al primer encuentro del seminario explorando
mi vison a una vida extra laboral se evidencio lo afirmado por Sirlin, (s,f), Citando a
(Ludi, 2005) el cual menciona que las redes de apoyo contribuyen en “el bienestar fisico,

psicolégico y social, requiere su integracion en redes sociales comunitarias, redes que
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contienen y canalizan la afectividad y en las que se vuelca la capacidad de solidaridad y
responsabilidad hacia el otro, redes que confieren identidad y sentido”. En base a lo
anterior los participantes del seminario resaltaron la gran importancia que significa para
ellos contar con amigos o familiares en el proceso prepensional y de igual manera cuando
Ilegue el momento de jubilarse. En ultima instancia cabe destacar las movilizaciones

emocionales manifestadas por la poblacion

Enfasis I11. Orientacion Laboral y Vocacional

Titulo

“Explorando mi Vision a una Vida Extralaboral”

Tema
Orientacion laboral-vocacional
Objetivo

Fomentar los procesos de inteligencia financiera, manejo del tiempo libre, proyecto
y sentido de vida, mediante la intervencion de conferencistas invitados y una estrategia
simbolica, en los colaboradores de la Camara de Comercio de Clcuta en etapa pre-

pensional, orientando la toma de decisiones en las actividades del diario vivir pos-

jubilacién.

Resultados Cuantitativos
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"Explorando mi Vision a una Vida Extralaboral"
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Figura 10. Explorando mi visién a una vida extralaboral. Orientacion laboral y vocacional.

Lectura de la figura

En la figura anterior se puede resaltar la calificacion cuantitativa realizada a nueve
colaboradores de la Camara de Comercio de Clcuta en etapa pre-pensional donde la
evaluacion fue realizada por la totalidad de los asistentes al seminario, mediante un tipo
de evaluacion tipo Likert asi mismo en la gréfica se proyecta que en el primer items el
conocimiento que tenian del tema antes del desarrollo era de un 75% bajo, concerniente
al aprendizaje obtenido después del abordaje por el psicologo en formacién con un 50%
bueno y el otro 50% alto , dando continuidad con la comprension del nivel de la temética
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expuesta arrojando un 63% alto en donde los participantes resaltaron la comprensién
obtenida, posteriormente expresaron que el material de apoyo otorgado por el psicologo
en formacion fue de un 100% en el nivel de estrategia, de la formacién ética y el
conocimiento de la teoria manejo del tiempo libre, inteligencia financiera, proyecto y
sentido de vida por el psicologo en formacion fue calificado con un 88% alto en el
desarrollo del segundo encuentro del seminario explorando mi vision a una vida extra

laboral.

Discusion

La gran importancia de las redes de apoyo en el adulto mayor es encontrada en la
familia, amigos, vecinos y organizaciones comunitarias, Krassoievitch, (1998), citado por
(Sirlin, s,f). En base a lo mencionado por el autor se logré evidenciar en los colaboradores
de la cémara de comercio de Cucuta en etapa pre-pensional con gran impacto,
manifestando la mayoria que son esas redes de apoyo las que dejaron en un momento a
un lado por cumplimiento a un horario laborar y compromiso del mismo. Posteriormente
Orellana (2011), expresa En la vida se tiene conocimiento de las planeaciones a futuro
ya sean a largo o corto plazo, pero en la edad de la adultez mayor se presenta un alto en
como orientar o establecer el cronograma para ese tiempo libre que se empezara a manejar
desde la tapa de la pensién y jubilacion, solo es necesario tener la motivacion para poder

planificar y saber que se va a hacer.

Con base en esta definicidon anteriormente expuesta se evidencio que para los
colaboradores el manejo del tiempo libre en la etapa de la pension jamas habia sido
pensando en algunos de ellos, manifestando que jamas se han preguntado qué hacer en
esta etapa de la vida, a diferencia de que dos de los presentes compartieron la planificacion
que tienen plasmada y que estan trabajando ya en ese tiempo a largo mediano plazo.
Dando finalidad a la tematica expuesta en el segundo encuentro del seminario explorando
mi vision a una vida extra laboral se abordd la inteligencia emocional desde Kiyosaky

(s,f), quien define que es la habilidad para el manejo de las finanzas de cada uno de los
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individuos, el control de los gastos que se realizan innecesariamente y necesitan
implementar estrategias en el manejo del ahorro desde las tarjetas de crédito como otras
deudas que se crean sin necesidad. Definicion que se resalta en este encuentro por los
participantes con el mayor impacto expresando que jamas se les habia presentado un
espacio desde la tematica trabajada siendo de gran importancia el aprender a manejar los
ingresos desde la temprana edad laborar para la prevencion de llegar a la pension con

deudas, siendo estas el gran generador del estrés.

Enfasis IV. Inteligencia Emocional

Titulo

“Explorando mi Vision a una Vida Extralaboral”

Tema

Inteligencia Emocional

Objetivo
Fortalecer la inteligencia emocional en los colaboradores de la Camara de Comercio
de Cucuta en etapa pre-pensional, mediante un encuentro, desde los auto-esquemas,

expresion y control emocional, como herramienta adaptativa a al pos jubilacion.

Resultados Cuantitativos
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Figura 11. Explorando mi visién a una vida extralaboral. Inteligencia emocional

Lectura de la Figura

En la figura anterior se puede resaltar la calificacion cuantitativa realizada a nueve
colaboradores de la Camara de Comercio de Culcuta en etapa pre-pensional donde la
evaluacion fue realizada por la totalidad de los asistentes al seminario, mediante una
evaluacion tipo Likert. En este orden de ideas en lo referente al primer item donde se
evalla el conocimiento que tenian de la tematica el 52% de los encuestados manifestaron
tener un conocimiento de nivel bajo o nulo. Lo anterior permite ver el impacto a nivel
cognitivo que tuvo la estrategia pues en el item dos y tres los resultados marcaron un 93%
y un 96% respectivamente en la opcion de respuesta alto, y en los tres Gltimos items los

resultados demuestran porcentajes del 98% el cuarto y quinto item y del 97%, lo que
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permite inferir la 6ptima percepcidn de la poblacion hacia la formacion profesional y ética

de los practicantes asi como el agrado por el material de apoyo utilizado.

Discusion

Mediante el cierre del seminario se observd como el personal de la entidad en etapa
prepensional manifestd una ampliacién de la perspectiva de la vida pos-jubilacion,
agradeciendo a los practicantes por la metodologia utilizada en el trascurso del seminario.
Asi mismo el utilizar la técnica de defusion cognitiva contribuyé en gran medida a crear
conciencia de codmo ha cambiado la percepcion de la vida extralaboral en cada uno de los
participantes. Por otra parte, el personal en etapa prepensional, siendo consiente del
impacto positivo de los tres encuentros del seminario, propone institucionalizarlo
buscando el bienestar de los integrantes de la entidad aun cuando sucede la jubilacion y
dejan de hacer parte presencial de la entidad pero siguen siendo integrantes de la empresa

la cual le agradece enormemente los afios de labor

Seguimiento de Ejes tematicos
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Seguimiento por Fases
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Figura 12. Seguimiento de las fases del plan de trabajo

En la anterior figura se refleja el cumplimiento total del plan de trabajo abarcando
completamente las cuatro fases caracteristicas del proceso. En esta linea, la fase uno se
fundament6 en el proceso de deteccion de necesidades, la segunda fase en el disefio de
las estrategias, la tercera en la implementacion de los instructivos y la cuarta en la

evaluacion del proceso en general.
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Fase lll: Implementacion
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Figura 13. Seguimiento de ejes tematicos y énfasis

En la anterior figura se presentan los resultados del avance en la tercera etapa del plan
de trabajo, donde se observa un cumplimiento total de lo estipulado en el proyecto, donde
se dividieron los instructivos en dos ejes tematicos principales, la prevencion de riesgos
psicosociales y la desvinculacién laboral asistida en etapa prepensional, con seis énfasis
para el primer caso y tres para el segundo.
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Lectura Analitica de la Practica

El desarrollo de la practica empresarial constituyen un momento trascendental en el
proceso formativo, como profesional de la salud, desde el area de psicologia en la
Universidad de Pamplona ya que se ponen en practica los conocimientos adquiridos
durante el proceso formativo y se realiza un acercamiento a rol laboral del psicologo en
Colombia en el caso de la Camara de Comercio de Cdcuta, desde una perspectiva
organizacional. De acuerdo a lo anterior, habilidades como: deteccion de necesidades,
disefio de estrategias, aplicacion y evaluacion de técnicas de abordaje grupal, adquiridas
en las practica realizada en la entidad, son competencias de suma importancia para el

Optimo desenvolvimiento dentro del campo laboral de los futuros psicologos.

La Camara de Comercio de Cucuta, permite que los psicologos en formacion,
incursionen en un contexto empresarial, aprendiendo las funciones que tiene un psicélogo
dentro de este tipo de escenarios. De igual manera las necesidades propias de la entidad
permiten que los psicologos en formacién, adquieran experiencia sobre los procesos de
prevencion de riesgos psicosociales en lo referente a la evaluacion de los factores de
riesgo, el disefio de estrategias de mitigacion de factores de riesgo y posibles riesgos
psicosociales y finalmente la evaluacion del impacto de todo el proceso realizado. Segun
lo mencionado, el énfasis otorgado a cada una de las tres etapas, por los llamados pasantes
en términos de la entidad, varian segun el requerimiento de la empresa y en el momento
en que se situé dicho proceso, pero en cada uno de los casos quienes realizan préacticas en
la Camara de Comercio de Culcuta son testigos directos del impacto positivo que tiene el

area de la psicologia organizacional en el bienestar biopsicosocial de los trabajadores.

Asi mismo la entidad apoya en todo sentido a los practicantes permitiendo que el
alcance del establecido en el plan de trabajo sea de gran magnitud y genere un impacto de
facil percepcién para quienes hacen parte del proyecto. Es asi como las estrategias

implementadas a nivel grupal permiten desarrollar habilidades como: el manejo de grupo,
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la creatividad, la capacidad para trabajar en grupo, el liderazgo, la comunicacion, el
afrontamiento al estres, el manejo de imprevistos, redaccion y habilidades investigativas;
aptitudes necesarias para desenvolverse 6ptimamente como profesional de psicologia en
la vida laboral.

Por otra parte, en lo referente al trabajo realizado con los colaboradores enfocado en
la prevencion de riesgos psicosociales, fue muy satisfactorio para el psicologo en
formacion el observar como la poblaciéon fue pasando de una actitud apatica a una
totalmente activa-participativa, con el trascurso de las intervenciones, a tal punto de
recibir elogios por las estrategias implementadas, situacion que permite deducir el buen
trabajo realizado y enorgullece a los practicantes. Asi mismo el seminario implementado
con el personal en etapa prepensional, aporto caracteristicas de innovacion en lo realizado
hasta el momento en la entidad y cabe resaltar, el profundo agradecimiento que
manifestaron los participantes después de cada intervencién, factor que sensibilizaba
positivamente a el psicdlogo en formacion, permitiéndoles ser testigos directos, de lo

importante que resulta la psicologia durante el proceso de desvinculacién laboral asistida.

A nivel general el desarrollo de la practica empresarial en la Camara de Comercio de
Cdcuta, es un acercamiento a uno de los escenarios mas complejos y exigentes para un
psicologo, permitiendo que los practicantes descubra cada dia habilidades que lo
potencializan y solidifican como profesional en el area de la salud. De igual manera, el
aporte del psicologo en formacién es de gran importancia para el escenario ya que se
articula con los pardmetros de seguridad y salud en el trabajo y fortalece aspectos como

la salud laboral y el bienestar personal de los colaboradores de la entidad.
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Conclusiones

Finalizado el proceso de précticas y teniendo en cuenta los dos objetivos especificos
propuestos por el psicologo en formacion se infiere que los resultados del proceso
realizado en la Camara de Comercio de Cucuta fueron satisfactorios ya que cumplieron a
cabalidad las metas propuestas al inicio del proceso por medio del plan de trabajo,
logrando prevenir en los factores de riesgos psicosocial tanto intralaborales como
extralaborales por medio de estrategias psicoeducativas que fortalecieron el desempefio
laboral y el bienestar personal de los colaboradores asi como orientando el proceso de
desvinculacion laboral asistida en el personal en etapa prepensional de la entidad,
mediante un seminario basado en estrategias y técnicas psicoldgicas que facilitaron la

adaptacion a la vida extralaboral.

De acuerdo a lo anterior, mediante el establecimiento del programa en prevencion de
riesgos psicosociales “trabajando mi vida”, se logrd articular una de las principales
necesidades de la entidad con el programa de incentivos propuesto por las psicélogas en
formacion anteriores, de tal manera que se fortalecieron las dimensiones puntuadas en

riesgo y se innovo en la dindmica metodoldgica utilizada para dicho fin.

La dindmica de ejecucion tipo competencia de cada uno de los instructivos
encaminados a la prevencion de riesgos psicosociales incentivo a la poblacion a participar,
estar siempre atentos y aportar su mejor desenvolvimiento en cada una de las estrategias
implementadas, siendo el elemento de motivacion extrinseca de mayor importancia en el

éxito del programa junto con el dinamismo y sentido reflexivo de las actividades.

El apoyo que la entidad proporciono al psicélogo en formacion desde el area de
talento humano, potencializo las intervenciones. De igual manera, el seguimiento
constante por parte de los jefes inmediatos, favorecid un trabajo en conjunto mediante el

cual se hizo posible adaptar las estrategias a las particularidades de la poblacion asi como
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lograr plasmar ideas de intervencién en cada una de las estrategias implementadas, que

sin su apoyo no hubieran sido posibles.

Asi mismo se retomd el programa de desvinculacion laboral asistida en
prepensionados propuesto el semestre anterior, y basado en este se disefid y ejecuto un
seminario donde se fortalecieron las principales tematicas para un proceso de adaptacion
a la vida extralaboral adecuado. Al culminar el seminario se logr6 constatar la iniciativa
por parte de la entidad de institucionalizar el seminario dentro de los programas de

Talento humano

Segun lo expuesto, se da cumplimiento al objetivo general del presente trabajo,
encaminado a fortalecer el proceso de desvinculacion laboral y la prevencion de riesgos
psicosociales en los colaboradores de la Camara de Comercio de Culcuta, desde
estrategias de la psicologia organizacional, propiciando condiciones de bienestar

biopsicosocial y mejoramiento en la dinamica laboral.
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Recomendaciones

Al culminar exitosamente las funciones delegadas por la entidad, el psicélogo en
formacion cuenta con una perspectiva objetiva de las caracteristicas y necesidades del
escenario y del proceso de practicas formativas. De esta manera, basandose en la
mencionada interaccion presencial de aprendizaje significativo, se proponen las

siguientes recomendaciones

Se sugiere dar continuidad a los dos procesos realizados el programa en prevencion
de riesgos psicosociales y el seminario de desvinculacion laboral asistida ya que ambos
proyectos demostraron tener un impacto de nivel alto en la poblacién que conforma la
entidad lo cual solo fue posible a un proceso de continuidad que se ha dado a los planes
de trabajo llevados a cabo por los diferentes psicologos en formacidn que han pasado por

la entidad.

Para el trabajo realizado en el eje tematico de prevencion de riesgos psicosociales se
recomienda continuar con el fortalecimiento de las dimensiones expuestas en el presente
trabajo dirigidas de manera global a la disminucidn del estrés en pro de un mayor impacto

reflejado en la futura aplicacion de la bateria anual de riesgos psicosociales.

Referente a la poblacion en etapa prepesional es recomendable trabajar la percepcion
de exclusion que el grupo tiene sobre el trato que reciben de parte de los demés
colaboradores de la entidad. Indagar sobre posibles indicios de mobbing hacia esta
poblacién. Asi mismo tratar de incluir al grupo familiar dentro de los encuentros del

seminario.

Los psicdlogos en formacion asignados a la entidad han de cumplir con la totalidad
de las responsabilidades que asuman dentro de los procesos de talento humano, ya que

dar finalidad a las metas propuestas en el plan de trabajo, es el principal argumento de
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objetividad que tiene la jefe de talento humano para opinar sobre el proceso realizado por

los practicantes.

Los encuentros psicoeducativos realizados con los colaboradores de la entidad han
de tener una metodologia dinamica-reflexiva y de ser posible basada en el simbolismo, ya
que en la devolucién de aportes general, los participantes manifestaron las mencionadas
caracteristicas de las estrategias como aquellas que consideraban innovadoras y de gran
valor motivacional para hacerse participes de los encuentros. Asi mismo la disposicion de
los psicologos en formacion debe fundamentarse en la asertividad, escucha activa,
cordialidad, respeto, ética y secreto profesional. En este punto es importante sefialar que
las primeras estrategias son claves para lograr rapport con la poblacion de tal manera que
deben ser minuciosamente disefiadas. En ultima instancia, se sugiere realizar un Feedback
al final de cada encuentro resaltando a los participantes particularidades positivas
observadas durante el desarrollo de la actividad, asi como agradecer en todas las

oportunidades por el tiempo suministrado.

Se debe evitar en lo posible la ausencia de los psicdlogos en formacion en la entidad,
puesto que el personal de talento humano encargado de direccionar el ciclo de précticas
en la entidad, considera las ausencias continuas como un factor que entorpece el
acercamiento del pasante al contexto profesional. Lo anterior va dirigido en especial a los
permisos debidos a compromisos académicos, dado que la Camara de Comercio de
Cucuta busca que el pasante adquiera la mayor experiencia e interaccion presencial
posible en su labor, asi como el potencializar habilidades y caracteristicas necesarias para

el éxito laboral, dentro de las cuales se sitta el cumplir con una jornada laboral completa.

Durante el proceso de practicas los imprevistos suelen ser reiterativos por tal motivo
es adecuado tener un plan de contingencia que permitan llevar a cabo las estrategias. En
esta linea, la tolerancia a la frustracion es de igual manera una importante herramienta de

gestion emocional para la salud de los psiclogos en formacion, junto a la capacidad de
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resiliencia dados los niveles de tension que se manejan por los diversos compromisos de
quien realiza préactica formativa Il. Asi mismo, es funcional que todo el grupo de trabajo
del docente asesor tengan comunicacion continua y construyan una cohesion grupal que
a pesar de estar en diversos escenarios les permita ser un apoyo social ante posibles
momentos de desconcierto o intentos de abandono de alguno de los integrantes del equipo,
lo cual ademas de ser una muestra de colegaje permite fortalecer rasgos de altruismo y de

calidad humana fundamentales en el campo laboral.
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Apéndices
(Apéndice A) Cronograma
ACTIVIDADES FEBRERO MAYO JUNIO
1]2]3T4 1[2]3T4[1]2]3 T4

Socializacion del programa de prevencion
Participacion y manejo del cambio
Reconocimiento y compensacion
Caracteristicas del liderazzo
Retroalimantacion del dezemperio

Relaciones Sociales en el trabajo

Tiempo fuera del trabajo

Influencia del entomo extralaboral en el trabajo

Socializacion del semmario
Adaptacion a la vida extra laboral
Intelizencia emocional
Onientacion laboral v vocacional

Induccion Practicas Formativas I-II
Presentacion en la Institucion

Dizefio, Socializacion y entrega del plan de
trabajo

Asezorias mdividuales

Seminarios de actualizacion

Entrega de informe Parcial y socializacion
Entrega de Informe final

Socializacion de Resultados del plan de Trabajo
y Cierrs da las practicas formativas

Diligenciamisnto de formatos de practicas
camara de comercio de Cicuta

Reuniones con el Jefa Inmediato

Elaboracion de la A-Z mstitucional v archivo
histérico

(Apéndice B) Entrevista semiestructurada

1. Desde su punto de vista ¢Cual o cuales considera son las principales necesidades
a trabajar dentro de la Camara de Comercio de Culcuta, desde el area de la
psicologia organizacional?
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Teniendo en cuenta las tematicas abordadas por los psicélogos en formacion
¢ Cudles han sido las de mayor impacto? ¢ Debe darseles continuidad? ¢Por qué?

Referente a la poblacion a intervenir y buscando potencializar el abordaje ¢Qué
particularidades o sugerencias podria sefialarnos?

¢Con que tiempo disponen los psicologos en formacion en sus intervenciones y
que sugerencias puede ofrecer sobre la metodologia practica de estas?

¢Qué tipo de apoyo recibe el psicélogo en formacidn por parte de la entidad?
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(Apéndice C) Observacion no participante

FORMATO DE OBSERVACION NO PARTICIPANTE

Fecha: Hora:
Poblacion: Numero de personas observadas:

Aspectos a Observar Observaciones:

Dmamica Laboral (comumicacion
liderazgo, relaciones nterpersonales
resolucion de conflictos, apoyo social)
Condiciones de Trabajo — Disefio del
puesto de trabajo

Factores de orgamzacion del tiempo
(Duracion de la jomada, pausas activas)
Sentido de pertenencia

Motivacion y Desempetfio

Actitud

Anahsis:

Docente asesora:
Claudia Cecilia Aparicio Sudrez

Psicologos en formacion:

Rosa Milena Lopez Pefiaranda
Erwin Johann Jefrey Vargas Rangel

(Apéendice D) Revision Documental

Aspectos Revisado Criterios y Observaciones encontrados

Programa Prevencion

Resultados Bateria Riesgo Psicosocial

(Apéndice E) Dialogo Socratico

Aspectos Discutido Criterios y Observaciones encontrados

Resultados Bateria Riesgo Psicosocial
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(Apéndice F) Evaluacion Actividades Asistenciales

A Evaluacion Cuantitativa
e CAMARA DE Psicologos en formacién
§ gg ?Egg-:g Milena Lopez y Jefrey Vargas
g Tema: Riesgos Psicosociales

A continuacion encuentra una serie de enunciados encaminados a evaluar la metodologxa utilizada por
los psicologos. Marque con una X la opcion que id

Enunciado Alto Bueno Bajo Nulo

El conocimiento que tenia usted acerca del tema antes del

desarrollo de la actividad era:

El aprendizaje que adquirid usted acerca del tema después

del abordaje desarrollado por los psicélogo es:

La tematica expuesta fue comprendida por usted en un

nivel:

El material de apoyo utilizado en el desarrollo de la
trategia fue de nivel

EL conocimi tedrico expuesto por los psicologos fue
de nivel:

El nivel de formacion ética e integral de los psicologos
durante la actividad fue:

Observaciones o sugerencias:

(Apéndice G) Silueta de la mujer
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(Apéendice H) Caja encontrdndome

(Apéendice 1) Tarjeta conmemorativa

IBILIZ 1DIA. ..

as alla del amor eres vida

nes el hogar con tu sabiduria

amas te faltara la luz pues eres la alegria
res la mismisima palabra belleza

evives la esperanza y llenas el mundo de abundancia.

P ESYDIE SR

Psicélogos en formacién 2017-1
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(Apéndice J) Rompecabezas riesgos psicosociales
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(Apeéndice K) Parametros trabajando mi vida

Se comunica a los colaboradores que la participacion en el plan de trabajo tendra un
incentivo de recompensa cumpliendo con los criterios establecidos.

PLANTILLA DE CALIFICACION

Criterio Descripcion Observaciones

Se saca el porcentaje
teniendo en cuenta:
Poblacion
total*100/Poblacién
Participante= ¢ Puntos?

Basado en la cantidad de
Numero de Participantes participantes segun la
(100 puntos) cantidad total de
integrante sdle grupo.

Con base a la explicacion
dada por los psicologos
Apropiacion del en formacion se establece
conocimiento una evaluacion de
preguntas cerradas para
(100 puntos) medir el conocimiento
adquirido frente a la
tematica abordada.

Se obtiene la puntuacion
de acuerdo a las
respuestas acertadas.
1: 25 Puntos
2: 50 Puntos
3: 75 Puntos
4: 100 Puntos

25 Puntos = Los

integrantes del equipo

mantuvieron un

desenvolvimiento  nada

significativo en el

Desenvolvimiento del . . desarrollo del encuentro,
. El equipo determina un . .

Equipo : frente a la actitud, trabajo
porcentaje de . T

» en equipo, motivacion,

autoevaluacion. __

(100 puntos) creatividad y

comunicacion.

50 Puntos = Los
integrantes del equipo
mantuvieron un
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desenvolvimiento  poco
significativo en el
desarrollo del encuentro,
frente a la actitud, trabajo
en equipo, motivacion,
creatividad y
comunicacion.

75 Puntos = La totalidad
de los integrantes del
equipo  mantuvo un
desenvolvimiento
significativo en el
desarrollo del encuentro,
frente a la actitud, trabajo
en equipo, motivacion,
creatividad y
comunicacion.

100 puntos = La totalidad
de los integrantes del
equipo  mantuvo un
desenvolvimiento ~ muy
significativo en el
desarrollo del encuentro,
frente a la actitud, trabajo
en equipo, motivacion,
creatividad y
comunicacion.

Los psicdlogos en
formacion dan como
incentivo de apertura un Valor del comodin:
comodin en cada 100 Puntos
encuentro a cada uno de
los equipos.

Apertura al aprendizaje
y cambio

(100 puntos)

Ponderacion Plantilla de Puntuacion:

1. Cada criterio de evaluacion tiene un valor de 100 puntos, dando un total de 400

puntos por encuentro.
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2. La puntuacion meta a cumplir en la totalidad de los 6 encuentros es de 2400
puntos.
3. El equipo que recibe el reconocimiento y el incentivo, es aquel que logre los 2400
puntos o aquel que obtenga la mayor proximidad de puntos a la meta.
4. En caso de empate, cada equipo debe elegir un lider quién los representara en el
sorteo de premiacion, obteniendo en este sorteo al equipo “Trabajando mi Vida”.
Condiciones del Sorteo:
Se introduce dentro de una bolsa varias balotas; el lider ganador del sorteo sera
aquel que saque la balota con el numero mas alto.
Elementos

Nombre de Equipo: Cada equipo debe asignar un nombre distintivo para la participacion

y desarrollo de las estrategias. Este lo deben agregar al espacio en blanco de Nombre de

Equipo en la plantilla de puntuacion.

Enfasis: Tematicas a trabajar en los encuentros

VI.

Socializacién Riesgos psicosociales

Participacion y Manejo del Cambio

Caracteristicas del Liderazgo

Relaciones Sociales en el Trabajo

Retroalimentacion del Desempefio - Reconocimiento y Compensacién

Tiempo Fuera del Trabajo - Influencia del Entorno Extralaboral en el Trabajo

Tablero de Puntuacion: Esta conformado por los criterios de evaluacion, tiene como fin

determinar el porcentaje que conlleva al equipo “Trabando mi vida”. Esta sera entregada

a cada equipo, de tal manera en cada encuentro la deben mostrar a los psicologos en

formacion para colocar la puntuacion obtenida.

Premio:
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1. Se otorga la condecoracion “trabajando mi vida”, al equipo que segun la plantilla
de puntuacién obtenga el mayor puntaje. (Diploma y reconocimiento)

2. Se brinda un incentivo determinado por la CAmara de Comercio al equipo ganador

Docente asesora
Claudia Cecilia Aparicio Suarez

Psicblogos en formacion:
Rosa Milena Lopez Pefiaranda
Erwin Johann Jefrey Vargas Rangel

(Apéndice L) Tablero de Puntuacion
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(Apendice M) Pinos informativos etapas del duelo

(Apendice N) Sobre de invitacion seminario prepensionados

SBMINARlO,ExpmnANM
Sl(lN HACIA UNA VIDA
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(Apéndice N) Libretas seminario prepensionados
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(Apéndice O) Fichas informativas liderazgo

(Apéndice P) Tablero de conceptos liderazgo
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(Apéndice Q) Ficha mano del talento
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(Apéndice R) Ficha orientacion laboral — vocacional

(Apéndice S) Historias sombrilla de la asertividad

Dentro de 3 minutos tienes una reunién con el presidente de la entidad de la cual depende
la continuidad de tu puesto de trabajo, te encuentras justo a dos cuadras y esta lloviendo
muy fuerte. Sabes que no puedes llegar mojado (a) a la reunién jdarias muy mala imagen!
y eso te perjudicaria demasiado. Te ubicas en una silla debajo de una carpa mientras tratas
de pensar como hacer para llegar sin mojarte y a tiempo, porque puedes perder el trabajo que
te ha dado la estabilidad y tranquilidad durante muchos afios pero cada vez llueve mas fuerte

y de repente vez una sombrilla sola sin duefio en el suelo...

Dentro de 3 minutos tienes una cita a dos cuadras de donde te encuentras, esta cita es
con la pareja de tu vida de la que te has enamorado, lo has organizado todo para que salga
perfecto, haz gastado casi todo el sueldo del mes, llevas un peinado de peluqueria y tu mejor
ropa. Pero de repente inicia a llover torrencialmente, por tal motivo estas escampando en un
lugar y necesitas una sombrilla como sea “porque no puedes permitir que todo se eche a

perder en este dia”, de repente vez una sombrilla abandonada en el suelo...
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Estas a 3 minutos del colegio infantil, el cual queda a dos cuadras de donde estas, tienes
que recoger a tu hija de dos afios, se ha puesto a llover y estas escampando pero cada vez
llueve més fuerte, ademas “te encuentras con demasiada fiebre y no puedes mojarte
porgue seria fatal”, el colegio es muy estricto con los horarios de salida y ya te hicieron un
Ilamado de atencion porgue en ocasiones anteriores has llegado tarde, por eso necesitas una

sombrilla como sea y de repente ve una sola en el suelo...

(Apéndice T) Apropiacion del conocimiento: relaciones sociales en el trabajo

| g
=7 scaom ‘ APROPIACION DEL CONOCIMIENTO ‘“-" =T

1. Expresi6n directa de los propios sentimientos, deseos, derechos legitimos y opiniones
sin amenazar o castigar a los demas ni violar los derechos de esas personas.

a) Estilo Agresivo c) Estilo Asertivo

b) Estilo Bondadoso d) Estilo Pastvo

2. Defensa de los derechos personales y la expresion de los pensamientos, sentimientos y
opiniones de una manera inapropiada e impositiva v que trasgrede los derechos de las
demas personas.

a) Estilo Agresivo c) Estilo Asertivo

b) Estilo Bondadoso d) Estilo Pasivo

3. Trasgresion de los propios derechos o no ser capaz de expresar abiertamente
sentimientos, pensamientos y opiniones o al expresarlos de una manera auto-derrotista con
disculpas y falta de confianza, de tal modo que los demas ignoren dichas opiniones.

a) Estilo Agresivo c) Estilo Asertivo

b) Estilo Bondadoso d) Estilo Pasivo

4. La dimension de la bateria de riesgos psicosociales trabajada el dia de hoy fue:
a) Comunicacion en el trabajo c) Relaciones interpersonales en el trabajo
b) Relaciones sociales en el trabajo d) Estilos de comunicacién
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(Apéndice U) Fichas “No hay defensa para los elogios jAcéptalos! ”.
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(Apéndice V) Apropiacion del conocimiento: retroalimentacion del desempefio-
reconocimiento y compensacion

—— , , "
=7= wciem | ‘ APROPIACION DEL CONOCIMIENTO g =

1. Las dimensiones de la bateria de riesgos psicosociales fortalecidas el dia de hoy
fueron:

a) Retroalimentacion del rendimiento - Reconocimiento de los jefes

b) Retroalimentacién del desempeiio - Reconocimiento y compensacion

¢) Rendimiento laboral - Cualidades de los trabajadores

d) Caracteristicas del liderazgo - Participacién y manejo del cambio

2. Describe la informacidn que un trabajador recibe sobre la forma como realiza su trabajo.
Esta informacion le permite identificar sus fortalezas y debilidades y tomar acciones para
mantener o mejorar su desempeiio.

a) Retroalimentacién del desempeiio ¢) Comunicacion de los jefes

b) Reconocimiento y compensacion d) Reforzamiento de metas

3. Conjunto de retribuciones que la empresa facilita al empleado en contraprestacion al
desempeiio y esfuerzo dedicado a su labor.

a) Retroalimentacion del desempeifio ¢) Compensacion de los jefes

b) Reconocimiento y compensacion d) Reforzamiento de metas

4. Escriba el titulo de la estrategia implementada el dia de hoy:
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(Apéndice W) Cartas de emociones
Asco

ok
N

Scusachon negaliva

ockon primaria Emocién
i vl v acompatiada de anie uns persona,
e Bales Brestite's deseo de comentario o
mminente. Kl mied alslamiento y realidad produciendo
también implice ums pasividad, que el deseo de alejarse.
- esth provocade En geacral
reacclonamos
evitando que ¢l

respectc
del e |
.‘I,v\‘,;.‘,. por una pérdida,
desgracia,
contrariedad o

s dimacion de
amcnara
fracase,

capach
elar o manejar

estimulo entre por

nuestros sentidon

¢ oo, placer Consdderads como In Es ln mAs breve de las
facclin con et ' emoclones. Es una

potencialmente man reaccion cansada por

algo lmprevisto o

Estade &
® 2 encontruy
peligre dada wu
extrafe, Sacle darse

cochs entre Jo
Ay loque

ue

qor se de e
'

mankfesinr

exleriore

sarisa, us buen

rviade de ankmo y el

béenestar personal

flsalidad de destruir
barreras percibidas
Aparece cuando las
0sas oo salem como

CTEMOos 0 Nes

vealimos a

cuando se producen
consecuenclas o

revuliados inesperadon

o Interrupclones de In
actividad en curso

poc algo ¢

(Apéndice X) Ficha de situaciones

FICHA DE SITUACIONES
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(Apéndice Y) Ficha inteligencia bicolor

Z#§ Inteligencia Bicolor @

o

‘ {Qué Pienso? ¢Que siento? .

.

Martha Ayala Pefiaranda

(Apéndice Z) Certificado seminario prepensionados
PEEErEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE G
LA CAMARA DE COMERCIO DE CUCUTA

CERTIFICADO
ol

Martha Lucia A )'fala Pefaranda

Por su compromiso y participacion en el inario de desvi,
asistida en etapa pre-pensional

Ciscuta 19 de Mayo de 2017

Gerente Admini

g Profesional Sénior de Talento Humano

PEEEEEEEZEEEEZEEEDZEZEzEZEZEEEEEEEEEE G
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(Apéndice AA)Monstruo habiton

A
== s |

DE CUCUTA

)

Qs

El area de talento humano y los
psicologos en formacion, te
invitan al cierre y premiacion
del programa trabajando mi

CIERRE Y TheR.

Fecha: 1 de Junio de 2017

P 2 Lugar: Sede principal 4 piso torre B.
REMIAC'ON Hora: 7:30 am.
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