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Resumen 

El presente documento está basado en una metodología de sistematización de 

experiencias, girando en torno al estudio de elementos presentes en el clima laboral como 

lo son el liderazgo y las relacione sociales en el trabajo, siendo desarrollada en un contexto 

organizacional en el grupo administrativo del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar 

Regional Cundinamarca desde la visión del área de gestión humana enmarcada en la 

percepción de la psicología organizacional. 

La sistematización pretende ofrecer una reflexión crítica del liderazgo y las 

relaciones sociales en el trabajo, entendiendo que son elementos que forman parte del clima 

laboral, por lo tanto, se refleja la necesidad de realizar un proceso de observación, análisis e 

interpretación de dichos aspectos principales, fundamentando la experiencia del grupo 

administrativo en función del área de gestión humana. De esta manera en la presente 

sistematización se realiza un proceso de reconstrucción de la historia, en donde se percibe 

la concepción y relevancia del liderazgo y las relaciones sociales en un espacio laboral, a 

partir de ello, se establece una propuesta de intervención para el fortalecimiento de estos 

elementos, permitiendo evidenciar que la dinámica diaria de un individuo es desarrollada a 

partir de sus postulaciones personales y mediante su interacción con otros se expresan las 

habilidades sociales que permean en su comportamiento, todo lo mencionado desde una 

postura en práctica profesional de psicología organizacional. 

 

Palabras clave:  liderazgo, relaciones sociales en el trabajo, clima laboral, 

habilidades sociales, estrategia de fortalecimiento 
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Abstract 

This document is based on a methodology for systematizing experiences, revolving 

around the study of elements present in the work environment such as leadership and social 

relationships at work, being developed in an organizational context in the administrative 

group of the Institute. Colombian Family Welfare Reginal Cundinamarca from the vision of 

the human management area framed in the perception of organizational psychology. 

  

The systematization aims to offer a critical reflection on leadership and social 

relationships at work, understanding that they are elements that are part of the work 

environment, therefore, the need to carry out a process of observation, analysis and 

interpretation of these main aspects is reflected. , basing the experience of the 

administrative group based on the human management area. In this way, in the present 

systematization, a process of reconstruction of history is carried out, where the conception 

and relevance of leadership and social relations in a work space is perceived, from this, an 

intervention proposal for strengthening is established. of these elements, allowing us to 

show that the daily dynamics of an individual are developed from their personal 

postulations and through their interaction with others the social skills that permeate their 

behavior are expressed, all of which is mentioned from a position in professional practice 

of organizational psychology. 

Keywords: Leadership, social relations at work, work environment, social skills, 

strengthening strategy.   
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Introducción 

El liderazgo y las relaciones sociales en el trabajo, forman parte fundamental de la 

interacción social de las personas que conforman un grupo de trabajo en un espacio laboral, 

por ello Chiavenato (2001) expresa que las relaciones humanas se empezaron a establecer 

como parte de la estructurada administrativa, donde se evidencia procesos dinámicos que 

estructuran aspectos psicosociales relevantes y se enmarcan en el clima laboral, indicando 

así, que el liderazgo es conformado por características implícitas y explicitas direccionadas 

a la gestión del líder/jefe, además, las relaciones sociales se desarrollan generando 

comunicación continua entre compañeros de trabajo; en la presente investigación se 

pretende reflexionar acerca del concepto e importancia del liderazgo y las relaciones 

sociales en el trabajo, estructurada a partir de una sistematización que se desarrolló en el 

proceso de prácticas profesionales en el Instituto Colombiano de Bienestar Familiar (ICBF) 

desde el área de gestión humana pero tomando como objeto de estudio a los integrantes del 

grupo administrativo.  

Ahora bien, es importante mencionar que el liderazgo y las relaciones sociales en el 

trabajo tienen una amplia variación de estudios y conceptualización, pero debido a su 

constante movimiento en la interacción social de las personas en el contexto laboral, se 

hace necesaria la continuidad y persistencia de procesos de fortalecimiento e interiorización 

de dichos aspectos, manifestando que según Chiavenato (2001) el clima organizacional 

permite las experiencias diarias que promueven la percepción de los miembros del lugar de 

trabajo y se influencia su comportamiento a partir de ello. Además, se tiene en cuenta, que 

el lugar de trabajo es la cotidianidad del individuo, donde se mantiene una comunicación y 

un apoyo de labor entre compañeros, así mismo, se observa que los aspectos de liderazgo y 
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relaciones sociales en el trabajo están inmersos en el clima laboral, el cual es el ambiente 

propio del espacio de trabajo.  

De este modo, la presente sistematización busco obtener la percepción del concepto 

y la importancia del liderazgo y las relaciones sociales en el trabajo, para brindar 

herramientas que ayuden a la construcción de habilidades sociales para las personas que 

integran un grupo de trabajo y se ven expuestas a la interacción con otros; todo esto para 

que elementos como la comunicación, resolución de conflictos, apoyo emocional y 

motivación, sean desarrollados con la intención de generar un espacio de trabajo cómodo 

para los colaboradores; cabe mencionar que el ICBF tiene establecidas estrategias para 

vincular temas relacionados con el bienestar y clima laboral, como lo son el liderazgo y las 

relaciones sociales en el trabajo, para formalizar capacitaciones y actividades referentes a 

los temas mencionados, que son fruto de planes de intervención elaborados en la institución 

por parte del área de gestión humana. Siendo así, se realiza la presente sistematización 

como proceso investigativo, con la finalidad de reflexionar sobre el concepto e importancia 

del liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, para establecer una estrategia de 

fortalecimiento del proceso de relaciones sociales y jerárquicas en el trabajo, identificando, 

qué es cada uno de estos aspectos, su relevancia en el contexto laboral, el por qué y para 

qué su fortalecimiento de manera constante.  

Lo anterior se desarrolla específicamente con el propósito de entender la 

sistematización, con objetivos que se centran en caracterizar, proponer y reconstruir, frente 

al aprendizaje obtenido en la experiencia vivida en práctica, durante la elaboración de 

herramientas para el reconocimiento de aspectos inmersos en el liderazgo y relaciones 

sociales en el trabajo, enfocadas en el grupo administrativo. Sin embargo, se debe 
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mencionar que el proceso de sistematización y reflexión crítica parte del desarrollo de la 

práctica profesional del programa de psicología de la Corporación Universitaria Minuto de 

Dios Regional Soacha, la práctica proporciono diferentes métodos de recolección de datos 

como: revisión documental, observación del participante y grupo focal. 

A partir de lo anterior, la sistematización de experiencias se visualiza y construye 

desde la concepción de Oscar Jara (2018), teniendo en cuenta que es un proceso importante 

para la producción de conocimiento, adquisición de aprendizaje y reconstrucción de una 

experiencia, con el propósito de conocer los procesos implementados acerca del liderazgo y 

relaciones sociales en el trabajo en el grupo administrativo del ICBF Regional 

Cundinamarca.   

Finalmente es importante indicar el papel del líder y los trabajadores, ya que, son 

parte fundamental del funcionamiento de una empresa y en este caso particular en el área 

administrativa, permitiendo de igual forma caracterizar el contexto y el rol del psicólogo 

organizacional quien hace parte esencial del proceso de gestión de planteamientos para el 

reconocimiento, interiorización, fortalecimiento y ejecución de medidas aplicadas en pro al 

clima laboral y el bienestar de las personas que hacen parte del espacio laboral, sin 

embargo, su labor es amplia y su objetivo a grandes rasgos es estudiar el comportamiento 

de las personas en un campo laboral, de ello parten diversos elementos que se vinculan a 

todo un proceso  organizacional que cada empresa en su normativa suministra como 

función del profesional.  
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CAPÍTULO I 

1 Metodología de la sistematización 

 

1.1 Objetos de la sistematización 

1.1.2 Objeto de sistematización 

 Para la presente sistematización se tuvo como objeto de estudio el liderazgo y las 

relaciones sociales en el trabajo, ya que, fueron elementos que resaltaron por su constante 

interacción y cambio en el área administrativa, referenciándolo por medio del informe de 

práctica y las actividades desarrolladas en el periodo 2022-2, en el área de gestión humana 

ubicada en el grupo administrativo del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar (ICBF) 

Regional Cundinamarca ubicada en Bogotá- La Castellana; generando interés sobre las 

dinámicas y vínculos que se establecen allí, por tal razón, se quiso brindar una estrategia de 

fortalecimiento del liderazgo y las relaciones sociales en el trabajo.  

1.1.3 Delimitación del objeto 

Se realizó una sistematización de experiencia, a partir de la práctica profesional 

desarrollada en el grupo administrativo desde el área de gestión humana del Instituto 

Colombiano de Bienestar Familiar (ICBF) Regional Cundinamarca ubicada en Bogotá- La 

Castellana Carrera 47 # 91-74; enmarcada en el periodo del 2022-2 entre los meses de 

agosto-noviembre. En la Regional mencionada, se establece el área administrativa donde se 

realizan procesos de documentación, contabilidad, organización, planeación y 

estratificación de diferentes procesos interrelacionados con la gestión interna de la 

administración y dirección de esta, la práctica se desarrolla desde el área de gestión humana 

pero la población de análisis a trabajar es el grupo administrativo, este se conforma por 20 

personas con cargos administrativos profesionales y técnicos, 1 profesional en psicología 
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organizacional referenciada como jefe de gestión humana y 1 coordinadora del grupo 

administrativo, para un total de 22 personas, donde yacen interacciones sociales entre 

compañeros y se caracterizan aspectos de liderazgo. 

A partir de lo expuesto anteriormente, se identifica que en el grupo administrativo 

hay un personal considerable, que en su cotidianidad mantiene una interacción laboral y 

social, por ello, se observa que en el espacio laboral, se refleja el liderazgo que caracteriza a 

sus jefes y las relaciones sociales que se desarrollan entre ellos y subordinados, y entre 

compañeros en general, a partir de ello, se indica que la promoción y mantenimiento de 

características de liderazgo y las relaciones sociales en el trabajo se evidencian en 

actividades planteadas por medio del elemento de código de integridad, el cual plantea una 

estructura de valores y conductas asociadas a estos; como lo son, honestidad, respeto, 

compromiso, diligencia, justicia, integridad y servicio, además, conforman estrategias de 

bienestar social de acuerdo a las necesidades de los funcionarios.  

Ahora bien, gracias a la práctica profesional se observa que las dinámicas de 

liderazgo y relaciones sociales en el grupo administrativo, son funcionales de acuerdo a los 

parámetros de la entidad, es decir, se gestionan procesos orientados a esos dos aspectos por 

normatividad,  pero la dinámica interna propia de la interacción de las personas en un 

ambiente de subordinación y labor propia del trabajo, requiere interiorización de dichos 

conceptos y fortalecimiento de los mismos, para entender que  es indispensable la relación 

humana con otros que oriente a una dirección y guía que proporcione motivación y que se 

genere un interés por el bienestar colectivo con una comunicación asertiva para la 

resolución de conflictos.      
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Además, se indica que en el análisis y observación que se manifestó en la práctica y 

la vivencia en el contexto mencionado, se pretende mantener las estrategias que se plantea 

la entidad y proporcionar una reflexión que genera nuevas estrategias para fortalecer los 

dos elementos antes planteados, entendiendo que las interacciones serán continuas en los 

espacios laborales, debido al tiempo que se permanece en el espacio de trabajo, siendo 

fuente de las expresiones de interacción diaria, por ello, se sugiere que sea un proceso en 

movimiento y continuidad para la interiorización, fortaleza y desarrollo de habilidades 

sociales y laborales que permeen en la resolución de conflictos, comunicación y apoyo de 

compañeros. 

1.1.4 Criterios para la elección del objeto 

Para la elaboración de la sistematización de experiencias, se tienen en cuenta dos 

criterios categoriales, los cuales son mantenimiento y fortalecimiento, se identifican a raíz 

de la práctica profesional desarrollada en la Regional Cundinamarca del ICBF en el grupo 

administrativo, de acuerdo a lo mencionado anteriormente, se plantean ciertas preguntas 

orientadoras que permiten justificar la elección del objeto de acuerdo al criterio.  

En primer lugar, el criterio de mantenimiento se relaciona con la continuidad de 

procesos organizacionales, por lo tanto, se referencia que “el clima organizacional, su 

diseño, adaptación y mantenimiento son factores en los que no solo las jefaturas deben 

intervenir, todos sus integrantes deben participar activamente para que pase de ser una 

filosofía a una realidad” (Farfán, 2017, p32). De acuerdo a lo mencionado, se hace 

necesario exponer teóricamente aspectos como: el clima organizacional, liderazgo y 

relaciones sociales en el trabajo, ya que, se encuentran directamente relacionados con el 

criterio en mención.  
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Además, el mantenimiento se observó como factor relevante porque en el grupo 

administrativo se visualizó que el ICBF cuenta con planes de intervención que tienen 

aspectos definidos para características de liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, 

demostrando así que el tema se reconoce, se plantean estrategias y se ejecuta.  

Por otro lado, el criterio de fortalecimiento permite determinar las necesidades de 

acción frente a un proceso ya existente, mejora de estrategias para potencializar su efecto y 

progreso de la eficacia de las estrategias o herramientas con las que se pueda intervenir el 

liderazgo y las relaciones sociales en el trabajo, este criterio permite estructurar una 

estrategia de favorecimiento y promoción frente a la conceptualización e interiorización de 

los temas a trabajar en la presente sistematización, encontrando así mismo, la necesidad de 

exponer categorías teóricas como: dinámicas sociales, habilidades sociales y el rol en 

psicología organizacional, ya que, son elementos que se relacionaran con el clima laboral, 

el liderazgo y las relaciones sociales en el trabajo. Por tanto, el criterio de fortalecimiento 

represento una caracterización relevante para el descubrimiento del objeto de estudio.  

1.2 Preguntas de la sistematización 

1.2.1 Preguntas orientadoras   

Para desarrollar el presente trabajo de sistematización de experiencias en la práctica 

profesional en el grupo administrativo de la regional Cundinamarca ICBF, se establecieron 

las siguientes preguntas orientadoras, con el fin de indicar la relevancia del tema central y 

la descripción de la experiencia, de tal manera, el trabajo es direccionado por la resolución 

de estas, las cuales son:  

¿De qué manera el grupo administrativo concibe y establece el liderazgo y 

relaciones sociales en el trabajo? 
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¿Cuáles son los procesos que permitieron que se diseñara una propuesta de 

intervención a partir de la experiencia vivida para brindar un fortalecimiento del liderazgo y 

las relaciones sociales en el trabajo?  

¿Qué se puede identificar al observar las relaciones sociales del grupo 

administrativo en el ICBF dentro clima laboral para entender el liderazgo y las 

relaciones sociales en el trabajo?  

 1.2.3 Eje de sistematización   

El eje de la sistematización se orienta al fortalecimiento del liderazgo y 

relaciones sociales en el trabajo a partir de una reflexión crítica desde la percepción del rol 

del psicólogo en gestión humana y psicología organizacional. 

 1.3 Objetivos de la sistematización   

1.3.1 Objetivo general: 

Sistematizar la experiencia de práctica profesional en psicología, basada en el 

liderazgo y relaciones sociales del ICBF en el área Administrativa de la Regional 

Cundinamarca en el periodo 2022-2 desde la percepción del rol del psicólogo en gestión 

humana y psicología organizacional.  

Objetivos específicos:   

Caracterizar el espacio organizacional en función del liderazgo y las relaciones 

sociales para diseñar estrategias de interiorización.   

Proponer una estrategia de intervención del liderazgo y relaciones sociales en la 

dinámica del grupo administrativo del ICBF con el fin de realizar la implementación de 

ella. 



21 
 

       Reconstruir la experiencia a partir del rol como psicólogo frente al liderazgo y 

relaciones sociales para fortalecer la estrategia de intervención. 

 1.4 Justificación 

     El papel del liderazgo y las relaciones sociales en el trabajo, brindan elementos 

importantes para desarrollarlos en la presente sistematización, porque a raíz de ello se 

comprende la relevancia de fortalecer e interiorizar procesos sociales que se desarrollan en 

el marco del área laboral; profundizando Gil y Rendon (2013) menciona que el liderazgo es 

un elemento transcendental para la motivación frente a la productividad y desempeño, 

además, se expone que es fundamental las relaciones sociales en el trabajo para 

desenvolverse en el ambiente laboral, entender procesos y servicios organizacionales, para 

que de esta forma se genere sentido de pertenencia y sobre todo permee la seguridad para 

expresarse en su sitio de trabajo. 

    De este modo, el presente documento se desarrolla a partir de la necesidad 

descubierta en el transcurso de la práctica profesional en el grupo administrativa del ICBF, 

respecto a elementos observados en el plan de clima laboral ejecutado por el área de gestión 

humana dirigido por un psicólogo organizacional, tales como el liderazgo y las relaciones 

sociales en el trabajo, proporcionando perspectivas criticas acerca del valor e importancia 

del liderazgo y las relaciones sociales que se visualizan en el entorno administrativo, cada 

uno de estos aspectos se mantiene en el tiempo y cambia de acuerdo a la subjetividad de 

cada individuo, por lo tanto es indispensable generar análisis, reflexiones y conclusiones 

frente a su planteamiento y fortalecimiento, además de que se recomienda el mantenimiento 

de los procesos de interacción social en un medio laboral y que estos procesos se 

desarrollen de manera continua, por medio de herramientas que logren impacto en los 

colaboradores. 
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    En contraste con lo mencionado, se considera que aspectos como el liderazgo y 

relaciones sociales en el ámbito laboral, son determinantes para que se provoquen 

características de riesgo en la comunicación, trabajo en equipo, desempeño y motivación, 

por ello, el Ministerio de Trabajo resolución 2404 (2019) proporciona medidas frente a 

riesgos psicosociales, indicando que estos dos aspectos tienen cabida en un elemento de 

daños emocionales, motivacionales y de productividad en el colaborador, por lo tanto se 

debe plantear estrategias de intervención para su prevención.  De esta manera, se concibe el 

interés por mantener el seguimiento de elementos que se inmiscuyen en el ambiente laboral, 

cómo los comprenden y cómo es la forma en que se establecen esos vínculos de liderazgo y 

relaciones con sus compañeros, siendo así, el ICBF estructura nuevas estrategias para 

potencializar las actividades y capacitaciones acerca del liderazgo y relaciones sociales en 

trabajo, con el apoyo del estudiante en práctica que tiene la posibilidad de ofrecer 

elementos de fortalecimiento e interiorización, siendo útiles para el crecimiento en procesos 

de capacitación frente a habilidades sociales que se relacionan con el tema central de 

liderazgo y relaciones sociales. 

          De tal manera, la presente sistematización se estructura como una herramienta de 

reflexión crítica y aprendizaje para el estudiante en práctica profesional, debido a que 

permite un trabajo de campo que visualiza la realidad del rol y la labor de un psicólogo 

organizacional, dando paso a la implementación de una estrategia de fortalecimiento frente 

al  liderazgo y relaciones sociales en el trabajo a personal del ICBF Regional Cundinamarca 

en el área administrativa, proporcionando un aporte no solo a la entidad sino al psicólogo 

en formación. Además, es importante mencionar que gracias a la experiencia vivida en el 

área administrativa se observó que existen interacciones jerárquicas y de relaciones 

sociales, todas ellas expresadas en un espacio laboral, demostrando que cada integrante es 
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diferente en cuanto a comportamiento y comunicación, esto brindo información 

experiencial para la elección del tema central de la sistematización.  

         Por otro lado, el documento permite que se realice una estructura de experiencias que 

aporta a futuros practicantes en el ICBF Regional Cundinamarca, para el mantenimiento y 

potencialización de la estrategia que proporciona la interiorización y fortalecimiento del 

liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, para comprender la dinámica del grupo 

administrativo en la entidad y otorgando la posibilidad de desarrollar un proceso similar en 

otra área de trabajo del ICBF, para que de esta manera se comprenda su conceptualización 

y el por qué se hace necesaria la intervención constante del tema, manifestado que la 

interacción con otros es el foco primordial para el desarrollo y productividad de los 

individuos en el lugar de trabajo. 

           Para finalizar , se indica que en la construcción de la sistematización se hace uso de 

técnicas de recolección y análisis de información, resaltando que una de ellas es un 

cuestionario orientado a la evaluación de la percepción general que se tiene del liderazgo y 

relaciones sociales como elementos de clima laboral, manifestando así que debido a la 

restricción de resultados de la batería psicosocial que postula el Ministerio de trabajo donde 

se tiene un diagnóstico de dichos elementos, la cual fue implementada y ejecutada en el 

grupo administrativo y era primordial para obtener información; se genera la necesidad de 

proponer el cuestionario de percepción mencionado para proporcionar una base de 

información que potencializara y respaldara la experiencia vivida en práctica, con ello, se 

realiza una aclaración y justificación para exponer que la sistematización no es de enfoque 

mixto, sino mantiene un enfoque cualitativo.  
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            1.5 Diseño metodológico   

1.5.1 Método   

Para la metodología de este proyecto es importante mencionar que la 

sistematización de experiencias se direcciona hacia una interpretación critica, donde se 

evidencia un proceso investigativo que conforma el desarrollo de la reconstrucción, 

aprendizaje y comunicación de una vivencia en particular, por ello, Jara (2018) expone que 

la sistematización permite producir conocimiento, una reconstrucción e interpretación 

histórica, valorización de los saberes de las personas, identificar tensiones, formular 

lecciones aprendidas, documentar la experiencia, comunicar la información recolectada y la 

producida, además, fortalecer capacidades tanto individuales como grupales.  

Por lo tanto, la sistematización de experiencias es un proceso metodológico que 

debe ser guiado por un enfoque, de acuerdo al sistematizador, por ello se manifiesta un 

enfoque hermenéutico que, según Almorin (2000) se entiende como una actividad de 

interpretación, donde se concibe como parte fundamental para la comprensión y la relación 

con la práctica, además, se indica que la sistematización es retrospectiva, la cual expone 

que se desarrolla en el momento de haber culminado la experiencia, partiendo de la 

recolección de información que demuestra la evidencia del proceso de intervención de la 

practica en psicología , por tal razón la vivencia formativa y la sistematización de 

experiencias se enmarca en el periodo de 2022-2 con una duración de cuatro meses, 

iniciando en el mes de agosto y finalizando en el mes de noviembre, en el ICBF Regional 

Cundinamarca en el área de gestión humana grupo administrativo.  
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         En concordancia con lo anterior, el presente trabajo se basa en la propuesta 

metodológica de sistematización de Oscar Jara, quien postula una guía metodológica de 5 

tiempos, los cuales son: 

1. Punto de partida: Según jara (2018) este será el comienzo de toda sistematización, 

en este punto inicial se establecen dos ítems importantes, el primero de ellos es haber 

participado en la experiencia, donde se parte de la propia práctica, de lo que hacemos, 

sentimos y pensamos. El segundo ítem indica que se debe contar con registro de las 

experiencias, por lo tanto, es pertinente contar con registros que documenten las 

experiencias y hayan sido construidos o desarrollados a partir de lo vivido.  

2. Formular un plan de sistematización: Se identifican preguntas iniciales con las 

que se definirá gran parte de la sistematización de acuerdo a jara (2018), las cuales son:  

 ¿Para qué queremos sistematizar? Definición del objetivo de la sistematización. 

 ¿Qué experiencias queremos sistematizar? Delimitar el objeto, seleccionando 

experiencias, lugar y tiempo que se escoge para sistematizar. 

  ¿Qué aspectos centrales nos interesa sistematizar? Se identifica el hilo conductor, 

eje de la sistematización 

 ¿Qué fuentes de información tenemos o necesitamos? Donde se encuentra la 

información para recuperar el proceso de la experiencia  

 ¿Qué procedimiento vamos a seguir? Plan operativo de la sistematización, 

definición de tareas, responsables, participantes, cuando, como, instrumentos, 

técnicas, recursos, cronogramas.  

3. Recuperación del proceso vivido: Propiamente un proceso descriptico y narrativo, 

como lo expone jara (2018) se realiza una exposición del trayecto de la experiencia, 
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la reconstrucción de la historia, además se debe organizar y clasificar la 

información. 

4. Las reflexiones de fondo: Según Jara (2018) se permite un proceso de análisis y 

síntesis, donde se logre analizar el comportamiento de cada aspecto en congruencia 

con el desarrollo de la sistematización y el segundo aspecto menciona las 

interpretaciones críticas en el marco de la experiencia, para vincular 

particularidades, similitudes, diferencias, gestionando descubrimientos y estrategias 

de fondo.  

5. Los puntos de llegada: Llegando al último tiempo de la metodología Jara (2018) 

manifiesta que es un proceso donde la experiencia se direcciona más allá de la 

experiencia personal, ya que se evidencian elementos para alimentar, enriquecer y 

potencializar la experiencia y que sea un proceso transformador. Aquí se proponen 

dos aspectos importantes, la formulación de conclusiones, en la cual se identifica las 

afirmaciones resultantes, las principales respuestas a las preguntas formuladas y las 

recomendaciones que surgirán, finalmente el aspecto siguiente es el de comunicar el 

aprendizaje, es indispensable compartir el proceso y la experiencia para que no se 

limite la construcción de la sistematización al conocimiento de quienes lo vivieron, 

sino que pueda ser conocimiento transformador para quien le interese.  

A continuación, se indica que se cuenta con la guía metodológica de Oscar Jara para 

el desarrollo de la presente sistematización, la cual se relaciona con los lineamientos 

normativos para la sistematización de experiencias de la Corporación Universitaria Minuto 

de Dios Centro Regional Soacha, de tal forma es apropiado proporcionar una comparación 

de aspectos metodológicos, para establecer la congruencia de la metodología respaldada 
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teóricamente por un autor de sistematización y los lineamientos de metodología propios de 

la institución educativa MINUTO DE DIOS. 

Tabla 1 

Cuadro comparativo de las metodologías implementadas 

Oscar jara  Corporación Universitaria Minuto de Dios (CRS) 

La metodología de Oscar Jara manifiesta que el 
proceso guía que propone no es estático y se puede ajustar 
de acuerdo a las necesidades, cuenta con cinco tiempos e 
indica un proceso reflexivo y crítico, donde se comprende 

e interpreta la experiencia, se recupera la información, se 
desarrolla un proceso de reflexión, análisis y síntesis para 
concluir en conocimientos transformadores. 

La estructura metodológica de la institución 
menciona cuatros aspectos principales y fundamentales. 
Los lineamientos pretenden la recuperación, recolección, 
análisis, categorización, reflexión y conclusión del 

proceso vivido y los conocimientos construidos. Para 
desarrollar un planteamiento lógico y coherente ante la 
producción de conocimiento.  

Punto de partida: Haber participado en la 
experiencia y tener registros de esta. 

Formulación de plan de sistematización: 
preguntas iniciales que estructuran la sistematización en 

aspectos como: objetivo de la sistematización, 
delimitación del objeto, eje de sistematización, fuentes de 
información, plan operativo de sistematización 

Metodología de la sistematización: Objetos 
(objeto de sistematización, delimitación del objeto y 
criterios para la elección de objeto), preguntas de la 
sistematización (preguntas orientadoras y pregunta eje de 

la sistematización), justificación, diseño metodológico 
(método, instrumentos y análisis de información).  

Recuperación del proceso vivido: Reconstruir 
la historia, recuperar el proceso de la experiencia vivida, 
ordenar y clasificar la información. 

Descripción de la experiencia: Descripción de 
la modalidad de prácticas y la sub línea del programa a la 
que le apunta, contexto de la experiencia, antecedentes, 
descripción del proyecto, descripción del producto.  

Recuperación del proceso: Revisión teórica 

análisis institucional, análisis del impacto esperado.  

Reflexión de fondo: Indica el análisis y la 
síntesis de la sistematización, refiere hacer una 
interpretación critica del proceso. 

Los puntos de llegada: Formulación de 
conclusiones y comunicación de aprendizajes para 
ampliar conocimiento.  

Análisis y reflexión: Resultados de la 
experiencia, evaluación de impactos, lecciones 
aprendidas, recomendaciones y conclusiones. 

Con la información propuesta anteriormente, se busca confrontar las postulaciones 

de la metodología del autor con los requerimientos de la institución, sin embargo, Oscar 

Jara plantea una metodología para la sistematización de experiencias y la Corporación 

Universitaria Minuto de Dios, formula la estructura normativa del documento de 

sistematización, siendo así, se entiende que todos los aspectos precisados por la institución 

están inmersos en la metodología del autor en comparación. 
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1.5.2 Técnicas e instrumentos de recolección de información   

 

Para el desarrollo de la sistematización de experiencia en práctica se utilizaron 

las siguientes técnicas e instrumentos de recolección de información que se describen en 

la tabla 2.  

Tabla 2 

Técnicas e instrumentos de recolección de información 
Ttt    Técnica CONCEPTO DE LA 

TÉCNICA  

INSTRUME

NTO 

CONCEPTO DEL 

INSTRUMENTO 

MOMENTO DE 

IMPLEMENTACIÓN 

       Re Revisión 

   Do  c         documental 

                                                                                                                                                                     

Docu 

La revisión documental 
también llamada revisión 
literaria por otros autores, 
permite la selección de 
información que es de 
utilidad para la 
investigación, según 
Arnau y Sala (2020) es 

una técnica indispensable 
para enmarcar la 
investigación, generando 
un sustento teórico y 
conceptual, por medio de 
otras investigaciones 
realizadas de la temática 
seleccionada, provocando 

un análisis de información 
relevante para nutrir la 
investigación a 
desarrollar, además de 
identificar aportes 
pasados y de actualidad 
que corroboren ideas o en 
su debido caso las refuten 
y así respaldar y 

fundamentar las hipótesis 
propuestas, permite 
comparar distintas 
metodologías, observar 
variables y definiciones 
variadas acerca de la 
temática a investigar, 
postulando un marco 

referencial amplio dentro 
de las generalidades de 
una investigación.  

Malla de 

recolección 

de 

investigación 

teórica 

La recolección de 
información en una 
estructura conformada para 
la comprensión, 
organización y 
categorización de los temas 
a indagar, según Gallarda y 
Moreno (1999) la 

recolección de información 
debe ser un proceso 
estratégico que formado 
paso a paso brindara 
utilidad y beneficio a la 
coherencia de las 
investigaciones, ya que a 
partir de un proceso 

organizado se logra 
verificar la 
conceptualización de 
términos, la categorización 
de temas y la confiabilidad 
de la investigación frente a 
su búsqueda teórica 
referencial.    

La revisión documental 
organizada y estructurada 
tiene utilidad en la fase uno, 
en la investigación de 
información pasada y actual 
del liderazgo y las relaciones 
sociales en el trabajo, por ello, 
es utilizada en la 

conformación del marco 
teórico y los antecedentes, 
adicional a ello, es de gran 
beneficio para la 
conceptualización de los 
temas centrales ya 
mencionados, definición de 
aspectos relacionados, 

estructura metodológica de la 
sistematización que se 
utilizaría para orientar el 
presente documento y es 
relevante para la construcción 
general de la sistematización, 
ya que, brinda información 
acerca de metodologías, 
enfoque temático, redacción y 

definiciones.  

Observación 

participante 

La observación 
participante es una técnica 
de recolección de datos 
que permite que le 

investigador se relacione 
con el entorno en el que 
desarrollara su 
investigación, por lo 
tanto, Bracamonte (2015) 
manifiesta que la 
observación participante 
en sus inicios se 
implementa para observar 

Bitácora 

proceso de 

seguimiento 

Según Barrios, Ruiz y 
Gonzalez (2012) la bitácora 
es un instrumento que 
permite la comunicación de 

información relevante que 
es proporcionada por la 
vivencia del investigador o 
su rol desarrollado en el 
campo de la labor, favorece 
la interacción con otros 
actores en el ambiente, 
genera soporte a las 
actividades que realice, 

El desarrollo de la 
observación participante 
descrita en la fase uno, se 
gestiona en la práctica 

profesional, se realiza 
diariamente en el ICBF en el 
grupo administrativo, 
generando una observación 
atenta y constante al ambiente, 
compañeros, 
comportamientos, relaciones 
entre sujetos, reuniones, 
ejercicio de la labor, todo el 
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a seres vivos en su 
habitad natural, 

referenciando la 
actualidad, dicha técnica 
es utilizada para detallar 
en tiempo real el 
comportamiento que se 
presente en un contexto 
seleccionado, logrando 
ser partícipe de las 

eventualidades que se 
presente en este contexto 
y las conductas que se 
presenten.  

además de proporcionar 
una retroalimentación y 

evaluación de las 
situaciones experimentadas 
y la bitácora se puede 
enriquecer no solo con las 
percepciones propias sino 
con la de compañeros.  

ambiente laboral en general, 
además se realiza un registro 

por medio de una bitácora de 
proceso de seguimiento, 
redactando de manera 
continua los elementos 
relevantes presentes en el 
contexto laboral. (ver anexo 
7.6)  

Grupo focal La técnica de grupo focal 
resulta útil en una 
investigación cualitativa 
porque permite la 

interacción y 
comunicación de varias 
personas orientadas a un 
mismo tema, según 
Hamui y Varela (2013) es 
un espacio donde se 
puede percibir el sentir, 
pensar y vivir de los 

integrantes del grupo, 
generando opiniones y 
explicaciones y así 
obtener información 
cualitativa, por ello es útil 
para reconocer 
conocimientos y 
experiencias de las 

personas en un contexto 
determinado y una 
temática seleccionada.   

Ficha técnica  Según Hamui y Varela 
(2013) un grupo focal 
puede contener el uso de 
bitácoras o fichas técnicas 

para que el proceso de 
análisis este documentado 
mediante un registro de 
testimonios y una estructura 
que proporcione las 
características del grupo, 
como lugar, duración, 
preguntas orientadoras, 

notas relevantes que 
indiquen particularidades 
en su desarrollo, evidencia 
de imágenes expuestas y 
agrupación de temas.  

En la fase uno se desarrolla el 
grupo focal, en la 
organización de una actividad 
interactiva que logra rescatar 

los testimonios de los 
integrantes del grupo 
administrativo, donde se logra 
evidenciar la percepción de las 
personas frente al liderazgo y 
las relaciones sociales en el 
trabajo, siendo ejecutado 
luego de un proceso de 

revisión documental y el 
permanente ejercicio de la 
observación participante.  (ver 
anexo 7.7) 

Cuestionario Los cuestionarios según 
Fernández (2005) son 
técnicas de recolección de 
datos que se desarrolla 
para formular preguntas 

de manera escrita, ya sean 
preguntas abiertas o 
cerradas, a personas en 
particular de quien 
interesa las opiniones, 
respuestas y percepciones. 
Es una técnica que tiene 
variabilidad en su forma 

de aplicar, presencial, por 
teléfono o virtual, además 
son flexibles frente a su 
desarrollo, ya que, los 
participantes pueden 
llenarlo sin necesidad de 
la presencia del 
investigador.  

Cuestionario 

CLA virtual  

El Cuestionario de Clima 
Laboral (CLA) de acuerdo 
a Corral y Pereña (2010), es 
una herramienta que 
contiene frases cortas que 

indican comportamientos 
que se pueden identificar en 
el ambiente laboral, se 
realizó para que se reflejen 
conductas que 
experimenten los 
trabajadores y que puedan 
afectar la percepción 

general del lugar de trabajo, 
es de resaltar que el 
objetivo del cuestionario es 
evaluar el clima general y 
no la existencia o carencia 
de problemáticas en 
particular. 

Se hace uso del cuestionario 
en la fase dos, siendo una 
propuesta de adaptación del 
cuestionario CLA para 
evidenciar percepciones frente 

al liderazgo y relaciones 
sociales en el trabajo, el 
cuestionario se envía de 
manera virtual a los 
integrantes del grupo 
administrativo y se reciben 
progresivamente las 
respuestas de estos, siendo 

ejecutado para afianzar lo 
encontrado y analizado en la 
fase uno, ofreciendo el 
cuestionario como un paso de 
la intervención referente al 
tema en contexto laboral.  (ver 
anexo 7.8) 
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1.5.3 Técnicas de análisis   

 

Para la ejecución de la sistematización de experiencia se mencionan las técnicas 

de análisis expuestas en la Tabla 3, con relación a las técnicas e instrumentos descritos 

anteriormente.  

 

Tabla 3 
Técnicas de análisis de información 

TECNIC

A DE 

RECOL

ECCIÓ

N DE 

INFOR

MACIÓ

N 

TECNICA DE 

ANALISIS  

CONCEPTO DE LA TECNICA PROCESO 

METODOLOGICO 

Revisión 
document
al, 
observaci
ón 
participa

nte y 
grupo 
focal 

Triangulación La triangulación se conforma por tres técnicas 
relacionadas, como la revisión documental, observación 
participante y grupo focal, generando en primer momento 
un análisis de información frente al fundamento teórico 
que respalda la concepción y definición de la temática 
con la postura del investigador, proporcionando bases 

teóricas para el análisis en observación participante. Con 
la agrupación de estas dos se propone el desarrollo de un 
grupo conversacional que permite enfocar las 
percepciones en un tema seleccionado.  

La técnica de análisis 
triangulación, permite un 
proceso metodológico que 
permea en las 
comparaciones y distinción 
de información en 

interacción con las técnicas 
de recolección de 
información, con la 
finalidad de realizar el 
análisis del proyecto, 
enfrentando eje temático, 
antecedentes, técnicas 
utilizadas, metodología de 

sistematización, análisis y 
resultados.  

DOFA  Análisis Matriz 

DOFA  

La matriz DOFA establece cuatro aspectos denominados 
como: debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas, 
según Ponce (2007) la matriz consiste en evaluar de 
manera diagnostica las debilidades y fortalezas que 
pueden ofrecer información de la situación interna de una 
organización, así mismo de las amenazas y oportunidades 

que se establecen en evaluación externa, resulta ser una 
herramienta útil para el análisis y proyección de las 
estrategias de una organización.  

La matriz DOFA representa 
una metodología de estudio 
de situación en contexto 
laboral, observando y 
analizando características 
internas y externas donde se 

identifican debilidades, 
oportunidades, fortalezas y 
amenazas, provocando la 
exploración de aspectos que 
afecten y beneficien la 
organización, adicional se 
estructura un plan de 
estrategias relacionando los 

resultados DOFA y así 
promoviendo una posible 
solución y resolución de lo 
encontrado en la matriz a 
partir de sugerencias 
estrategias. (ver figura 3) 

Cuestion
ario  

Cuestionario 

CLA Análisis 

de resultados  

Por medio del desarrollo de la adaptación del cuestionario 
CLA propuesto, se realiza el análisis de los datos 

obtenidos, donde según Corral y Pereña (2010) se tienen 
criterios de evaluación descritos con porcentajes de 
valoración, estos son de Emergencia (menor de 10%), 
Alerta (11% al 20%), Medio-bajo (21% al 40%), Normal 

El proceso metodológico 
parte del reconocimiento 

del cuestionario para 
estructurar la adecuación 
pertinente al liderazgo y 
relaciones sociales en el 
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(41%-59%), Medio alto (60% al 74%), Saludable (75% al 
89%), Excelente (Mayor al 90%), por lo tanto, se realiza 

la clasificación de resultados en relación con los criterios 
de evaluación reflejando el grado de satisfacción 
alrededor de la dimensión evaluada, logrando con ello 
agrupar las percepciones de manera general que se tienen 
de la organización frente al liderazgo y las relaciones 
sociales en el trabajo, descritas en el cuestionario como 
dirección y relaciones interpersonales.  

trabajo, donde se 
seleccionan las dimensiones 

relacionadas directamente 
con la temática 
mencionada, luego de ello, 
se verifica la validez y 
confiabilidad de la 
segmentación para proceder 
a desarrollar el cuestionario 
segmentado y generar los 

resultados para el análisis 
de los mismos.  
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CAPÍTULO II 

2 Descripción de la experiencia  

2.1            Descripción de la modalidad de prácticas y la sub-línea del programa a 

la que le apunta  

La Corporación Universitaria Minuto de Dios Centro Regional Soacha tiene una 

amplia oferta académica, entre ella se encuentra el programa de psicología, donde se brinda 

una estructura educativa con diversidad de espacios académicos, los cuales fomentan el 

desarrollo disciplinar de las prácticas profesionales en el campo de la psicología, siendo así, 

la institución brinda las herramientas pertinentes para que el estudiante se desenvuelva en 

su práctica profesional en campos como la organizacional, clínica, educativa, social, 

comunitaria, jurídica e investigativa, entre otras, proporcionando la adquisición de 

experiencia profesional en un entorno de trabajo y el desarrollo de habilidades pragmáticas 

necesarias para su incorporación en la vida laboral. 

La práctica profesional del programa de psicología hace parte del plan de estudios y 

por lo tanto es una asignatura indispensable en su formación, tiene la finalidad de que el 

estudiante ejerza funciones propias de su profesión en curso y a su vez del campo en que se 

desarrollara, por lo tanto, UNIMINUTO genera la posibilidad y obligación de cursar y 

aprobar la práctica profesional, la cual se encuentra estructurada por clasificaciones de 

prácticas profesionales en empresas privadas, entidades públicas o privadas legalmente 

constituidas, además se expresan tres mecanismos de vinculación, los cuales son: contrato 

de aprendizaje, contrato laboral y convenio especial. 

De acuerdo con lo anterior, se expone que la presente sistematización se realizó a 

partir de la práctica profesional en psicología, bajo el mecanismo de convenio especial en el 

campo organizacional, cabe mencionar que el mecanismo de convenio especial se enmarca 
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en la normatividad que manifiesta que el estudiante que se vincula por medio de convenio 

especial está sujeto únicamente a la afiliación a la ARL.  

Finalmente es relevante indicar que esta sistematización se sitúa en la línea de 

investigación denominada, Procesos Psicológicos y Desarrollo Humano, el cual fomenta, 

facilita y regula la investigación en el campo de las áreas básicas de la psicología dentro de 

la Corporación Universitaria Minuto de Dios.   

 

2.2 Contexto de la experiencia 

El presente trabajo se realiza a partir del desarrollo de la práctica profesional de 

psicología, por medio de la modalidad de convenio especial en el Instituto Colombiano de 

Bienestar Familiar (ICBF) regional Cundinamarca, específicamente en el área de gestión 

humana perteneciente al grupo administrativo de la institución, ahora bien, el ICBF es una 

entidad del gobierno colombiano que se enfoca en “la prevención y protección integral de 

la primera infancia, infancia y adolescencia, el fortalecimiento de los jóvenes y las familias 

en Colombia, brindando atención especialmente a aquellos en condiciones de amenaza, 

inobservancia o vulneración de sus derechos” (Instituto Colombiano de Bienestar 

Familiar,2021), por ello, se hace importante el rol que desarrolla cada uno de los 

funcionarios en la entidad, ya que, son la fuente de orientación, información, apoyo y 

proceso en los diferentes programas correspondientes al cargo y área de cada funcionario.  

Además, se presenta la misión de la entidad que indica  “Promover el desarrollo y la 

protección integral de los niños, niñas y adolescentes, así como el fortalecimiento de las 

capacidades de los jóvenes y las familias como actores clave de los entornos protectores y 

principales agentes de transformación social” (Instituto Colombiano de Bienestar Familiar, 

[ICBF], 2023), reflejando la relevancia del trabajo integral en los diferentes procesos, 
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debido a la relación que tiene un área con otra, entendiendo que es un trabajo conjunto que 

forma procesos en cadena para resultados óptimos dirigidos al servicio del ciudadano, con 

el objetivo de brindar y promover bienestar a los niños, niñas, jóvenes y familias que lo 

requieran.   

De acuerdo con lo anterior, el ICBF pretende una gestión integral y por ello se 

establecen 8 objetivos estratégicos para el cumplimiento de metas que se estructuran en los 

planes normativos de la institución según ICBF (2023): 

 Garantizar intervenciones pertinentes y de calidad, dirigidas a los niños, niñas, 

adolescentes y jóvenes fortaleciendo el componente de familia bajo un enfoque 

diferencial y territorial.  

  Asegurar una gestión institucional, orientada a resultados a nivel nacional y local, 

apoyada en el uso de las tecnologías de la información.  

  Gestionar recursos financieros adicionales y optimizar su uso para maximizar el 

impacto. 

 Liderar la gestión del conocimiento en políticas de niñez y familias consolidando al 

ICBF como referente en América Latina.  

  Fortalecer una cultura organizacional basada en el servicio, la comunicación 

efectiva, la innovación, el control, la mejora continua y el desarrollo del talento 

humano.  

 Prevenir los impactos ambientales generados por nuestra actividad.  

 Brindar condiciones de seguridad y salud en el ICBF.  

 Fortalecer la gestión, seguridad y privacidad de la información y los entornos donde 

es tratada, gestionada, administrada y custodiada. 
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Los objetivos dan muestra de la estructura planteada para generar resultados 

estratégicos e íntegros frente a la labor del funcionario, por lo tanto, el contexto 

mencionado anteriormente, es donde se desarrolló la experiencia en práctica profesional en 

psicología, mediante la propuesta de fortalecimiento de liderazgo y relaciones sociales en el 

trabajo, dirigida al área administrativa de la Dirección Regional Cundinamarca del ICBF, 

para brindar una estrategia que potencialice la concepción e importancia del liderazgo y las 

relaciones sociales en el espacio laboral.  

Es relevante mencionar que el ICBF genera un Modelo Integrado de Planeación 

y Gestión (MIPG) que hace parte del plan de acción institucional, en dicho modelo se 

presentan 7 dimensiones, las cuales son, talento humano, direccionamiento estratégico y 

planeación, gestión con valores para el resultado, evaluación para el resultado, control 

interno, información y comunicación, gestión del conocimiento y la innovación. Ahora 

bien, es de mencionar que la dirección de gestión humana, es el área encargada de la 

dimensión de talento humano, donde se proyectan planes institucionales como: plan anual 

de vacantes, plan de incentivos institucionales, plan estratégico de talento humano y plan 

institucional de capacitación, además, en dichos planes se reflejan aspectos relacionados a 

vacantes en la planta global, plan de bienestar e incentivos, avances en el plan estratégico 

de gestión humana, servidores públicos capacitados, entre otros (ICBF, 2023).  

Teniendo en cuenta lo anterior, se manifiesta que la institución forma una 

estructura de planeación donde indica que “dentro de sus grupos de valor reconoce a las 

partes interesadas como lo son: usuarios (niños, niñas, adolescentes, jóvenes, mujeres 

gestantes y lactantes y familias), estado, colaboradores, proveedores, aliados estratégicos, 

sociedad, peticionarios y la comunidad en general” (ICBF, 2023). Demostrando de esta 

manera que la labor del practicante en el área de gestión humana representa un apoyo a los 
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funcionarios para contribuir a la calidad del servicio, además, potencializa y fortalece los 

procesos y planes ya existentes en la entidad, teniendo en consideración que un aporte al 

fortalecimiento del liderazgo y relaciones sociales en el trabajo se relaciona con algunos 

aspectos de bienestar, incentivos, capacitación, entre otros.  

2.3 Antecedentes  

Posteriormente se relacionan algunas de las investigaciones y publicaciones 

desarrolladas los últimos años, las cuales dan referencia a la estrategia que incorpora la 

conceptualización y categorías de fortalecimiento e interiorización con individuos inmersos 

en un espacio laboral donde se caracteriza aspectos de clima organizacional, liderazgo, 

relaciones sociales, dinámicas sociales, habilidades sociales y rol del psicólogo 

organizacional, las cuales serán presentadas de igual forma en la revisión teórica 

estructurada en el capítulo tres, el cual se denomina como: recuperación del proceso vivido.  

Tabla 4 

Recolección de información de publicaciones referentes al clima organizacional, 

liderazgo, relaciones sociales, dinámicas sociales, habilidades sociales y rol del psicólogo 

organizacional. 

 

Tipo de 

documento/ Titulo 

 

Autor 

A

ñ

o 

 

Descripción 

Artículo de revista 

científica: El 

liderazgo: una visión 

desde las teorías 

organizacionales 

María Olivia 

Palafox Soto, 

Sergio 

Ochoa 

Jiménez, 
Jacobo 

Hernández, 

Carlos 

Armando 

 

2 

0 

2 

0 

El liderazgo hace parte fundamental de elementos explícitos en la 

interacción con otros en el clima laboral y tiene referentes teóricos 

de diversas vertientes epistemológicas, siendo así, el presente 

articulo pretende demostrar las diversas posturas teóricas desde la 

percepción organizacional, desarrollando en el transcurso del 
documento un análisis crítico usando como referencia la 

metodología propuesta por Fink, mediante una revisión 

documental. Además, el autor expone que el liderazgo se relaciona 

y mantiene interacción con la motivación, comunicación y 

autoridad, aspectos que permean el clima laboral de las 

organizaciones (Palafox, Ochoa y Hernández, 2020).  ver anexo 7.1 
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Trabajo de grado: 

Construcción del 

liderazgo a partir de 

las relaciones 

sociales en 

enfermeros de 

medicina critica del 

hospital 

departamental de 
Villavicencio 

 

Patricia Casallas 

Oliveros, Angie 

Alejandra 

Palomares 

Ramírez   

 

2 

0 

1 

8 

La investigación se enfoca en la comprensión del liderazgo por 

medio de relaciones sociales en un Hospital Departamental, con un 

método cualitativo y enfoque hermenéutico, buscando de esta 

manera la interpretación del liderazgo a partir de las construcciones 

y configuraciones desde las relaciones sociales en el trabajo. Entre 

los hallazgos expuestos, se resalta que las relaciones sociales 

representan una importancia en el apoyo de materiales y servicios, 

entendiendo estos elementos por la naturaleza de su labor, también 

se expresa que la conceptualización del liderazgo se gesta en la 
individualidad, la cultura y la organización, sin dejar de lado la 

jerarquización y pautas de liderazgo en la jefatura (Casallas y 

Palomares, 2018). ver anexo 7.2 

Publicación artículo, 

Ministerio de Salud: 

Entorno laboral 

saludable como 

incentivo al talento 

humano en salud 

Paloma Marcela 

Urrego Ángel 

2 

0 

1 

6 

El documento manifiesta la importancia del talento humano para el 

desarrollo competitivo de las organizaciones, es una investigación 

avalada por el ministerio de salud, en la cual se expresa la necesidad 

de sensibilizar a las organizaciones frente a la importancia de los 

incentivos, desde percepciones de la psicología, la medicina y el 

trabajo social, además se busca brindar una conceptualización de la 

motivación, sus beneficios y afectaciones de acuerdo al proceso que 

se lleve a cabo con ella. Se indica la relevancia de las relaciones 

sociales en el área de trabajo, ya que son la principal fuente del 
trabajo en equipo, comunicación, motivación, desempeño y 

productividad en los trabajadores. (Urrego, 2016) ver anexo 7.3 

Trabajo de grado: 

Fortalecimiento de 

las relaciones 

interpersonales y 

laborales de los 

administrativos, 

inspectores y 

supervisores de 

seguridad, con el 

personal operativo a 
través de acciones 

formativas con base 

en la “política del 

buen trato” de la 

empresa Prosegur 

vigilancia y 

seguridad privada 

Ltda., regional 

bolívar. 

Daniel Diaz 

Sanjuan   

 

2 

0 

1 

5  

La investigación se enmarca en una estructura de análisis frente a 

la percepción de enfoques teóricos referentes al trabajo social y 

además se desarrolla mediante un método cualitativo, 

proporcionando una población de una organización de seguridad 

con aproximadamente 2.000 colaboradores, se establece que 

gracias al estudio se identifica que las personas que laboran en esta 

empresa, cuentan con diferentes aspectos gestionados por talento 

humano, como la seguridad social, capacitaciones e incentivos, 

pero se evidencia que algunos procesos no son completamente 

exitosos, a razón de ello, se pretende fortalecer procesos y crear 
nuevos, donde se conciban otros aspectos como el liderazgo, la 

motivación, las relaciones interpersonales en el trabajo y dinámicas 

de bienestar y clima laboral.  (Diaz, 2015). ver anexo 7.4 

Artículo de revista 

científica: Liderazgo 

y relaciones sociales 

en el trabajo como 
factor de riesgo 

psicosocial  

 

 

Alessandra 

Bolaños Martínez 

 

2 

0 

1 

3 

La investigación se referencia mediante el proyecto de 

investigación Factores de Riesgo Psicosocial en empresas de 

producción de Centro Occidente de Colombia, en la cual se resalta 

la especificidad de las dimensiones de Liderazgo y Relaciones 
sociales, haciendo énfasis en sus dominios como lo son: Relaciones 

sociales en el trabajo, Relaciones con colaboradores, 

Características de liderazgo, y Retroalimentación del desempeño, 

desarrollando una recopilación de información mediante 

cuestionarios de riesgo psicosocial, en donde se reflejan habilidades 

sociales y la dinámica de los trabajadores frentes a esos elementos, 

también se tuvo en cuenta la opinión de los participantes por medio 

de entrevistas semiestructuradas, además se tiene en cuenta el 

contexto social, cultural y económico en función de las dinámicas 

propias de la organización. ver anexo 7.5 
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  Para finalizar, se indica que es fundamental tener en cuenta los antecedentes presentados 

anteriormente, ya que, representan un respaldo pertinente frente a los aspectos que se 

abordan en la presente sistematización, en ellos se encuentra que la gran parte de 

documentación, genera una mirada entorno a categorías de teorías organizacionales, otros 

se enfocan en los resultados cuantitativos y cualitativos de la implementación de medición 

de liderazgo y algunos mencionan procesos de intervención para la creación o 

potencialización de liderazgo y relaciones sociales, también podemos encontrar vertientes 

que asumen una revisión documental desde la generalidad del clima laboral hasta la 

interacción social, sin embargo, se visualiza que el fortalecimiento, la conceptualización e 

importancia de las dinámicas de liderazgo y relaciones sociales en el ambiente laboral, son 

reducidas, forman parte de su discurso pero se manifiesta un enfoque hacia los resultados y 

no la dinámica de interacción entre jerarquías y compañeros, se indica que es relevante 

indagar acerca del concepto que los individuos tienen del liderazgo y las relaciones 

sociales, la importancia del papel de estos aspectos en su lugar de trabajo y que 

continuamente se debe fortalecer para generar habilidades sociales.  

2.4 Descripción del proyecto   

El ICBF Regional Cundinamarca se integra por diferentes grupos de trabajo, siendo 

así, se indica que la práctica profesional se desarrolló en el grupo administrativo, el cual 

integra al área de gestión humana, en ella ejercen su labor, profesionales orientados al área, 

como psicólogos y funcionarios de estudios financieros, estos son los encargados de 

generar procesos de calidad acorde a la normativa de la entidad, por ello, la profesional en 

psicología en gestión humana orienta el proceso de práctica profesional de psicología en el 

área de gestión humana al estudiante en convenio, dentro de dicho contexto se identifica 
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que aspectos de liderazgo y relaciones sociales en el trabajo están presentes continuamente 

en la cotidianidad del espacio de trabajo, observando que gestión humana estructura planes 

de desarrollo enfocados en la necesidad del funcionario y la entidad, cada plan contiene 

actividades que se orientan a la búsqueda de satisfacción de necesidades.  

De acuerdo a lo anterior, el practicante se desarrolla en un espacio laboral inmerso 

en interacciones constantes, dinámicas y espontaneas del diario vivir de los funcionarios del 

grupo administrativo, en el ejercicio de la práctica se realiza un proceso de observación y 

seguimiento permanente de la dinámica de liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, ya 

que, se identifica la necesidad de fortalecer el liderazgo y las relaciones sociales en la 

entidad, resaltando que los procesos que se llevan a cabo tienen un plan estratégico de 

acción enriquecedor para el proceso laboral y personal de los funcionarios, pero debido a la 

naturaleza de las características de los aspectos mencionados, se evidencia que es necesaria 

una continuidad y potencialización de una conducta presente en el desarrollo de la labor, 

indicando que la comunicación, la motivación, la resolución de conflictos, la empatía, el 

trabajo en equipo y la retroalimentación, son elementos inmersos en la generalidad de la 

interacción humana en un ámbito laboral y pueden ser generadores de situaciones 

irregulares en el ambiente.  

Por lo tanto, se genera un proyecto de práctica profesional titulado: Sistematización 

de experiencias práctica profesional: Contribución a la reflexión crítica del liderazgo y 

relaciones sociales del ICBF en el área Administrativa de la Regional Cundinamarca 

desde el rol del psicólogo organizacional, ya que, al contribuir a la reflexión crítica de 

aspectos de interacción humana en un espacio laboral, se fortalece el liderazgo y las 

relaciones sociales en el trabajo por medio de la propuesta de intervención, construida por 
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unas fases que proporcionan el paso a paso de la practica en relación al proceso de 

sistematización. 

Se contemplaron tres fases, las cuales estructuraron el proceso de sistematización y 

experiencia en práctica, en la primera de ellas se realiza un proceso de contextualización, 

principalmente para el reconocimiento del espacio organizacional y la caracterización del 

liderazgo y las relaciones sociales en el trabajo, en ella se desarrollan procesos de 

seguimiento, bitácoras, testimonios iniciales y se realiza una revisión de fuentes teóricas; Se 

continua con la segunda fase, en la cual se estructura un análisis DOFA, la adaptación del 

cuestionario de clima laboral y la ejecución del mismo, adicional la retroalimentación que 

se compone de la capacitación de liderazgo y relaciones sociales en el trabajo y la difusión 

de una infografía, finalmente se expone la tercera fase, donde se describe la reflexión y 

resultados dando finalidad a las fases propuestas y proporcionando un análisis e 

interpretación de lo encontrado en el proceso. 

Gracias a la experiencia en práctica, se proporciona la oportunidad de desarrollar un 

proyecto de sistematización donde se brinda una reflexión crítica frente a lo vivenciado en 

dicho espacio, evidenciando el desarrollo de los sujetos en un espacio laboral que 

diariamente se encuentra propenso a diversas situaciones de simple o complejo manejo en 

interacción con otros, así mismo, se dispone de la posibilidad de establecer una propuesta 

para fortalecer elementos de índole organizacional, generando espacios para que los 

estudiantes en práctica consoliden sus conocimientos y enfoquen sus habilidades a un 

trabajo teórico practico.  
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2.5 Descripción del producto  

En medio de la práctica profesional desarrollada en el ICBF Regional 

Cundinamarca, se lleva a cabo un proyecto que se titula: Sistematización de experiencias de 

práctica profesional en psicología, contribución a la reflexión crítica del liderazgo y 

relaciones sociales del ICBF en el área Administrativa de la Regional Cundinamarca desde 

el rol del psicólogo organizacional, generando como producto principal una propuesta de 

intervención en pro al fortalecimiento del liderazgo y las relaciones sociales en el trabajo, 

esta se constituye por una matriz DOFA, un cuestionario, una capacitación y una infografía, 

esto siendo orientado por los objetivos específicos descritos en el presente proyecto de 

sistematización.   

De acuerdo a lo anterior y como resultado de un proceso de categorización, 

indicando que la base de la conceptualización de los aspectos de liderazgo y relaciones 

sociales en el trabajo fue la revisión documental, se materializa la ejecución de una 

segmentación de cuestionario de clima laboral, en donde se prioriza la dimensión de 

dirección que se entiendo como liderazgo y la dimensión de relaciones interpersonales, 

entendida como relaciones sociales en el trabajo, exponiendo que es una herramienta que 

refleja la percepción de los trabajadores frente a la organización en que laboran y responde 

al nivel de satisfacción de manera general de acuerdo a la dimensión desarrollada. Ahora 

bien, la matriz DOFA fue una herramienta de análisis y diagnostico pertinente para la 

exposición de características internas y externas de la entidad, por lo tanto, la matriz DOFA 

y los resultados del cuestionario, permitieron que se abordaran elementos específicos en la 

capacitación.  

La capacitación construida como producto que impulsaría el fortalecimiento del 

liderazgo y las relaciones sociales en el trabajo, esta se conformó principalmente como una 
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conversación grupal dirigida, donde se exponían elementos de formación referente al tema, 

como definiciones, habilidades sociales inmersas en la dinámica de los elementos eje, 

relación entre conceptos y la importancia de fortalecer estas interacciones, además, se 

realiza una actividad interactiva donde los funcionarios relacionaban percepciones con 

otros compañeros por medio de un juego de escritura grupal, a partir de tips de habilidades 

sociales mencionados en forma coloquial y agradable para promover un espacio de 

confianza, camaradería y tranquilidad.  

Para finalizar se proporciona una infografía, donde se rescatan algunos apartados 

que se seleccionaron con el fin de interiorizar las actividades antes realizadas y recordar la 

relevancia del liderazgo y las relaciones sociales en el trabajo, es de resaltar que la 

agrupación de estas cuatro herramientas inicio un proceso de divulgación y comunicación 

en el grupo administrativo, ya que, el material fue puesto a disposición del área de gestión 

humana para el conocimiento del grupo, adicional a ello se expresa que los diferentes 

centros zonales y regionales del ICBF pueden acceder al material debido a la forma y 

estructura de los productos.   
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CAPÍTULO III 

3. Recuperación del proceso 

3.1 Revisión Teórica 

Se considera como aspecto esencial para la recuperación del proceso, el desarrollo 

de una revisión teórica guiada, fundamentando el criterio de mantenimiento que se 

relacionó con los siguientes aspectos categoriales: clima organizacional, liderazgo, 

relaciones sociales en el trabajo y el criterio de fortalecimiento con: dinámicas sociales, 

habilidades sociales, rol en psicología organización, manifestando que se realiza la 

descripción conceptual y profundización de estos, para enriquecer los criterios para la 

elección del objeto.  

Clima organizacional 

Se establece que las organizaciones generan interacción entre individuos debido a su 

tiempo prestado en el desarrollo de la labor, por lo tanto, “el clima organizacional nace de 

la idea de que el hombre vive en ambientes complejos y dinámicos, puesto que las 

organizaciones están compuestas de personas, grupos y colectividades que generan 

comportamientos diversos y que afectan ese ambiente” (García, 2009, p. 45). Entendiendo 

así, el lugar en el que el individuo se desenvuelve laboralmente desencadenara diferentes 

comportamientos debido a los estímulos expuestos por otros.  

En consecuencia, se indica que el clima laboral es “un conjunto de propiedades o 

características del ambiente interno laboral, percibidas directa o indirectamente por los 

empleados de una organización, que se supone son una fuerza que influye en la conducta 

del empleado” (Ciampa, 1990, como se citó en Ortega y Perdomo, 2007, p. 5), por ello,  el 

clima organizacional manifiesta las percepciones de los colaboradores acerca de su espacio 
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de trabajo, no solo en el aspecto de infraestructura, si no, mencionando características de 

comunicación y relación con otros.  

Ahora bien, se expone que hay factores internos propios del ambiente laboral que 

ejercen el desarrollo de dinámicas en medio del espacio de trabajo, de tal forma, 

Chiavenato (2001) menciona que el tipo de liderazgo que se ejerce en la organización 

repercute en las opiniones y percepciones del trabajador frente a su concepción de clima 

organizacional y como se siente frente al desempeño de quién ejerce ese rol, demostrando 

de tal manera, que el aspecto de liderazgo es un factor clave para la insatisfacción o 

satisfacción del trabajador.  

Por ende, los individuos manifestaran sus percepciones comprendidas desde su 

forma de interpretar la realidad y la postura de la organización, ya que, “las características 

psicológicas personales de los trabajadores, como las actitudes, las percepciones, la 

personalidad, la resistencia a la presión, los valores y el nivel de aprendizaje, sirven para 

interpretar la realidad que los rodea” (Brunet, 1987, p. 41), a partir de esta posición, se 

evidencia que Brunet (1987), refiere que hay distintos componentes que interactúan y 

expresan unos resultados conforme al clima organizacional que se desarrolle, como se 

establecen en la Tabla 5. 
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Tabla 5   

Componentes y resultados relacionados con el clima organizacional. 

CLIMA ORGANIZACIONAL 

Componente Descripción  

Comportamientos   Aspectos individuales, como percepciones y personalidad.  

 Aspectos grupales, como estructura y proceso. 

 Motivación reflejada en necesidades, esfuerzo y refuerzo. 

 Liderazgo, como el poder, políticas e influencia.  

Estructura de la organización 

 
 Macro dimensiones 

 Micro dimensiones 

Procesos de la organización 

 
 Evaluación del rendimiento 

 Sistema de remuneración 

 Comunicación 

 Toma de decisiones  

Resultados Rendimiento 

 
 Individual: Alcance de los objetivos, satisfacción y calidad del 

trabajo. 

 Grupo: Alcance de los objetivos, cohesión y resultados. 

 Organización: Producción, eficacia, desarrollo, ausencia. 

 

  

Liderazgo y tipos de liderazgo  

El liderazgo es un aspecto fundamental en el proceso de interacción social a partir 

de una dinámica relacional de mando en la sociedad, por lo tanto, se identifica según 

Ramírez (2013) que el liderazgo está presente en todas las interacciones humanas que se 

generan de manera grupal. Su naturaleza psicosocial lo sitúa en una dirección operacional y 

comunicativa de la administración, el control, el poder, la autoridad en el direccionamiento 

de organizaciones. Su presencia es relevante en todos los ámbitos de la historia de la 

sociedad humana, donde el nombre de individuos que desempeñan un rol especifico que 

resalta sobre el comportamiento de otros, siempre se encuentra inmerso en hechos 

culturales, políticos y militares que se manifiestan de acuerdo al contexto y temporalidad de 

la historia.  

Con relación a lo anterior, es indudable que en un espacio organizacional puede 

hacer presencia el liderazgo, ya que, es un aspecto de autoridad e influencia en un área 
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social donde se ubican y desarrollan varios individuos, por ello, según Fuentes et al. (2021) 

el liderazgo se establece como la pretensión de alcanzar objetivos por medio de la dirección 

de un grupo de personas, en consecuencia, el líder será quien organiza y orienta a las 

personas hacia el logro del objetivo.  

A su vez, se menciona que el liderazgo organizacional es un elemento que se 

visualiza en un espacio laboral y se puede entender como “la situación de superioridad en 

que se hallan algunas personas en sus respectivas organizaciones ya que, por sus notable 

cualidades personales y/o actuaciones, consiguen que los equipos que dirigen vayan a la 

cabeza en el cumplimiento de los fines organizacionales” (Duro, 2006, p. 17).  

Por otro lado, se expresa que existen diversos tipos de liderazgo según la forma de 

ejercer del líder en las organizaciones; a continuación, se establecen algunos de ellos, 

interpretados en la Tabla 6. 

Tabla 6 

Tipos de liderazgo 

Tipo de liderazgo Caracterización 

Liderazgo Autocrático Se expresa como un líder que enfoca las decisiones sin tener en cuenta las de 

subordinados, se identifica un rol de imponencia y poder sobre las necesidades del 
trabajador (Colina,2017).  

Liderazgo Democrático  Un líder democrático direcciona su interés laboral por el trabajo en equipo, las 

decisiones grupales, fomenta la participación y gestiona acuerdos consensuados 

(Colina,2017).  

Liderazgo Laissez-faire Es caracterizado por atribuir la responsabilidad de elección a los subordinados, se 

aísla de su rol propio, proporciona herramientas a los subordinados para que 

desarrollen las funciones que a él le corresponden, sin brindar apoyo, orientación o 

motivación alguna (Jiménez y Villanueva, 2018).  

 

Liderazgo 

Transaccional 

El liderazgo transaccional se fundamente en la retroalimentación que induce a una 

recompensa o castigo, desarrollada a raíz del cumplimiento de objetivos (Rozo y 

Abaunza de González, 2010). 

 

Liderazgo 

Transformacional 

Liderazgo que fomenta la transformación de los procesos, mediante la motivación, 

aspiraciones y autoestima de los subordinados, su labor se rige por valorar al 

trabajador como una pieza clave para la organización y no como una herramienta de 

trabajo (Rozo y Abaunza de González, 2010).  
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Relaciones sociales en el trabajo 

Las relaciones sociales hacen parte de la naturaleza del ser humano, posibilitan la 

interacción con otros en el medio que se desarrolla, por ello según Rubbini (2013) indica 

que una relación es el proceso de comunicación donde existe una influencia social que se 

proporciona en un espacio compartido con otros, permitiendo el desarrollo de una 

comunicación, a partir de dicho proceso se construye la situación que se despliega en el 

momento de interacción, por lo tanto, se expresa que las relaciones están constituidas por 

las experiencias vividas en el pasado, las que se desarrollan en el presente y las futuras, 

manifestando que son continuas, manteniendo dinámicas en el tiempo y exteriorizando la 

percepción de quien está involucrado.  

Siendo así, el trabajo se entiendo como un espacio social de interacción con otros, 

donde las personas forman vínculos con jerarquías, directores, compañeros, externos como 

público en general, clientes, usuarios, con la empresa y con rol o función desempeñada, 

interpretando dichos vínculos como positivos o negativos, los cuales pueden ser 

generadores de satisfacción o riesgo en la construcción y desarrollo del ambiente laboral 

(Bostal y Malleville, 2016), en consecuencia se expresa que las relaciones dependen de la 

interpretación y percepción de cada individuo, por ello, es relevante la comunicación con 

los que rodean el espacio en que se desarrolla.  

Por lo tanto, Neffa (2015) menciona que el apoyo social ofrecido por compañeros 

de trabajo es fundamental para que el conocimiento y las experiencias sean transferidas, 

además, contribuye a la superación de dificultad provocada por requerimientos, estrés, 

fatiga emocional y conflictos, entendiendo que las relaciones sociales hacen parte de una 

necesidad de comunicación e interacción con otros, en consecuencia, según Ramos (2015), 

las personas en un espacio de trabajo reflejan necesidad por interactuar con sus 
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compañeros, jefes, sindicatos, entre otros, para satisfacer su necesidad de relacionarse, sin 

embargo, el relacionarse no indica que la experiencia sea satisfactoria, debido a que si la 

relación se desarrolla en armonía, generando un aporte positivo a las partes, será 

satisfactorio, pero de lo contrario se puede clasificar en aspectos de estrés, tensión e 

insatisfacción.  

De acuerdo con lo anterior, se identifica que la interacción en el espacio de trabajo 

puede incurrir en falencias debido a que “las relaciones con los colegas pueden verse 

dificultadas por la falta de oportunidades de comunicación, si la organización del trabajo 

está individualizada y no promueve el trabajo en equipo o actividades colectivas y las 

relaciones son tensas y conflictivas” (Neffa, 2015, p. 215). De esta manera, se establece la 

importancia de observar las relaciones y su proceso de desarrollo en las organizaciones, ya 

que pueden conllevar a dinámicas de comunicación hostiles que afectan a la persona, su 

relación con otros y a la empresa. 

A partir de lo antes dicho, se referencia que, en una estructura organizacional, las 

relaciones que forman parte principal de su interacción social son la de jefe-colaborador y 

colega-colega, manifestando que de acuerdo a la organización se establecerán otras 

relaciones sociales en el trabajo (Cortes, 2022).  

A continuación, se exponen comportamientos y características de la relación jefe- 

colaborador en la figura 1 y de la relación colega-colega en la figura 2, estás hacen parte de 

las dinámicas que se desarrollan en torno a la comunicación, apoyo e interacción con otros 

en un espacio de trabajo.  

 

 

 



49 
 

Figura 1 

Características de relación jefe-colaborador 

 

 

 

 

 

 

 

 

             (Cortes, 2022).  

Figura 2  

Características de relación colega-colega  

 

 

 

 

 

 

(Cortes, 2022). 

 

 

 

 

JEFE-COLABORADOR 

CREACIÓN DE EQUIPO 

COHESIONADO 

Motivación para cumplir objetivos 
laborales comunes, liderazgo para 

trabajo en equipo.  

ATENCIÓN A INTERESES 

PERSONALES DEL TRABAJADOR 

Se involucra solamente si no se postula como 

una interferencia en el proceso del trabajo. 

FIJACIÓN DE METAS Y OBJETIVOS 

ALCANZABLES 

Permite concentración en el trabajo, promueve 

comunicación a partir de metas y motivaciones. 

 

AMISTAD Y 

SOCIALIZACIÓN INFORMAL 

Establece confianza informal, no se 

genera una gestión sólida y 

dificulta la productividad. 

NO INTERVIENE EN EL 

PROCESO 

Se limita a sus funciones y no genera 

relevancia a la cohesión psicológica. 

COLEGA-COLEGA 

CONFLICTOS ABIERTOS Y NEGATIVOS 

Situaciones de malestar, desacuerdos, falta de 

resolución de conflictos. 

 

RIVALIDAD 

Comportamientos deshonestos para beneficio 

propio, poca o nula comunicación. 

 

DISTANCIA 
Enfoque en temas propios, comunicación netamente 

formal. 

 

COMUNICACIÓN AMISTOSA 

Apoyo mutuo, competencia honesta, disposición de 

beneficios recíprocos. 
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Dinámica social 

Los seres humanos están expuestos a procesos de interacción y desarrollo constante 

que se encentran contrastados con la estructura social en la que está inmerso, por ello, se 

hace necesario mencionar que la “dinámica social significa desarrollo y evolución de la 

sociedad, es como la sociedad pasa de formas primitivas a formas desarrolladas, 

evidenciadas en el desarrollo de sus procesos económicos, sociales, culturales y políticos” 

(Servicio social Unadista, 2017). Por otro lado, se identifica que la dinámica social también 

se entiende como “una teoría sistemática o científica de los cambios sociales, que indaga 

las oscilaciones, los ritmos, los ciclos o las tendencias evolutivas de la realidad social” 

(Pinto y Uribe, 1957, p.209).  

En consecuencia, a lo anterior, se indica que el ser humano es social por naturaleza, 

se desarrolla en grupo la gran parte de su tiempo, siendo así, es válido mencionar que las 

dinámicas de grupo, según Apodaka (2004) promueven la conciencia de su reacción y 

expresión de las emociones propias y de otros, orienta a la percepción de las consecuencias 

de su accionar y que se genere un aprendizaje de ello, transfiere postura de valores 

personales y objetivos, pretende un comportamiento prudente en relación al ambiente en el 

que se encuentra, además, se direcciona el proceso de dinámica grupal a la eficacia 

organizacional, fortalecimiento de socialización con otros, incremento de sentido 

cooperativo y participativo, finalmente se expone la importancia de la mejora de la 

comunicación.  

Además, se encuentran factores determinantes que expresan las dinámicas 

grupales, como la cooperación, la pertinencia y la logística, en esta categorización se 

expresan aspectos de relación y experiencia con individuos, valor que se le otorga a las 

relaciones sociales, la pertinencia de sus funciones y tareas delegadas en el grupo (Vergara, 
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2013). Por otro lado, los factores determinantes indicados, se logran referenciar en la 

organización como grupo social dinámico donde se desarrolla toda persona que hace parte 

de la estructura en la organización, de tal manera “el hombre utiliza sus rasgos de 

personalidad y sus habilidades para involucrarse en la dinámica social de la empresa, 

siendo influenciado para tomar decisiones o influenciando el dicho proceso, según sea su 

posición jerárquica” (Montoya, 2006, p. 56). Finalmente, se entiende que las dinámicas 

sociales se relacionan directamente con los grupos que se conforman en la sociedad, 

fundamentados en todo espacio que evidencia una interacción social y comunicativa con 

otros, como lo es en espacios culturales, laborales, políticos, educativos, entre otros.  

Habilidades Sociales  

Las habilidades sociales se interpretan como comportamientos que se expresan en 

momentos de interacción, por lo tanto, se manifiesta que “son una serie de conductas 

observables, pero también de pensamientos y emociones, que nos ayudan a mantener 

relaciones interpersonales satisfactorias, y a procurar que los demás respeten nuestros 

derechos y no nos impidan lograr nuestros objetivos” (Roca, 2014, p. 11), siendo así, las 

habilidades sociales permean en la cotidianidad de los individuos, su desarrollo y 

evolución, entendiendo según Bances (2019), este tipo de habilidades se sugieren ser 

aprendidas y desarrolladas satisfactoriamente desde la niñez para que el futuro adulto, 

reconozca sus habilidades sociales y logre fortalecerlas en interacción con la sociedad.  

Además, se expone que Gil y Llinás (2020) refieren las habilidades sociales como 

la expresión de opiniones, pensamientos, sentimientos o deseos sin experimentar culpa por 

ello, pero también si agredir a otros, de la misma forma, indican que es la capacidad de 

aceptación ante criticas sin que ello desate enojo. Sin embargo, es importante mencionar 

que las habilidades sociales tienen una relación fundamental con la competencia social, de 
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tal forma lo menciona Villareal, Sánchez et al. (2010), indicando que se entiende como la 

capacidad de afrontar los requerimientos y desafíos de la cotidianidad con éxito, con el 

objetivo de presentar comodidad y calidad en estado físico, psicológico y social, a partir de 

un comportamiento asertivo y adaptable frente al espacio en el que se desarrolla 

socialmente y con las personas que interactúa.  

Las habilidades sociales se caracterizan por abarcar principalmente cinco 

componentes, expuestos por Roca (2014) los cuales son: autoestima, asertividad, toma de 

decisiones, empatía y manejo de emociones, fundamentando esta postura es válido 

mencionar que según la Fundación EDEX (s.f), la Organización Mundial de la Salud 

propone una iniciativa nombrada como habilidades para la vida, la cual desarrolla una 

caracterización de tres elementos importante, habilidades emocionales, habilidades 

cognitivas y habilidades sociales, manifestando que esta última, permea un componente de 

comunicación asertiva, relaciones interpersonales y manejo de problemas y conflictos.   

Tomando en cuenta lo anterior, las habilidades sociales emergen en la vida del 

individuo, debido a su exposición e inmersión en sociedad, por ello, cada uno de los 

espacios que rodean al ser humano, se encuentran caracterizados por las expresiones de 

dichas habilidades. Por ello, Naranjo, Espinel et al. (2019), refieren que se establecen las 

habilidades en un aspecto laboral, ya que el humano está condicionado a este, siendo así, es 

necesario que se desarrollen habilidades de comunicación y relación con otros para permear 

en un ambiente laboral satisfactorio. En congruencia, Moreno, Blanco et al. (2014) 

proponen que es relevante fortalecen las habilidades sociales en relación al clima laboral, 

ya que promueven la eficacia, cohesión y productividad de los trabajadores, además integra 

características esenciales de las habilidades sociales como la comunicación, trabajo en 

equipo, toma de decisiones, manejo de emociones y relaciones sociales.  
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Rol en psicología organizacional 

La psicología se puede definir como “el estudio del pensamiento y la conducta, la 

cual cumple un amplio espectro de contenidos, en donde el psicólogo en sus funciones 

abarca un conjunto muy diversificado teniendo la posibilidad de abordar de acuerdo a sus 

intereses determinados campos” (Orozco, López et al. 2013, p.411), teniendo en cuenta esto 

se indica que uno de los campos en que lora establecerse es la psicología organizacional 

ejerciendo desde su labor el bienestar y progreso de las organizaciones. 

Ahora bien, las organizaciones estructuran áreas de ejercicio para el profesional, 

según Álvarez, Estrella et al. (2018) estas pueden entenderse como área de talento humano, 

gestión humana, allí deben integrarse gestores de cambio para la potencialización de 

procesos humanos dentro de la organización, exponiendo también que diversas disciplinas 

como la sociología y la administración forman parte importante de procesos en el área, pero 

se realiza la distinción de la psicología por los procesos de gestión de personas en campo 

industrial u organizacional.   

Además, la importancia del rol ejercido por la psicología organizacional se 

encuentra explicita por abordar aspectos fundamentales como los mencionados por Gómez 

(2016), como lo son: el liderazgo, satisfacción, motivación, comunicación, resolución de 

conflictos, cambio organizacional, cultura, trabajo en equipo, empoderamiento, relaciones 

interpersonales, también se manifiesta que el psicólogo organizacional gestiona análisis de 

procesos y  trabaja a partir de ellos verificando aquello que son susceptibles a 

fortalecimiento, mejora o cambio,  creación de programas para bienestar del trabajador y la 

organización, observación e interpretación del comportamiento en el espacio laboral, entre 

otros.  
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3.2 Análisis institucional 

La experiencia vivida a partir de la práctica profesional de psicología en el área 

organizacional durante el periodo 2022-2 desarrollada dentro del área de gestión humana 

que hace parte del grupo administrativo de la Regional Cundinamarca del Instituto 

Colombiano de Bienestar Familiar (ICBF), ofreció la posibilidad de establecer una 

propuesta de intervención para el fortalecimiento del liderazgo y las relaciones sociales en 

el trabajo, ya que, la institución cuenta con planes de acción estructurados para intervenir 

en dicho aspectos, pero se hizo necesario potencializar aspectos como los mencionados 

dado que pertenecen a la dinámica diaria de los funcionarios y generan una interacción 

continua y se relaciona directamente con la misión de la entidad que fundamentalmente 

menciona la protección integral de los niños, niñas y adolescentes, manifestando que los 

procesos laborales de los funcionarios permean en el que hacer del profesional integral, que 

se encarga de ejercer su labor de una manera asertiva, por lo tanto, el bienestar y 

satisfacción del mismo promueve su eficiencia, a razón de ello, se postuló como una 

alternativa de intervención favorable para fortalecer el bienestar de los trabajadores en 

aspectos de liderazgo y relaciones sociales en el trabajo. 

Debido a lo anterior, para el área de gestión humana es importante que desde la 

percepción de la psicología organizacional se fortalezca y potencialice los procesos ya 

existentes para dar cumplimiento a los objetivos de la entidad y brindar una atención 

integra y favorable para las necesidades del ciudadano; por las apreciaciones ya 

mencionadas se origina la propuesta de intervención orientada al incremento de técnicas de 

recolección de información y de análisis, para generar procesos aún más sólidos en el 

desarrollo de planeación en gestión humana. 
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Para finalizar se indica que la participación del grupo administrativo fue relevante 

para generar la intervención de fortalecimiento del liderazgo y las relaciones sociales en el 

trabajo, resaltando la divulgación de las actividades a desarrollar, que promovió la 

participación y aceptación de los participantes, por consiguiente la propuesta de 

intervención permite que el área de gestión humana fortalezca sus procesos y que se 

promueva el liderazgo y las relaciones sociales en el trabajo, entendiendo la importancia de 

desarrollar un seguimiento continuo a las interacciones que se generan diariamente entre 

sujetos en sociedad.  

3.3 Análisis del impacto esperado  

A partir de la necesidad establecida por medio de la observación, seguimientos y 

grupo focal que se llevaron a cabo en el grupo administrativo del ICBF Regional 

Cundinamarca, se pudo analizar que es fundamental el fortalecimiento de interacciones 

jerárquicas y con compañeros, por ejemplo, un integrante del grupo administrativo indica 

que “Mi parte laboral va hasta acá, mi parte afectiva o de amistad va hasta este punto. 

Entonces, pienso que depende del grado de madurez y del compromiso que tenga cada una 

de las partes" proporcionando una percepción que da cuenta de que cada persona tiene su 

forma de desenvolverse frente a elementos de trabajo o relaciones sociales, por ello, se 

espera lograr que se reconozca el liderazgo y las relaciones sociales como conceptos 

inmersos en el desarrollo de la cotidianidad, donde la forma de abarcarlos es distinta de 

acuerdo a cada sujeto pero hay estrategias de comunicación que se encaminan a la 

resolución y solución asertiva. Entendiendo que entre los dos elementos mencionados, 

existe una relación estrecha y están conformados por distintas habilidades sociales que en 

su ejercicio pueden ser gratificantes para la satisfacción del trabajador en su espacio 

laboral, además, se pretende que mediante la interiorización de las conductas sociales 
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expresadas se consoliden habilidades sociales que promuevan la armonía en el clima 

laboral, para que se genere una trascendencia de lo teórico conceptual que se exponga en la 

capacitación a lo practico experiencial del diario vivir, por último, se espera que se 

promueva la continuidad del fortalecimiento del liderazgo y las relaciones sociales en el 

trabajo, para fomentar características que surgen en el ejercicio propio de la labor, como el 

trabajo en equipo, la escucha, la resolución de conflictos, el apoyo personal y laboral.  

De acuerdo a lo anterior, para cumplir el primer aspecto de impacto esperado se 

realiza un grupo focal, con preguntas orientadoras que lograron ser captadas por los 

espectadores y permitieron que se reconocieran definiciones y percepciones acerca de 

situaciones que parecen no ser tan evidentes en el espacio de trabajo, como la fragilidad por 

una problemática familiar, posturas frente a la interacción con otros y los beneficios o 

malestares que presenta, a raíz de estas respuestas un participante mencionaba "todos somos 

seres humanos diversos con caracteres puntuales, con una situación personal particular, 

cada uno tiene sus temas de vida atrás", demostrando que la conceptualización es variable, 

de acuerdo a la percepción de vida y desarrollo como persona; es de resaltar que en un 

espacio laboral no se pierde la memoria de las eventualidades que sucedan en otros 

ambientes como el hogar, las relaciones amorosas, la educación, entre otros.  

Por lo anterior, una persona presente en el grupo, hace alusión a una situación de 

índole familiar, exponiendo que "tú tienes tu mamá enferma, puedes venir a la oficina, 

puedes realizar esto, puedes pedir permiso, o sea, son alternativas de cada situación en 

donde estés trabajando" permitiendo de esta manera, visibilizar la relación entre la postura 

de un líder frente a una situación por la que se enfrenta un compañero y que apoyo se le 

brindaría, por ello, otro participante indica "si no podemos, digamos un tiempo, digamos un 

stand-by, oiga, deme un permiso o algo, soluciono y vuelvo y reporto", con ello, se 
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manifiesta que la importancia de la comunicación con las jerarquías y compañeros es 

primordial para expresar la situación por la que se encuentra y la posible estrategia de 

apoyo para su bienestar.  

Por otro lado, mediante el grupo focal se presenta una situación en particular que 

representa el reconocimiento del liderazgo y la relación con otros, debido a la deserción de 

algunos participantes en medio de la actividad, por ello, una funcionaria indica “Ya solo 

faltan dos preguntitas y ya no más. Dos preguntas y nos vamos, porque he visto que ya 

varios se han ido y pues me parece una falta de respeto”. A partir de esta situación, se 

expresa la percepción brindada acerca de que es actuar como líder, mencionando que “en 

cada subgrupo también hay un líder, entonces todos podemos aportar en cada actividad 

que realicemos", con ello se comprende que se lidera de acuerdo a la necesidad de la 

situación, como se evidencio en la situación de intención de abandono del grupo focal.  

Teniendo en cuenta lo anterior, los participantes manifiestan el reconocimiento de 

conceptualización, relación e importancia de la temática en la que se enfocó el grupo, 

además se demuestra el accionar de un compañero frente a una eventualidad espontanea, 

reflejando así que las interacciones pueden ser inesperadas y depende de las habilidades 

sociales y comunicativas de cada individuo para resolverlas, como en el caso del último 

testimonio expuesto anteriormente.  

Ahora bien, para lograr interiorizar los aspectos que giran en torno a la temática, 

buscando fortalecer elementos de liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, se desarrolla 

la capacitación, donde se expone conocimiento acerca de las definiciones, relaciones entre 

sí, habilidades sociales pertinentes en la interacción con otros y la relevancia de fortalecer 

estas conductas en un ambiente laboral, además, gracias a la actividad lúdica presentada se 

evidencia que el alcance fue favorable y a partir de ello un participante indica que "La 
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empatía permite apoyar las relaciones laborales y personales que nos llevan a lograr 

objetivos propuestos bajo una visión estratégica y capacidad de liderazgo", demostrando 

en sus expresiones la interiorización en relación con tres temas como el liderazgo, las 

relaciones sociales y algunas habilidades sociales. Otro participante aporta a este 

testimonio, mencionando “Se necesita tranquilidad y asertividad en el trabajo para crear 

un ambiente que motive al trabajo en equipo", también se refleja la interiorización de 

procesos asertivos para una mejor comunicación que pueda contribuir al crecimiento propio 

y de otros, indicando "La retroalimentación genera una comunicación entre compañeros 

para mejorar la calidad de persona y además mejorar profesionalmente, siendo empáticos 

y expresando nuestra idea con claridad." estos apartados permiten visualizar el desarrollo 

de postura frente a los testimonios iniciales del grupo focal a comparación de los de la 

capacitación, ya que, en el grupo focal no se establecían varias apreciaciones acerca de 

elementos pertenecientes a habilidades sociales, en lugar de esto, se realizaban argumentos 

como "No solo la relación en el trabajo hacia lo social, sino también como lo social hacia 

el trabajo", a razón de esta apreciación de expresan percepciones como,  "entonces yo 

creería que si no le puedo brindar esa ayuda estando en el lugar de trabajo, mucho menos 

afuera", comprendiendo así, que en primer momento se manifiestan ideas claras de acuerdo 

a su forma de observar la vida, sin embargo, al finalizar se brindan ideas claras pero con 

descripciones estructuradas hacia las habilidades sociales, mencionando, la empatía, la 

retroalimentación, comunicación asertiva, entre otras.  

 También se indicó que la continuidad del fortalecimiento es un impacto esperado 

y la búsqueda de este, se da por medio de la propuesta de intervención, donde se observa un 

proceso de análisis, observación y ejecución, expuestas mediante tres fases en el proceso 

experiencial, permitiendo una contextualización, un diseño de propuesta de intervención y 
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finalmente una fase de reflexión, obteniendo participación, disposición y acogimiento en 

cada actividad; ahora bien, es de resaltar que la continuidad del proceso debe ser generada 

por el área encargada, por ello, se establecen las técnicas y herramientas que fueron de 

utilidad para fortalecer y se ofrecen para generar seguimiento y continuidad en la entidad si 

lo consideran pertinente en apoyo a otro proceso que se establezca, sea por otros 

estudiantes, por el área de gestión humana o directamente por los integrantes del grupo 

administrativo.  

Finalmente se expresa que desde la perspectiva de una reflexión crítica de la 

experiencia en práctica profesional, se aprueba el impacto que origino la implementación 

de una propuesta de intervención, ya que al vincular la participación del grupo 

administrativo con el área de gestión humana y la propuesta de intervención del practicante, 

se evidencio la respuesta y colaboración de los integrantes del grupo, reflejando el 

reconocimiento, la interiorización y continuidad de lo aprendido en los espacios dispuestos 

para la ejecución de la intervención.  
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CAPÍTULO IV 

4. Análisis y reflexión 

4.1 Reflexión de resultados de la experiencia  

4.1.1 Fases de la sistematización 

Los resultados se construyen a partir del proceso de la experiencia en práctica 

profesional y se expresa que fue pertinente la estructura de tres fases (observe descripción 

en la Tabla 7), orientadas al proceso experiencial, ya que la sistematización fue de manera 

retrospectiva y con ellas se logró la relación de la experiencia, la metodología y el proceso 

documental, estas se direccionan por medio de un objetivo, acciones orientadoras, 

actividades desarrolladas y producto de cada una de ellas, en consecuencia, se mencionan 

las tres fases planteadas, como: contextualización de la práctica profesional, diseño de la 

propuesta de intervención para fortalecimiento de la dinámica de liderazgo y relaciones 

sociales en el trabajo, reflexión de resultados. Indicando que los resultados y análisis e 

interpretación se formulan de manera conjunta para la recuperación del proceso y la tabla es 

referente inicial para la continuidad de la descripción en el análisis e interpretación de 

resultados.  
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Tabla 7 

Fases 

Fase Objetivo Acciones Actividades Producto 

 
 

 
 
1 

 

 

Contextualizació

n de la práctica 

profesional  
 
 

 

 
 
 
 

Identificar los 
elementos de 
reconocimiento 
institucional y el 
clima organizacional 
del grupo 

administrativo desde 
el liderazgo y las 
relaciones sociales 
en el trabajo. 

Reconocimiento y 
contextualización del lugar 
de práctica profesional. 

Charla de Inducción Bitácora 
 

Asignación de 
funciones 

Bitácora 
 

Caracterización del 
liderazgo y las relaciones 
sociales en el grupo 
administrativo.  

Observación 
participante  

Proceso de 
seguimiento escrito  

Grupo focal  Grupo focal  

Revisión teórica    Revisión teórica, 

antecedentes 

 
2 

 

 

Diseño de 

propuesta de 

intervención para 

fortalecimiento 

de la dinámica de 

liderazgo y 

relaciones 

sociales en el 

trabajo.  

Plantear una 
propuesta de 
intervención para 

fortalecer la 
dinámica de 
liderazgo y las 
relaciones sociales 
en el trabajo.  
 
 
 

 
 
 
 

Análisis DOFA que 
identifica debilidades, 
oportunidades, fortalezas y 

amenazas en torno al 
liderazgo y relaciones 
sociales en el trabajo. 

Desarrollo de matriz 
DOFA  

 

Matriz DOFA 

Estructuración de la 
adaptación de cuestionario 
clima laboral y desarrollo 
del mismo.  

Propuesta de 
cuestionario  
 

Cuestionario virtual 
Forms Google 

Retroalimentación de 

hallazgos para el 
fortalecimiento del 
liderazgo y relaciones 
sociales en el trabajo.  

Capacitación  Capacitación  

Proporcionar pieza 
comunicativa   

 

Infografía   

 
 
3 

Reflexión de 

resultaos 

Reflexionar a partir 
de la metodología de 
sistematización y de 
la propuesta de 

intervención frente al 
liderazgo y 
relaciones sociales 
en el trabajo. 

Reflexión de resultados 
obtenidos frente al 
aprendizaje adquirido a 
partir de cada una de las 

fases propuestas.  

Organización y 
reflexión de resultados 
alcanzados    

Reflexión de 
resultados  



62 
 

            4.2 Análisis e interpretación de resultados 

        Para el desarrollo de la interpretación y análisis de la intervención en el grupo 

administrativo, se utilizaron los registros adquiridos mediante la ejecución de la propuesta 

de intervención como son: fotografías, grabación de voz, bitácoras, esquemas y piezas 

comunicativas. A partir de dichos registros se obtuvieron testimonios y percepciones de los 

funcionarios, donde se manifiesta la concepción e interpretación del liderazgo y relaciones 

sociales en el trabajo. 

Para ello, es necesario profundizar en algunos instrumentos que generan un 

procesamiento de la información en agrupaciones, siendo así fue necesario la construcción 

de matrices en las que se tuvieron en cuenta tres criterios de agrupación: contextualización 

de la práctica profesional, diseño de propuesta de intervención para fortalecimiento de la 

dinámica de liderazgo y relaciones sociales en el trabajo y reflexión de resultados, esto de 

acuerdo a las fases estructuradas en el desarrollo del proceso de propuesta de intervención. 

A continuación, se presenta la descripción de los resultados y la interpretación de 

los mismos por etapas y acciones, en donde se detallan las actividades desarrolladas de 

acuerdo al diseño de propuesta de intervención y las percepciones expuestas por los 

funcionarios del grupo administrativo del ICBF Regional Cundinamarca.   

Fase 1: Contextualización de la práctica profesional y dinámicas de liderazgo y 

relaciones sociales en el trabajo 

Esta fase establece el reconocimiento y desarrollo de la práctica profesional, por 

ello, se menciona la contextualización de la misma, para establecer una interacción precisa 

formada por el estudiante y el lugar de práctica, manifestando la necesidad de que el 

practicante se relacione con el entorno, presentando así el equipo de trabajo, además que 

reconozca el contexto bajo el cual se desarrolla. Por lo anterior, el practicante inicia su 
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práctica profesional, se introduce en el contexto y tiene un rol activo en el espacio laboral; 

sus percepciones se enmarcar en una posición participante, por lo tanto, se pretende 

identificar y observar los elementos que son necesarios a fortalecer dentro de este ambiente 

y gracias a la observación participante, el grupo focal y la revisión teórica denominada 

como triangulación de análisis, se visualiza que el aspecto de mayor impacto en la 

cotidianidad de una persona en un espacio organizacional es el liderazgo y las relaciones 

sociales en el trabajo, por lo tanto indica García (2009) que el clima laboral pertenece a la 

dinámica constante en el espacio laboral, en este se encuentra resaltan categorías presentes 

en la organización, como lo son, las relaciones interpersonales y el estilo de dirección, 

además se refuerzan los elementos elegidos para fortalecer debido al cuestionario postulado 

por (Corral y Pereña, 2010) en el cual, se expone que en la evaluación de percepciones del 

clima laboral es de relevancia tomar como dimensión de estudio la dirección, entendida 

como liderazgo y las relaciones interpersonales, entendida como relaciones sociales en el 

trabajo. Para la ejecución de esta fase se dispuso de dos acciones desarrolladas para la 

contextualización, la descripción general de dichas acciones se presenta en la tabla 8. 
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Tabla 8 

Acciones, propósitos, actividades y productos de fase1 

FASE 1. CONTEXTUALIZACIÓN DE LA PRÁCTICA PROFESIONAL Y DINÁMICAS DE LIDERAZGO 

Y RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO 

ACCIÓN 1  Reconocimiento y contextualización del lugar de práctica profesional 

PROPOSITO Establecer reconocimiento y desarrollo de la práctica profesional, mediante interacción con la entidad, 
compañeros y funciones. 

ACTIVIDADE

S 

CHARLA INDUCCIÓN-

CONTEXTUALIZACIÓN 

ASIGNACIÓN FUNCIONES  

  

PRODUCTO Bitácora inducción (ver anexo 7.9) Bitácora de funciones (ver anexo 7.10) 

ACCIÓN 2  Caracterización del liderazgo y las relaciones sociales en el grupo administrativo. 

PROPOSITO Identificar y observar los elementos necesarios a fortalecer dentro del ambiente laboral para caracterizar 
mediante experiencia individual, testimonial y fundamento teórico. 

ACTIVIDADE

S 

OBSERVACIÓN PARTICIPANTE  GRUPO FOCAL  

  

PRODUCTOS Proceso de seguimiento escrito, grabación de voz transcrita para testimonios, revisión teórica.  

  

Acción 1:  Reconocimiento y contextualización del lugar de práctica 

profesional 

La acción proporciona el aspecto de reconocimiento, debido a la presentación 

inicial que se realiza de manera virtual, en la cual se dispone de la información del 

estudiante para la entidad en convenio, la cual es el ICBF Regional Cundinamarca, también 

se brinda una presentación presencial para visualizar a las personas que integran el grupo 

administrativo, por ello, se menciona que:  
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“...quiero presentarles a sus compañeros de trabajo, ellos serán las personas que   

acompañarán su proceso en práctica, somos un grupo de trabajo con distintos 

conocimientos, ustedes aprenden de nosotros y nosotros aprendemos de ustedes, 

bienvenidos...” 

                                                                                                              Coordinadora  

Se realiza la presentación de la coordinación, gestión humana, seguridad y salud en 

el trabajo y financiera, siendo este el entorno en que desarrollara su labor como profesional 

en psicología en un espacio organizacional.  

Además, se realiza una contextualización por medio de una inducción laboral, en la 

cual se implementa la información de la entidad para otorgar contexto a la estadía del 

practicante y se mencionan sus funciones principales, indicando que:  

“... esta es la Regional Cundinamarca, manejamos una plataforma principal para 

toda la institución en general, por ello, el primer paso es el reconocimiento de esta 

y un acercamiento con los objetivos del ICBF y del área de gestión humana...”  

                                                                              Integrante área gestión humana 

“...las funciones que tienes como practicante son diseñadas para el desarrollo 

profesional de los estudiantes que nos colaboran y las necesidades de la 

institución, generalmente puede haber variaciones en las funciones, ya que cada 

día se presentan eventualidades diferentes, pero dentro de la generalidad estas son 

las acordadas con la universidad y las que se llevaran a cabo...”  

                                                                              Integrante área gestión humana                                                                                                                                                  

          Las funciones que se realizaron giran en torno a las acordadas por la universidad y la 

entidad en convenio, promoviendo el desarrollo profesional en psicología organizacional, 

desempeñando apoyo en el área de gestión humana, estas son:  
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 Apoyar en el desarrollo de las actividades propuestas del plan de acción de código 

de integridad. 

  Apoyar en la revisión y desarrollo de las actividades propuestas del plan clima 

laboral de la sede regional y centros zonales. 

 Apoyar en la preparación de informes, materiales, encuestas e inscripciones en 

temas relacionados con bienestar social, cultura organizacional y código de 

integridad. 

 Cumplir con calidad, oportunidad y pertinencia las instrucciones y obligaciones por 

su supervisor de práctica.  

            Con las contextualización y las funciones mencionadas se interpreta el rol del 

practicante en psicología en ámbito organizacional, con fundamentación en gestión 

humana, presentando el respaldo teórico de Orozco, López et al (2013) donde menciona 

que la psicología tiene una amplia red de oportunidades de desarrollo laboral y entre ellas 

se encuentra la psicología organizacional, en la cual se encadena el estudio de conductas y 

se pretende el bienestar del colaborador adicional al progreso de la organización.   

         Así mismo, se manifestó que la experiencia se desarrolló desde el área de gestión 

humana, obteniendo como resultado principal de la acción uno, la inducción y la asignación 

de funciones, por ello, se expone que la teoría coincide con dichos procesos, informando 

que se conciben elementos de trabajo como  

Análisis de puestos, selección, formación, evaluación, condiciones de trabajo, 

inducción, comunicación, salud ocupacional, motivación, construcción del bienestar 

y clima laboral, entre otras tantas funciones que se enmarcan en este contexto en 

donde la psicología organizacional se circunscribe también al campo de la gestión 
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de los recursos humanos, por ende el rol del psicólogo organizacional se asimila 

entonces al de un gestor con conocimientos y competencias multidisciplinarios 

(Enciso y Peridilla, 2004, como se citó en Orozco, López et al, 2013, p.412) 

           Luego de exponer la contextualización acorde a la interacción, apropiación y 

comprensión del practicante, se formula una guía virtual, mediante los programas 

informáticos del ICBF, por ello, la persona encargada informa que: 

     “Las páginas del ICBF son públicas, por lo tanto, todos los ciudadanos pueden 

acceder a información general de la entidad, por lo tanto, pueden ingresar a la 

página principal del ICBF, allí encuentran cronogramas, funciones, cargos, 

objetivos, metas, etcétera, haremos un recorrido por toda esta información para 

que te empapes de la entidad en la que te encuentras”   

                                                                      Integrante área de gestión humana 

           El encuentro y reconocimiento de la información virtual que presenta la entidad, se 

brinda para reconocer la planeación y direccionamiento de la entidad en relación con el que 

hacer del funcionario en beneficio de la misión y visión, además, en dichos sitios virtuales, 

se brinda información pertinente del proceso de gestión humana frente a los elementos 

generales que se encuentran inmersos en su labor, estos son: calidad de vida laboral, 

protección y servicios sociales, bienestar social, incentivos, clima laboral, código de 

integridad y cultura organizacional.   

           Ahora bien, el desarrollo de la acción uno denominada como reconocimiento y 

contextualización del lugar de práctica, genera dos bitácoras, la primera de ellas hace 

referencia a la charla de inducción (ver anexo 7.9) y la segunda a la asignación de 
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funciones (ver anexo 7.10), obteniendo un seguimiento escrito de los aspectos importantes 

presentados en cada uno de los momentos mencionados. 

Acción 2: Caracterización del liderazgo y las relaciones sociales en el grupo 

administrativo 

En la caracterización se visualizan particularidades del aspecto de liderazgo y de 

relaciones sociales en el ICBF Regional Cundinamarca, a partir de la participación laboral 

del practicante en el espacio de trabajo del grupo administrativo, por lo tanto, se ejerce una 

observación participante que actúa como una técnica de recolección de datos, permitiendo 

observar y analizar, la dinámica de liderazgo y relaciones sociales, es decir, características 

en las relaciones entre jerarquías, cuáles eran sus hábitos relacionales en el cotidianidad del 

trabajo, la interacción entre compañeros de manera formal e informal; de tal manera se 

caracteriza el liderazgo y las relaciones sociales, desde un primer plano de inmersión y 

participación en el contexto de la práctica. 

La observación participante tiene un desarrollo continúo debido a las diferentes 

actividades que se presentan en la institución, como cumpleaños, actividad de disfraces, día 

de la fruta, semana de la salud, entre otras, proporcionando ambientes que generan 

comportamientos distintos, afrontamiento de situaciones, respuesta a estímulos, relación 

con compañeros, jerarquías y externos. Demostrando la dinámica laboral inmersa en 

actividades fuera de la cotidianidad, de tal manera en la experiencia en práctica se gestiona 

la observación participante en un proceso de seguimiento escrito (ver anexo 7.6), donde se 

realizan postulaciones acerca de conductas observadas como satisfacción, motivación, 

inconformidad, desinterés, entre otras.  

Los resultados obtenidos por medio de la observación y el proceso de 

seguimiento escrito respaldan la teoría brindada por Chiavenato (2001) manifestando que el 
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clima organizacional se relaciona con la motivación y cuando esta es alta el clima 

organizacional se visualiza en relaciones de satisfacción, colaboración y ánimo, pero 

cuando la motivación entre compañeros es baja, se identifica depresión, apatía, agresividad, 

entre otras. Con ello se menciona que la finalidad no es identificar un clima laboral bueno o 

malo, si no las percepciones sobre lo que podría fundamentar los distintos 

comportamientos.  

Además, esta técnica de recolección y análisis de información, se logra 

evidenciar que hay una normativa en la entidad, planteada por los planes estructurados por 

el área de gestión humana, pero en la cotidianidad se presentan particularidades que se 

observan cuando se hace parte del grupo en su espacio de desarrollo, por ejemplo, las 

relaciones entre compañeros presentan comportamientos como distanciamiento, 

comentarios inadecuados, amistades sólidas, disgustos laborales, relaciones amorosas, 

inconformidad con la labor de otros, insatisfacción frente a la actitud de otros grupos, 

apoyo de jerarquías, festejo y empatía hacia compañeros del mismo grupo y de otros. Estos 

resultados de observación se anclan a la documentación de García (2009) donde se expone 

que las personas viven en un contexto laboral complejo, ya que, comparten con individuos 

y grupos con comportamientos diferentes, además se da un clima laboral debido a la 

interacción y esta se ve influenciada por la forma de enfrentar las situaciones que se 

presentan, sus valores, percepciones y pensamientos.  

Por otro lado, se gestiona el desarrollo de un grupo focal a raíz de la observación 

participante, siendo estas, dos técnicas que proporcionan información para la identificación 

del liderazgo y las relaciones sociales y el objetivo de su fortalecimiento  , ya que, desde el 

inicio del proceso en práctica se logra visualizar la relevancia del liderazgo y relaciones 

sociales en el trabajo por parte de la entidad y del grupo administrativo, por tal razón, el 
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área de gestión humana diseña planes de intervención para la constante implementación de 

estrategias en pro al bienestar y calidad de vida del funcionario, por ello, el apoyo del 

practicante frente a su rol como psicólogo, manifiesta la importancia de fortalecer el 

liderazgo y relaciones sociales, debido a las percepciones presentadas en el grupo focal, las 

cuales brindan distintas puntos de vista frente a dichos aspectos. 

Gracias al grupo focal se generan diversas apreciaciones acerca del liderazgo y 

las relaciones sociales en el trabajo, mediante el desarrollo de este, un funcionario expone 

su opinión frente a la interacción con otros, indicando que: 

“...vivimos en comunidad y necesitamos aceptar esas diferencias y esas 

similitudes que tenemos con    los otros para poder llevar un equipo desde cada 

uno de sus procesos adelante...” 

                                                                                                                Participante 1 

           El participante hace alusión a la interacción con otros, reflejando que se reconoce 

y acepta las características que permiten que en una relación se identifiquen diferencias y 

semejanzas, indicando que dicha aceptación permite el desarrollo de procesos laborales en 

equipo para obtener resultados a fines, por lo tanto, un segundo participante retoma la idea 

postulada y se orienta por la percepción de la interacción natural de los seres humanos, 

manifestando que:  

 “... estamos diseñados para una convivencia, el ser humano en su esencia no 

puede vivir solo todo el tiempo...” 

                                                                                                           Participante 2 

Ahora bien, estos resultados testimoniales logran relacionarse con un sentido de 

pertenencia social, por ello se interpretan por medio de las postulaciones de Rubbini (2013) 

en las cuales menciona que la necesidad de pertenecer es relevante para las relaciones 
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sociales, es lo que permite la comprensión de comportamiento y motivaciones, indicando 

que las personas necesitan formar relaciones significativas para desarrollarse en un espacio.  

A partir de lo planteado, se expone que naturalmente se desencadena la interacción 

con otras personas que se encuentren en un mismo contexto y que existe la necesidad de 

que se presente un desarrollo como persona en sociedad. De tal forma, las relaciones 

sociales promueven una comunicación, estructurando roles formales por la entidad y otros 

formados por la esencia y personalidad de cada individuo. Siendo así, el grupo empieza a 

direccionar la idea de interacción y relación con otros, con una presentación a la forma de 

expresión y desarrollo de cada persona en su espacio laboral, determinando que la 

orientación y dirección origina cualidades específicas de un rol enfocado al liderazgo, 

permitiendo relacionar dos temas que permean en el mismo contexto laboral y dinámica 

social del grupo, por lo tanto, se expone una de las primeras manifestaciones de la 

percepción frente al liderazgo de acuerdo a su vivencia en el grupo administrativo, 

indicando que:  

“...El liderazgo está definido, yo creo que en cada subgrupo que hay en el 

grupo administrativo, uno a nivel grupal, nuestra jefe asume el rol, tiene el 

buen liderazgo y en cada subgrupo también hay un líder...” 

                                                                                                           Participante 3 

De acuerdo a la mención del participante, se logra identificar que en la entidad hay 

una organización jerárquica, la cual es reconocida por los funcionarios y se referencia como 

líder al jefe, además, se manifiesta que hay líderes en los subgrupos que se puedan generar 

dentro del grupo en general. Esta intervención permite que un nuevo participante resalte 

acciones y cualidades que un líder debería tener frente a su rol, por ello se menciona que: 
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“...no es solamente el que está mandando sino el que está orientando, el que 

está guiando, entonces tiene que tener esas relaciones interpersonales 

precisamente para poder guiar, para poder orientar...” 

                                                                                                                Participante 4 

Frente a la postura anterior, se indica que un líder no se limita a proporcionar 

ordenes, ya que se visualiza como una persona que brinda orientación y guía a partir de su 

experiencia y conocimientos, pretendiendo una comunicación asertiva para que se 

comprendan las instrucciones que indique, por ello, se mencionan las relaciones 

interpersonales, porque la comunicación y trato con compañeros y jerarquías permite un 

desarrollo eficaz de la función. 

Las percepciones mencionadas anteriormente se ajustan y enfocan a la descripción 

y características de liderazgo expresadas por Fuentes et al. (2021) manifestando que el 

liderazgo se forma por la necesidad de obtener metas conjuntas y se desarrolla por medio 

del direccionamiento de un grupo y el líder es quien orienta el proceso para alcanzar las 

metas. 

 En congruencia con la temática y la relación de los diversos aspectos que emergen 

en el desarrollo de un sujeto en ámbito laboral, se entiende que el liderazgo se refleja en la 

dinámica relacional con otros, además que dichas interacciones generan la expresión de 

sentimientos y emociones constantes en cada uno de los trabajadores, comprendiendo que 

debido a su cotidianidad se pueden presentar eventualidades que afecten el desarrollo y 

comportamiento regular de quien sea el involucrado, por ello se expresa que:  

“...hay momentos que estamos realmente indispuestos y por más de que 

tratemos de gestionar nuestro trabajo, nuestra mente nos va a colapsar, sí, 
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porque por más de que sea nuestro trabajo, el valor de nuestra familia, en la 

mayoría de los casos va a sobrepasar el trabajo, el dinero y lo que sea...” 

                                                                                                                  

Participante 5 

De tal manera, se identifica una percepción que postula el quebranto emocional y 

mental de una persona en rol laboral, debido a que el equilibrio entre contextos y lo que 

cada uno de ellos genere emocionalmente no suele ser simple de gestionar, indicando que 

cada elemento presente en nuestras vidas, como el trabajo, la familia, lo económico, entre 

otros, son promotores de comportamientos que son resultado de estos y que el apoyo 

presente de quienes pertenecen al mismo contexto, se identifica como fundamental para el 

afrontamiento, por consiguiente, se expresa que en el espacio de trabajo el apoyo tanto 

emocional como laboral, proporciona armonía en el trabajo en equipo, por ello se indica 

que: 

“...Pues acá se vive como colaborándose entre todos, acá nos colaboramos, el 

que no sepa pues se pregunta, el que sepa pues nos guiamos entre todos...” 

                                                                                                                Participante 6 

Lo expresado por el participante, resalta la colaboración laboral, el trabajo en 

equipo, la empatía y apoyo por el compañero, manifestando que la guía y 

direccionamiento se puede brindar sin necesidad de generar espacios hostiles, además, 

se identifica que cada sujeto en contexto tiene una forma de comunicación y que de 

acuerdo al proceso comunicativo que se gestione se formaran interacciones cercanas o 

por el contrario distantes en un entorno fuera del laboral, siendo así se expresa que:   
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“... todos somos diferentes y todos tenemos formas de comunicarnos diferentes, 

unas de formas más asertivas y otras no tanto, entonces yo creería que sí influye 

en la forma en que nosotros comunicamos afuera...” 

                                                                                                                  Participante 7 

Referente a la postulación anterior, se visualiza la comunicación como un 

elemento preponderante para la interacción con otros, dependiendo así de ella para formar 

vínculos dentro o fuera de la organización y siendo esta influencia para el comportamiento 

de cada persona. 

A partir de los resultados obtenidos y expresados anteriormente, se vinculan los 

testimonios y el análisis con el direccionamiento teórico de Roca (2014) proporcionando la 

percepción de las habilidades sociales con distintos componentes, como la comunicación 

tanto verbal como no verbal, realizar peticiones o en su defecto rechazarlas, relaciones 

interpersonales, resolución de conflictos, empatía, escucha, entre otras, también refiere que 

las habilidades son variables de acuerdo a la persona, la situación y la intención u objetivos 

que se pretendan.   

 Es así, como mediante el desarrollo del grupo focal, se recolecta información que 

brinda aspectos relevantes frente al liderazgo y las relaciones sociales en el trabajo que 

permiten relacionar las percepciones de cada uno de los participantes en el grupo con las 

habilidades sociales que se mencionan, en consecuencia, se resaltan todos los testimonios 

obtenidos, como producto del desarrollo y enfoque de la actividad conversacional con los 

integrantes del grupo administrativo (ver anexo 7.19).  

Además, se desarrolla una revisión teórica que permite suministrar fundamentos 

académicos que proporcionan respaldo a la conceptualización, interpretación y aprendizaje 

de las características y particularidades del liderazgo y las relaciones sociales en el trabajo, 
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como también su importancia y permanencia en el campo organizacional, donde se 

evidencian categorías de búsqueda como: clima organizacional, liderazgo, tipos de 

liderazgo, relaciones sociales en el trabajo, habilidades sociales y rol del psicólogo 

organizacional. Con dicha revisión se establecen conocimientos referenciados por estudios 

académicos y científicos que promueven procesos hermenéuticos inmiscuidos en la 

propuesta de intervención.  

 

Fase 2: Diseño de propuesta de intervención para fortalecimiento de dinámica 

de liderazgo y relaciones sociales en el trabajo. 

En congruencia con los resultados obtenidos en la fase uno, se plantea una estrategia 

que permita fortalecer los procesos frente a la dinámica de liderazgo y relaciones sociales 

en el trabajo, por medio de una propuesta de intervención que inicia con un análisis DOFA, 

luego se realiza un cuestionario que permite visualizar la dinámica de los integrantes del 

grupo administrativo y las percepciones que tienen frente a dichos temas, también se brinda 

una capacitación y una pieza comunicativa como producto para el fortalecimiento del 

liderazgo y las relaciones sociales en el trabajo, con el objetivo de potencializar  las 

estrategias de intervención ya existentes en la entidad y que de esta manera no solo se 

mantengan en seguimiento sino que se logre fortalecer, resaltando que son interacciones 

que se presentan de manera cotidiana por naturaleza en el lugar de trabajo, la descripción 

general de la fase dos se expone en la tabla 9. 

 

 

 

 



76 
 

Tabla 9 

Acciones, propósitos, actividades y productos de fase 2  

Fase 2: Diseño de propuesta de intervención para fortalecimiento de dinámica de 

liderazgo y relaciones sociales en el trabajo. 
ACCIÓNES Análisis DOFA que 

identifica debilidades, 
oportunidades, 

fortalezas y amenazas 
en torno al liderazgo y 

relaciones sociales en el 
trabajo. 

Estructuración de la 
adaptación de 

cuestionario clima 

laboral y desarrollo 
del mismo. 

 

Retroalimentación de hallazgos para el fortalecimiento 
del liderazgo y relaciones sociales en el trabajo. 

 

PROPOSITO  
Identificar debilidades, 

oportunidades, 
fortalezas y amenazas 

en torno al liderazgo y 
relaciones sociales en el 

trabajo. 

Observar las 
percepciones 

generales frente al 
liderazgo y las 

relaciones sociales en 
el trabajo por medio 

de un cuestionario que 
identifica elementos 
en la dinámica diario 

de un espacio 
organizacional. 

 

Fortalecer el liderazgo y las relaciones sociales en el 
trabajo para potencializar e identificar estos aspectos 
como agentes de permanente seguimiento y acción. 

 

ACTIVIDAD

ES 

DESARROLLO 

MATRIZ DOFA  

CUESTIONARIO 

 

CAPACITACIÓN INFOGRAFIA 

 

  

  

 

 

 

 

 

 

 
PRODUCTOS Esquema matriz DOFA y estrategias sugeridas, cuestionario, resultados de cuestionario, testimonios 

grupales, piezas comunicativas. 
 

 

 

Acción 2.1: Análisis DOFA el cual identifica debilidades, oportunidades, 

fortalezas y amenazas en torno al liderazgo y relaciones sociales en el trabajo 

Se desarrolla una matriz DOFA con la intención de integrar los conocimientos 

obtenidos a consecuencia de la fase uno, donde se expone la vivencia en práctica y el 

proceso inicial frente al tema seleccionado de liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, 
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con ella, se manifiesta un análisis de reconocimiento para indagar acerca de aspectos 

determinados en el espacio laboral, efectuando las debilidades, oportunidades, fortalezas y 

amenazas del liderazgo y las relaciones sociales en el trabajo, de acuerdo a la percepción 

del practicante en el grupo administrativo, por lo tanto, se obtiene como resultado el 

análisis DOFA expuesto en la figura 3. Además, es preponderante para generar un 

diagnóstico del tema y de esta forma proporcionar continuidad a la propuesta de 

intervención.  

Figura 3 

Matriz análisis DOFA 

 

  

  Gracias al análisis, se obtiene resultados acerca de aspectos que contribuyen al 

reconocimiento y diagnóstico del liderazgo y las relaciones sociales en el trabajo frente a la 

construcción que la organización tiene a partir de dichos temas, ofreciendo la postulación 

de las dificultades que se logran visualizar y las oportunidades que pueden ser generadoras 
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de estrategias para la resolución de dichas dificultades, relacionando de la misma manera, 

las fortalezas que tienen un papel relevante en la planeación y ejecución de planteamientos 

para el beneficio de la entidad y sus funcionarios, potenciándolas con las oportunidades 

encontradas en el análisis. 

  Para efectos de la interpretación de lo encontrado en el análisis diagnóstico DOFA, 

se indica que se realizó a partir de la experiencia y que como respaldo teórico se menciona 

que se concuerda mediante lo expuesto en los resultados de la matriz y la postulación de 

Ponce (2007), quien indica que el análisis de esta índole se realiza para la evaluación y 

diagnóstico de la situación interna y externa de la organización para obtener una 

perspectiva general de la misma, además el autor manifiesta que es una función que se 

realiza de forma adecuada, una debilidad es aquella que puede hacer vulnerable a la 

entidad, las oportunidad son aspectos potenciales para hacer fuerte a la entidad y las 

amenazas son aquellas que representan un problema.  

  Además, se exponen las amenazas que están presentes y pueden obstaculizar 

procesos propuestos por el área de gestión humana, en consecuencia, del proceso de 

análisis realizado, se brindan cuatro sugerencias (ver anexo 7.20), planteadas como 

estrategias que tienen interacción entre sí, para promover la potencialización de la entidad y 

ser un apoyo para el fortalecimiento de gestión humana y sus procesos frente al liderazgo y 

las relaciones sociales en el trabajo.   

Acción 2.2: Estructuración de la adaptación de cuestionario clima laboral y 

desarrollo del mismo. 

Se seleccionan preguntas particulares referentes al liderazgo y relaciones sociales en 

el trabajo para generar una adaptación del cuestionario clima laboral, el cual consiste en 

reflejar conductas que se pueden experimentar en el puesto de trabajo, mencionando que su 
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objetivo principal es observar el ambiente laboral en general, los trabajadores puedan 

reflejar su punto de vista frente a la entidad y su grado de satisfacción, por ello, se 

suministra el cuestionario al grupo administrativo para que sea contestado y a partir de los 

resultados de este, se plantea la percepción del liderazgo y las relaciones sociales en el 

trabajo con relación a su experiencia en la entidad.  

Ahora bien, el Cuestionario de Clima Laboral (CLA) es una herramienta que 

contiene frases cortas que indican conductas que se pueden evidenciar en el ambiente 

laboral, se ideo para que se reflejen comportamientos que experimenten los trabajadores y 

que puedan afectar la percepción general del lugar de trabajo, es de resaltar que el objetivo 

del cuestionario es evaluar el clima general y no la existencia o carencia de problemáticas 

en particular, en consecuencia, el instrumento no contiene frases o preguntas específicas 

como por ejemplo ¿qué percepción tiene de la atención en la cafetería?  ¿observa falencias 

en la gestión del jefe José Vélez?, por otro lado, el cuestionario establece ocho dimensiones 

y dos ejes que las agrupan, el primero de ellos se refiere a la empresa, en cual contiene 

cuatro dimensiones que dependen del funcionamiento y organización de la entidad, como lo 

son: Organización, innovación, información y condiciones (Corral y Pereña, 2010). 

El segundo eje se describe como persona y reúne cuatro dimensiones que se 

direccionan principalmente con las actitudes y experiencias personales, adicional a ello se 

refiere mayormente al grado de satisfacción del trabajador, estas dimensiones son: 

Implicación, autorrealización, relaciones y dirección, es de mencionar que la adaptación 

realizada de cuestionario en mención, se realiza con fines académicos y no afecta el 

objetivo del mismo, por ello, se indica que la estructuración se desarrolla a partir del eje 

persona en dimensiones como relaciones, siendo esta la categoría relaciones sociales y 

dirección entendiéndose como la categoría de liderazgo (Corral y Pereña, 2010). 
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Es importante mencionar que las dimensiones a utilizar son acordes al enfoque de la 

intervención y el tema en función, se exponen con un nombre titular distinto, pero se 

adaptan directamente con las relaciones sociales y el liderazgo, por ello, se manifiesta que 

la dimensión de relaciones según Corral y Pereña (2010) es principalmente la que evalúa la 

percepción frente a las relaciones personales generadas por el clima laboral, presentado las 

relaciones entre compañeros, pero también entre superiores dentro de la entidad, en ella no 

se indaga sobre las propias relaciones personales, sino la percepción de las relaciones 

existentes generales del ambiente laboral.  

También se menciona la dimensión de dirección, la que es descrita según Corral y 

Pereña (2002) como la evaluación del grado de satisfacción y la percepción de manera 

general de la organización y direccionamiento de los superiores en la entidad, se incluyen 

fases enfocadas en aspectos acerca de los jefes directos, las directivas, la gestión de la 

labor, el liderazgo y estilo de mando de los mismos. Por otro lado, se exponen criterios de 

valoración de acuerdo a los resultados que arroja el desarrollo del cuestionario, es decir 

que, a partir de las respuestas de las dimensiones mencionadas, se brinda una valoración 

porcentual con denominaciones como: emergencia, alerta, medio-bajo, normal, medio-alto, 

saludable y excelente, proporcionando el resultado de grado de satisfacción frente a la 

percepción general de los trabajadores. 

    Ahora bien, los resultados del cuestionario se presentan principalmente en gráfico de 

barras en la figura 4, se identifica que en las relaciones sociales se evidencia que 11 

personas equivalentes al 50%, consideran favorable la dimensión, siendo ubicada en el 

rango de 41% al 59%, correspondiente al criterio de valoración Normal del Cuestionario de 

Clima Laboral. Sin embargo, se observa que 8 personas equivalentes al 36%, postulan un 
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criterio de valoración Medio-Bajo ubicado en el rango 21% al 40% y un 14% se considera 

en Alerta con un rango de 11% al 20%. (ver anexo 7.11)  

Figura 4 

Gráfico de relaciones sociales   

 

Además, se ofrecen los resultados de la dimensión de liderazgo expresada 

principalmente en gráfico de barras en la figura 5 en la cual se evidencia que 10 personas 

equivalentes al 45%, consideran favorable la dimensión, siendo ubicada en el rango de 41% 

al 59%, correspondiente al criterio de valoración Normal del Cuestionario de Clima 

Laboral. Sin embargo, se observa que 9 personas equivalentes al 41%, postulan un criterio 

de valoración Normal ubicado en el rango 41% al 59% y un 14% se considera en Alerta 

con un rango de 11% al 20% (ver anexo 7.11) para observar porcentajes a detalle. 
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Figura 5 

Gráfico de liderazgo 

 

Se identifica que los dos aspectos trabajados se encuentran en un criterio normal, 

reflejando que la mayor parte de las personas que resolvieron el cuestionario expresan una 

satisfacción favorable y una percepción propicia. Sin embargo, es de resaltar que en las 

relaciones sociales se presenta una cantidad considerable que se ubica en el criterio medio 

bajo, generando indicios al criterio de alerta, es decir, por medio de los resultados 

encontramos que el fortalecimiento del liderazgo y las relaciones sociales en el trabajo es 

una estrategia que pretende generar un aumento de satisfacción frente a la percepción que 

se tiene de la organización y sus procesos en las dos dimensiones expuestas.  

Por lo tanto, a partir de la proyección de la herramienta utilizada, su adaptación y la 

exposición de su utilidad en la presente sistematización, se realiza la interpretación frente a 

los resultados indicando que hay un concordancia con lo expuesto por Chiavenato (2001) 

donde se manifiesta que el ambiente laboral en que una persona se desarrolla influye y es 

perceptible en su satisfacción y comportamiento, por tanto se relaciona que los resultados 

del liderazgo y las relaciones sociales estuvieron en un nivel normal, indicando que la 
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satisfacción no es insignificante pero si se puede fortalecer para lograr un mejor nivel frente 

a los criterios de evaluación de Corral y Pereña postulados en el cuestionario.  

Además, se consolida la interpretación con las postulaciones de García (2009) ya 

que el autor indica que la satisfacción o la alta calidad en el clima laboral no es totalmente 

un factor que determine el esfuerzo y trabajo de un colaborador, pero si es un elemento que 

debe presentar atención y seguimiento, debido a que la satisfacción es el resultado de la 

vivencia en el trabajo.  

Finalmente se indica que el cuestionario es de gran ayuda para el hilo conductor de 

las fases, es generador de información que, en relación con la contextualización, 

observación participante, grupo focal, revisión teórica y matriz DOFA, proporciona un 

respaldo al diagnóstico e intervención propia de la propuesta de intervención que es un 

conglomerado de la acción de análisis, acción de adaptación de cuestionario y la acción 

final de retroalimentación.  

Acción 2.3: Retroalimentación de las acciones anteriores para el 

fortalecimiento del liderazgo y relaciones sociales en el trabajo.  

A partir del desarrollo de la fase uno y las primeras dos acciones de la fase dos, se 

diseña la capacitación para la retroalimentación de hallazgos con la finalidad de fortalecer 

el liderazgo y las relaciones sociales en el trabajo, donde se refleja las percepciones 

experienciales a raíz de la observación participante y experiencial, las opiniones 

suministradas en el desarrollo del grupo focal y el análisis DOFA que se estructura, a partir 

de la participación y observación del practicante que se introdujo en el ámbito laboral del 

grupo administrativo, también se abarcan las percepciones generales de los resultados del 

cuestionario. En la capacitación se exponen aspectos relevantes frente al liderazgo y las 
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relaciones sociales en el trabajo, siendo un apoyo fundamental la información expuesta en 

los antecedentes y marco teórico, por lo tanto, se proyecta contenido como su concepto y 

relación entre ellas, habilidades sociales que pueden presentarse o ausentarse en la 

cotidianidad de ambiente laboral, su permanencia en la dinámica diaria en el lugar de 

trabajo, acciones que potencialicen las interacciones de liderazgo y relaciones en el trabajo, 

adicional se plantea un espacio interactivo que permita narrar opiniones acerca de los temas 

mencionados manifestando experiencias, intervenciones o expectativas (ver anexo 7.13), a 

razón de lo mencionado uno de los grupos participantes comparte su percepción de un 

concepto de liderazgo, mencionando que el liderazgo es entendido como: 

"...Liderazgo: la importancia de guiar un equipo de trabajo a través de la 

comunicación asertiva y la comprensión, con base de argumentos, asertivos, 

prácticos e íntegros..." 

                                                                                                                          Grupo 1 

            Mediante la apreciación del grupo 1, se identifica que el concepto que se otorga al 

liderazgo es permeado por habilidades sociales que permiten la interacción con otros de una 

manera asertiva y profesional, permitiendo que el trabajo en equipo se desarrolle 

continuamente y de manera propicia, por ello, uno de los grupos complementa la idea, 

indicando que también tiene relación lo que se vivencia en el clima laboral en general, por 

ello indican que: 

"...Se necesita tranquilidad y asertividad en el trabajo para crear un ambiente 

que motive al trabajo en equipo..." 

                                                                                                                        Grupo 3   

De acuerdo a los resultados testimoniales de la capacitación y el análisis expuesto, 

se compagina con la documentación teórica de Rozo y Abaunza de González, (2010) donde 
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se habla acerca de la influencia del líder frente a la decisiones y comportamiento de los 

trabajadores, proporcionando características de carisma, inspiración, estimulación 

intelectual, consideraciones de manera individual, con ello se expone una relación entre el 

liderazgo y las habilidades sociales y de comunicación. 

Por otro lado, en la búsqueda de aquello referenciado como un buen clima laboral, 

el grupo 9 soporta la posición del grupo expuesto anteriormente, ya que, se realiza la 

mención de lo que puede generar un ambiente laboral ameno y favorable, manifestando 

que: 

"Un buen clima laboral hace que las personas cumplan su labor de manera 

exitosa y se sientan cómodos en su lugar de trabajo..." 

                                                                                                                          Grupo 9 

Por otro lado, se manifiesta que la capacitación oriento a los participantes a 

proporcionar percepciones de las habilidades sociales que pueden hacer presencia o 

ausencia en un espacio dinámico donde se desarrolla una labor y se mantiene una 

interacción continua con otros sujetos, por ello, uno de los grupos brinda su percepción 

indicando que:  

"...La retroalimentación genera una comunicación entre compañeros para 

mejorar la calidad de persona y además mejorar profesionalmente, siendo 

empáticos y expresando nuestra idea con claridad..." 

                                                                                                                            Grupo 8 

 La habilidad de la retroalimentación es fundamental en la idea central del 

testimonio anterior, debido a la conceptualización que se le otorga, indicando que esta 

habilidad con interacción de otras como la comunicación y la empatía, provocan la 

expresión de ideas claras para una comunicación adecuada y precisa, exponiendo de igual 
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manera que la característica del liderazgo desarrollada idealmente fortalece la resolución de 

conflictos y la relación con otros, vistas también como habilidades sociales y a raíz de ello, 

proponen que: 

"...Un buen liderazgo es aquel que potencializa las habilidades individuales y 

grupales creando un mejor ambiente laboral para la resolución de conflictos y 

con ello las relaciones sociales en el trabajo..." 

                                                                                                                        Grupo 6 

 

Mediante la interpretación de los resultados anteriores, se estable que el clima 

laboral, el liderazgo, las relaciones sociales tienen fundamentos en las habilidades sociales 

que cada grupo lora identificar, presentándolas como relevantes en sus ideas, por ello se 

utiliza como respaldo teórico a  Fundación EDEX (s.f) en la cual se visualizan habilidades 

sociales como la comunicación asertiva, las relaciones interpersonales y manejo de 

conflictos, además se mencionan habilidades emocionales, en las que se caracteriza la 

empatía, manejo de emociones y sentimientos, manejo de tensión y estrés. De tal manera se 

permite abordar la relación de las habilidades sociales en un contexto laboral que representa 

la inmersión de la personalidad, percepciones y forma de ver la vida en el desarrollo de un 

oficio donde en concordación con Brunet (2006) el clima laboral tiene diversos 

componentes y de ellos se desprenden características de cada trabajador, por ello el autor 

indica que en el clima laboral interviene actitudes, percepciones, personalidad, estrés, 

valores, aprendizajes, poder, influencia, motivación, comunicación, toma de decisiones, 

entre otros.  

De tal manera, se reúnen todos los testimonios creados y construidos de forma 

grupal, donde los participantes proyectan sus percepciones acerca del liderazgo y las 
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relaciones sociales en el trabajo, relacionando información con aspectos relevantes que se 

ven inmersos en dichos temas, como el clima laboral, habilidades sociales y acciones de 

fortalecimiento, siendo así se presentan los aspectos generales a partir de lo que comunican 

los participantes (ver anexo 7.21).   

Por otro lado, se proporciona una pieza comunicativa para impulsar la difusión e 

interiorización de elementos importantes alrededor del liderazgo y las relaciones sociales en 

el trabajo, con la finalidad de expresar la relevancia de estas dos interacciones humanas que 

se presentan en la cotidianidad y están inmersas en el comportamiento de las personas en 

un espacio laboral. Gracias al insumo informativo, se logra impartir conocimiento 

estructurado desde las propias percepciones del grupo y la experiencia en práctica del 

estudiante, promoviendo de tal manera un aporte al rol como psicólogo en formación en el 

área de gestión humana en el grupo administrativo del ICBF Regional Cundinamarca (ver 

anexo 7.14). 

Fase 3: Reflexión de resultados 

El análisis e interpretación de las fases anteriores con los resultados obtenidos, 

permitió realizar la reflexión de resultados producto del trabajo de sistematización, 

entendiendo que las reflexiones de fondo se describirán en aspectos de la contextualización 

de la experiencia y diseño de la propuesta de intervención, caracterizando 

fundamentalmente las relaciones sociales en el trabajo y el liderazgo, así mismo se realiza 

un proceso de reflexión crítica acerca del diseño de la propuesta de intervención y la 

reconstrucción de la experiencia. 

A consecuencia con lo mencionado, la reflexión de fondo gira en torno al enlace de 

las fases construidas en el proceso de sistematización y la propuesta metodológica utilizada 
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de Jara, por ello, la narrativa descrita a continuación muestra la interrelación entre estos dos 

aspectos y a medida de su desarrollo se detallan sus características.  

Ahora bien, la fase uno descrita como la contextualización de la experiencia, fue el 

primer momento de inmersión en práctica, proporcionado el punto de partida que es reflejo 

de la participación en la experiencia dentro del ICBF grupo administrativo, gracias a dicho 

proceso se inicia la vivencia que provoca un análisis y observación del espacio 

organizacional en el que se desenvuelve un psicólogo organizacional específicamente en el 

área de gestión humana, dando paso a las primeras percepciones frente a la experiencia, el 

rol que se desempeña, lo que ocurre en el espacio laboral, la observación de este y el 

comportamiento e interacción con la población. 

Luego de expandir la percepción, al encontrase directamente con el lugar y el grupo 

que hizo parte de la experiencia, se formulan preguntas iníciales, las cuales dan lugar al 

surgimiento de los objetivos, la delimitación del objeto y el eje de sistematización, los 

cuales fueron diseñados a partir de la observación participante, en la cual se reflexiona 

acerca de la cotidianidad en el espacio laboral, siendo esta la técnica principal para 

recolectar información en primer momento, en ella se mencionan características observadas 

en el comportamiento diario del grupo administrativo y se resalta que la relación con otros 

en fundamental para la comunicación y expresión en el desarrollo de un oficio. 

Por ello, se busca fortalecer esos aspectos que agrupan una interacción entre 

jerarquías y compañeros donde el comportamiento se diversifica de acuerdo a las 

situaciones, eventualidades y posturas personales, a razón de dichas variaciones se observa 

que en primer momento los objetivos se direccionaron explícitamente a potencializar el 

liderazgo y las relaciones sociales, pero a medida de la experiencia se identifica que ese 

fortalecimiento conlleva a la reflexión crítica de la percepción de la dinámica frente a esos 
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dos aspectos, porque en la entidad se establecen medidas estratégicas para gestionar, 

implementar y dar acción a planes organizacionales, pero se visualiza que no todos los 

integrantes del grupo administrativo participan, mantienen una comunicación activa con 

jerarquías y compañeros, tienen una motivación que se encamina a su remuneración 

económica. Los aspectos mencionados, originaron la propuesta de fortalecer el liderazgo y 

las relaciones sociales desde un enfoque de perspectivas, es decir, como se sienten en el 

grupo administrativo frente a estos temas, que significan para ellos, como los viven en su 

cotidianidad, como se relacionan estos dos temas desde su punto de vista, que 

características tienen presentes para conceptualizarlos, naturalmente cómo reaccionan en 

situaciones en las que intervienen otras personas, la percepción que se tiene de la 

importancia o irrelevancia de estos temas.  

Además, la postulación de los objetivos condujo la interacción de la observación 

participante, la revisión documental y el grupo focal, dando paso a la caracterización del 

espacio organizacional en función del liderazgo y las relaciones sociales en el trabajo, 

exponiendo que estos elementos hacen parte de una globalidad reconocida de acuerdo a la 

fundamentación teórica como clima laboral, encontrando también que en los testimonios 

obtenidos por el grupo focal se coincidió en dicha postulación, por otro lado, la conjunción 

de la teoría, la experiencia y los testimonios reflejaron que se concuerda con la posición 

frente a la inmersión de habilidades sociales en un contexto laboral donde se genera 

interacción con superiores y compañeros de la misma área o dependencias alternas, sin 

embargo, en la realización del grupo focal se experimenta una situación particular, en la 

cual se hace evidente la percepción de la dinámica en comparación con la normativa de la 

entidad, debido a un llamado de atención que se presenta por parte de una superior que 

comenta “Dos preguntas y nos vamos, porque he visto que ya varios se han ido y pues me 
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parece una falta de respeto con Lorena y con la actividad donde están sus amigas. 

Entonces, por favor, Juliana, Mónica, terminemos y ya podemos ir” dicha expresión 

demostró características del liderazgo, ofreciendo un argumento de comunicación y respeto 

frente a un compañero, sin dejar de lado la postura referente a la relación con otros, donde 

se hace primordial la resolución de conflictos, la empatía y asertividad para una 

eventualidad cotidiana, momentánea y natural en el proceso del desarrollo en la dinámica 

del espacio laboral, adicional a ello, la normatividad indica que la participación es 

importante y proporciona el sentido de pertenencia, código de integridad y funcionamiento 

del desarrollo de gestión humana, pero en el comportamiento se toma acción sin 

mantenerse en la rigurosidad de una norma o pronunciamiento institucional.  

Por otra parte, la fase dos permite el análisis e interpretación critica del diseño de 

propuesta de intervención para el fortalecimiento de la dinámica de liderazgo y relaciones 

sociales en el trabajo, siendo planteada y propuesta la intervención es aceptada por parte de 

la entidad y se procede a dar desarrollo de la misma, iniciando con un diagnóstico 

organizacional por medio del análisis de la matriz DOFA, en la cual se identifican 

debilidades y amenazas que pueden ser factores que afecten la dinámica de liderazgo y 

relaciones sociales, además se proporcionan oportunidades y fortaleza para manifestar 

aquellas estrategias y posibilidades que permitirán la potencialización de elementos que 

proporcionen el mejoramiento de actividades y percepciones.  a partir de la reflexión de la 

matriz, se describen cuatro estrategias, las cuales se estructuraron de manera amplia a razón 

de un diagnóstico inicial brindado por la matriz.  

Mediante la fase uno y la matriz, se desarrolla una propuesta de cuestionario, al 

obtener los resultados de este, se identifica que la observación participante, los testimonios 

en el grupo focal, la revisión teórica y la matriz DOFA, representan un referente temático 
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amplio que permite visualizar la experiencia del investigador, las percepciones y 

experiencias del grupo, la mirada científica a razón de la teoría y un diagnóstico del 

practicante con observaciones de superiores; fomentando de esta manera un hilo conductor 

que genera un análisis e interpretación de los resultados obtenidos en el cuestionario, de 

una manera reflexiva y critica, ya que, se expone que 19 personas integrantes del grupo 

administrativo tiene un nivel favorable descrito como criterio de evaluación normal, frente 

a las percepciones de la dimensión de liderazgo, la cual se encuentra en normalidad pero 

puede mostrar mejoría a partir de estrategias que se desarrollen para fortalecer el liderazgo, 

dando oportunidad a la propuesta diseñada. Relacionando los testimonios esencialmente del 

grupo focal con los resultados del cuestionario, se puede inferir que la percepción acerca 

del liderazgo es amplia de acuerdo a la opinión personal de cada funcionario, pero la mayor 

parte de percepciones expuestas son articuladas hacia lo que se cree, asimila o siente 

alrededor del liderazgo y la características de este, por tanto, no se identifican 

señalamientos, especificidad de roles asignados o una oportunidad para juzgar, entendiendo 

así, que el espacio concuerda con el análisis de las percepciones generales como también lo 

indica el cuestionario, el cual no pretende buscar una problemática sino evaluar la 

percepción general que se tiene de la organización frente al tema.   

De igual forma, la dimensión de relaciones sociales en el trabajo se encuentra 

favorable y se encuentra que las relaciones sociales suelen ser un aspecto de diversificación 

que permea en habilidades sociales como la comunicación, resolución de conflictos, 

empatía y escucha, infiriendo estas características debido a la observación participante, los 

testimonios y la revisión teórica, además, se encontraron similitud en posturas como “Sí, 

todos somos diferentes y todos tenemos formas de comunicarnos diferentes, unas de formas 

más asertivas y otras no tanto” indicando que cada persona tiene una forma de comportarse 
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frente a diversas situaciones y por lo tanto las respuesta pueden ser a fines de otro o por el 

contrario distanciar en puntos de vista, pero aquella situación no referencia optar por un 

ambiente laboral hostil.  

En consecuencia, con el diseño de la propuesta y en relación con lo anterior, se 

realiza una capacitación, además de ofrecer piezas comunicativas que interactuaban con la 

temática y hacen parte de la difusión del tema, en ella, se realiza una retroalimentación de 

los elementos que se hacía necesario interiorizar a razón de lo obtenido en la fase uno y las 

primeras acciones de la fase dos, principalmente se realiza una actividad interactiva en la 

cual se identifica que los funcionarios generan confianza y comodidad al trabajar en equipo, 

debido a que la actividad tenía ese criterio, adicional se observa que la temática se 

comprende y se fortalecen sus opiniones a raíz del proceso realizado en la labor de 

practicante en psicología organizacional. Gracias a los testimonios escritos, se logra 

evidenciar que los participantes promovieron percepciones relacionadas con habilidades 

sociales expuestas y llevadas a la cotidianidad en medio de la capacitación, elementos que 

en primer momento de la experiencia no se identificaban de manera simple. 

4.2 Evaluación de impactos  

Teniendo en cuenta la reflexión dada y sus fases metodológicas se puede decir que 

la evaluación de impactos gira en torno a la implementación y ejecución del diseño de la 

propuesta de intervención, el cumplimiento misional de la entidad, los cambios observados 

y los aprendizajes adquiridos a través de la sistematización. 

Ahora bien, de forma significativa se observa que los participantes conciben el 

liderazgo y las relaciones sociales en el trabajo como un comportamiento de la cotidianidad 

en el espacio laboral y por ello la intervención resulta ser captada, ya que fue un tema que 

enfoco dos comportamientos de la interacción diaria entre sujetos, demostrando que los 
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puntos de vista brindados inicialmente no generaban pronunciamiento de la importancia del 

liderazgo y las relaciones sociales en un grupo de trabajo, ya que no se dimensionaban 

como elementos propios de la comunicación entre compañeros de trabajo y jerarquías, pero 

en el proceso de la intervención se identificó que su discurso expresaban una tendencia 

distinta, debido a que se mencionaba la relevancia de comprender dichos aspectos como 

elementos importantes dentro del desarrollo como persona, profesional y ser social.  

Por otro lado, el impacto que cabe mencionar es la funcionalidad de la 

sistematización y temática de la misma con la misión del ICBF, la cual, de manera general 

pretende un rendimiento integral para el óptimo servicio a quien lo necesite, por ello, el 

fortalecimiento de aspectos como el liderazgo y las relaciones sociales en el trabajo, 

aportan a la formación personal y profesional de quienes hacen parte de la entidad y así 

promuevan el trabajo en equipo, la orientación, la empatía y comunicación, consolidando 

así habilidades sociales mediante la interiorización de los elementos trabajados. 

Ahora bien, gracias a las actividades realizadas se detectó que los testimonios del 

principio de la experiencia tuvieron un cambio significativo a los testimonios del final, 

haciendo referencia a la interiorización de conceptos relacionados a las habilidades 

sociales, mencionando en su discurso características como la visión estratégica, la 

resolución de conflictos, la retroalimentación y la asertividad al mencionar ideas con 

claridad; en el primer esquema de testimonios no tuvo tanta presencia este tipo de 

apreciaciones, esto resalta el cambio mediante el proceso de la experiencia.   

Para finalizar, se expone el impacto al realizar el proceso de sistematización y el rol 

del psicólogo, el cual hizo posible abarcar temas desde un punto de vista distinto al que 

normalmente desarrollaba, con ello se logró experimentar un diseño estructural y temático, 

enriquecedor para el proceso profesional, adicional a eso, trabajar con una población, 
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proporciono un crecimiento personal, entendiendo que los comportamientos humanos 

tienen infinidad de elementos a investigar, los cuales dan muestra de la amplia oportunidad 

para aportar conocimiento a una organización, una población y de manera individual, 

siendo un aprendizaje que se gestiona de manera bilateral, representando una base para 

aquellos que tengan acceso a el conocimiento expuesto en este documento y pretendan 

generar continuidad al tema en su totalidad o a un aspecto en específico de este.  

4.3 Lecciones aprendidas  

A partir del desarrollo del presente proceso de sistematización y como lecciones 

aprendidas, se puede decir que desde la percepción del clima laboral se referencian tres 

elementos como: Reconocimiento y adaptación, proposición e iniciativa de intervención y 

resultados del proceso, a continuación, se describirá cada una de estas. 

Reconocimiento y adaptación  

En primer momento se obtiene como lección aprendida la inmersión del rol como 

estudiante de psicología en un espacio laboral, en donde se postula un contexto 

administrativo con normativas establecidas a nivel general y en particular en el área de 

gestión humana, por lo tanto, se desarrolla la adaptación a nuevos parámetros profesionales 

con empalme académico. Además, se genera un reconocimiento de los compañeros de 

trabajo, las jerarquías y los procesos formales del grupo administrativo, permitiendo la 

comprensión de la estructura de trabajo, la comunicación en el grupo a raíz de sus cargos y 

los subgrupos que interactuaban de manera cercana y afectiva. De tal manera, se observó 

inicialmente que los integrantes del equipo de trabajo mantienen claridad de sus lideres, se 

perciben como seres en sociedad que interactúan por medio de la comunicación y 

promueven el apoyo laboral.  
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Proposición e iniciativa de intervención  

Gracias al diseño de propuesta de intervención desarrollado en el proceso de 

sistematización y experiencia en práctica, se obtiene como lección aprendida la reflexión 

acerca de elementos inmersos en la dinámica diaria de los integrantes del grupo 

administrativo , como pueden ser, los comportamientos de los sujetos en un contexto 

laboral, donde sus funciones son recompensadas económicamente y centran esto en su 

principal motivación laboral sin contemplar otros aspectos, a partir de esta postura se refleja 

la baja participación en actividades distintas a las laborales y esto conlleva a la disminución 

de la interacción con otros, generando distanciamiento, el cual provoca una mínima 

relación con compañeros y jerarquías. 

Además, la población hizo posible obtener aprendizajes acerca de la dificultad de 

equilibrar la emocionalidad en eventualidades desbordantes que no se vinculan con el 

espacio laboral, es decir, cuando se presentan situaciones particulares con la familia, pareja 

o amigos, por ejemplo (calamidades domésticas, hospitalizaciones de seres cercanos, 

rupturas amorosas, entre otras) y se está en medio del horario laboral, las funciones no se 

logran desarrollar de la manera correcta y la relación con los superiores y compañeros 

pueden ser un espacio de apoyo que fundamentalmente no solucionan pero si mitigan la 

inestabilidad del momento.   

Resultados del proceso 

En los resultados del proceso se extrae aprendizaje referente principalmente al rol 

de psicólogo organizacional, el cual trasciende los protocolos organizacionales, debido a la 

rigurosidad del protocolo documental y formal de una empresa, no es limitación para 

abordar temas del bienestar emocional y social, comprendiendo así que ser parte de un 
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espacio laboral tiene la misión de establecer un ambiente de comodidad, apoyo y empatía 

en interacción con las tareas y funciones abordadas por su labor. 

Por otro lado, los resultados ofrecen conocimiento acerca de la percepción de la 

dinámica de liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, identificando que son aspectos 

enmarcados en las organizaciones pero a partir de la sistematización y la experiencia en 

práctica se observa relevancia en el mantenimiento y continuidad de estos, ya que, los 

participantes en la intervención manifiestan que diariamente comparten con sus lideres y 

compañeros, ello fundamenta que se genere una comunicación constante donde se hace 

necesario desarrollar habilidades sociales que incurran en una comunicación asertiva y 

resolución de conflictos, partiendo de que cada ser tiene diferencias y similitudes con otros, 

pero esto no es sinónimo de discordia, en lugar de esto hacen énfasis en la construcción de 

herramientas sociales que creen un clima laboral satisfactorio.   

4.4 Recomendaciones  

De acuerdo al alcance y los intereses de la presente sistematización de experiencia, 

se recomienda que para futuras investigaciones se abarque a profundidad lo siguientes 

aspectos:  

 Se recomienda promover la construcción de otras estrategias de intervención o 

actividades propuestas por practicantes para dar continuidad a la presente 

sistematización, donde se trabaje el liderazgo y las relaciones sociales y de esta 

manera explorar nuevas ideas y puntos de innovación. 

 Se sugiere exponer un fortalecimiento de componentes como el liderazgo y las 

relaciones sociales en el trabajo desde una perspectiva del cuidado colectivo, donde 

se promueva el cuidado como factor preponderante no por pertenecer al mismo sitio 

de trabajo, sino por un sentido de humanidad y empatía. 
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 Evitar la comparación normativa con la vivencia de cada sujeto, debido a que se 

suele asumir que los sujetos se ven obligados a generar una postura de liderazgo y 

habilidades sociales, pero no se implanta de manera pedagógica y de 

concientización, para lograr resultados de manera continua.   

 

5. Conclusiones  

A partir de lo expuesto en el presente trabajo de sistematización y conforme a las 

finalidades propuestas se concluye que:  

 La caracterización del espacio organizacional estuvo orientada al liderazgo y las 

relaciones sociales en el trabajo, fomentando una rigurosa búsqueda conceptual y 

relación de contenidos para fundamentar la narrativa descrita en cada una de las 

fases metodológicas propuestas, permitiendo caracterizar aspectos a intervenir, 

conceptos, elementos relacionados, percepciones y significados. Por lo tanto, se 

concluye que en dichas fases se logra observar y analizar la caracterización de 

elementos preponderantes como: la dinámica relacional con compañeros de trabajo, 

percepciones entorno al liderazgo y sus características, apoyo laboral y emocional 

mediante la interacción con otros, comunicación entre compañeros y jerarquías; 

también se formula caracterización alrededor del clima laboral, liderazgo, relaciones 

sociales, habilidades sociales.   

 

 Además, la propuesta de una estrategia de intervención de liderazgo y relaciones 

sociales en el trabajo se plantea para el grupo administrativo del ICBF, esta cumple 

su finalidad la cual era ser implementada en dicho contexto, de tal manera, la 
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intervención se diseña siendo acorde a las necesidades de esta población, para que 

los procesos de liderazgo y relaciones sociales tuvieran un papel relevante siendo 

fortalecidos desde los ideales del área de gestión humana. Mencionando también 

que se logra una respuesta constante de los participantes y se identifican cambios 

significativos en sus testimonios frente a la percepción de elementos que fueron 

importantes para ellos, fijando una tendencia a la relación directa de habilidades 

sociales con el liderazgo y las relaciones sociales. 

 

 Finalmente se concluye que la reconstrucción de la experiencia se realizó a partir 

del rol como psicóloga organizacional con desarrollo en área de gestión humana 

ejerciendo un papel de profesional en práctica, frente a la idea principal de 

fortalecer la interiorización de la estrategia construida para trabajar la dinámica del 

liderazgo y las relaciones sociales en el trabajo como perspectiva de la cotidianidad 

en el desarrollo de su labor, permitiendo que se logre un nivel de reflexión a detalle 

entorno a características inmersas en el clima laboral como el liderazgo y las 

relaciones sociales, encontrando en la población expresiones de importancia al 

cumplimiento de protocolos y normas laborales, pero excluyendo un poco la 

variabilidad de procesos relacionales y de comunicación. 
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teórica mediante la revisión documental de las teorías de los rasgos del 

liderazgo, teorías situacionales o de contingencias de liderazgo, liderazgo 

transaccional y transformacional y liderazgo sistémico-complejo.   

Adicional, se tiene en cuenta el marco multidisciplinar, entre los cuales se 

caracteriza el de biología, relaciones y redes sociales, administración, 

relaciones laborales, sociología y liderazgo. Es importante la normativa y 

legalidad de los procesos organizacionales, por lo tanto, se tiene en cuenta un 

marco legal, institucional y antecedentes. Cada uno de los aportes que se 

contienen en este documento hacen parten preponderante de la construcción de 

una investigación sustentada y respaldada teóricamente, para el aprendizaje y 

suministro de estrategias acerca del mejoramiento del liderazgo y las relaciones 

sociales en el trabajo.    

Metodolog

ía   

El estudio se realiza a partir de un enfoque cualitativo, permitiendo una 

realidad subjetiva por medio de la relación del enfoque y las posturas 

epistemológicas propuestas en el documento, así mismo se emplea un abordaje 

hermenéutico pretendiendo la interpretación desde la interacción.   

Conclusion

es   

Para concluir se manifiesta en primer momento las relaciones sociales en el 

trabajo, las cuales forman parte de la cotidianidad de los trabajadores, por otra 

parte, la compañía social en relación con el tema mencionado en primer 

momento es un aspecto que permanece en el contexto laboral y puede afectar 

de manera positiva o negativa la motivación del individuo, posibilitando si es 

de manera positiva una cohesión social y apoyo entre los miembros. En cuanto 

al liderazgo se concluye que el líder es quien posibilita las interacciones entre 

departamentos y relaciones sociales individuales entre compañeros, ya que en 

la cotidianidad se ejerce un poder implícito y explico debido a los niveles 

jerárquicos.   

En este contexto, se sugiera tener en cuenta las realidades particulares de los 

colaboradores, posibilitando el desarrollo como personal y en su rol 

profesional, generando procesos reflexivos y evaluativos de la importancia del 

liderazgo y las relaciones sociales en las organizaciones.   

 

7.3 Resumen analítico especializado de los antecedentes  

11. RESUMEN ANALITICO ESPECIALIZADO (RAE)  

  

Titulo  Entorno laboral saludable como incentivo al talento humano en salud   

Autor (es)  Paloma Marcela Urrego Ángel  

Publicación   Ministerio de Salud, 2016. 26 páginas.   

Unidad 

Patrocinante  
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clave  
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Descripción  El documento indica la importancia del talento humana para el desarrollo 

competitivo de las organizaciones, fomentando el desarrollo de habilidades en los 

individuos, sus conocimientos y destrezas, ya que, la relevancia de un espacio 
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sano y armonioso para los empleados incrementa la estabilidad y comodidad de 

quien trabaja. Además, se hace énfasis en la importancia de las organizaciones en 

salud, porque estas satisfacen necesidades fisiológicas, psicológicas y de auto 

realización de la sociedad, adicional a la estratificación por medios tecnológicos y 

económicos que atraviesan la estructura del país.  

Se ofrece una cartilla donde se interponen campos como el clima laboral 

saludable, el cual hace parte fundamental de los incentivos del talento humano 

para la generación de un entorno laboral saludable, proponiendo principalmente la 

sensibilización frente al mejoramiento del entorno laboral, conceptualizar frente a 

teorías científicas que puedan potencializar los conocimientos acerca de la 

motivación, dar a conocer los entornos saludables como incentivo de talento 

humano.   
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para las organizaciones En: Revista de la facultad de Medicina [Base de datos 

en línea]. ISSN 0798- 0469; V. 29 n 2 [Citado en 2006]. Disponible en: 

http://www.scielo.org.ve/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0798-

04692006000200002  

  

Contenidos  El presente documento se establece como una cartilla comunicativa y de 

aprendizaje que brinda información característica para reconocer el tema y 

familiarizarse con lo que transcurre en el texto, por ello se define el entorno 

laboral como incentivo al talento humano en salud, la motivación, la problemática 

que gira en torno a la fortaleza y potencialización de un entrono saludable, 

indicando que la persona se encuentra envuelta en un círculo dinámico de 

necesidad, tratar de satisfacer esas necesidades, comportamiento que se dirige a 

esa meta, desempeño, satisfacción de la necesidad y necesidad revaluada por la 

persona; además se explica que se entenderá entorno laboral desde tres aspectos 

clave, como lo son: espacio físico de trabajo, medio psicosocial y relaciones 

interpersonales, brindando de igual forma, posibles estrategias de intervención 

para cada una de ellas.   

Presenta como fundamento teórico para el tema de la motivación a la 

postulación de modelo de Herzberg, a partir de este referente se establece una 

investigación cualitativa frente a la motivación y satisfacción a 472 operarios, se 

brindan recomendaciones y se desarrollan las conclusiones frente al análisis y 

observación de los datos adquiridos.   

Metodología   Investigación descriptiva con método cualitativo con tema objetivo de 

motivación y satisfacción fundamentado por el teórico Herzberg, para la 

generación de una cartilla comunicativa y educativa que pretende fortalecer y 

mejorar el entorno laboral en las organizaciones.   

Conclusiones   Se visibiliza la importancia de conocer el entorno laboral saludable frente a las 

relaciones interpersonales, espacio físico y medio psicosocial, además se brinda 

un referente teórico para enmarcar la motivación y satisfacción como un tema 

relevante para la productividad partiendo de un buen clima laboral en las 

organizaciones, también se da a conocer la individualidad de cada persona y el 

entorno en el que se desarrolla, confluyendo aspectos intrínsecos y extrínsecos 

que llegan a afectar al colaborador.   
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Contenidos  Se puede apreciar en la investigación una estructura organizada y 

planificada, la cual se conforma por 6 divisiones específicas, principalmente 

se realiza el planteamiento del problema, donde se manifiesta la integración 

de diversos aspectos en el ser humana como las reacciones fisiológicas para 

afrontar distintas experiencias, elementos de gestión, de comportamiento, 

relaciones sociales, competitividad y comunicación, por la cuales se pueden 

comprender los factores de riesgo psicosocial; por otro lado, se idéntica la 

formulación del objetivo de trabajo que gira en torno a la descripción, 

identificación, análisis e interpretación de los factores de riesgo psicosocial; 

se realiza una extensión teórica donde se pueda exponer la fundamentación 
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teórica alrededor del tema, se desarrolla la categorización de los términos 

fundamentales para entender, comprender e interpretar el trabajo y su tema 

central de estudio. Finalmente se realiza la intervención, expuesta desde su 

metodología, técnicas, población, muestra, procedimiento y análisis.   

Metodología

   

El documento en cuestión asume una propuesta metodológica mixta 

cualitativa, donde se indica la intención de caracterizar los factores de riesgo 

psicosocial intralaboral y de orden cuantitativa donde se pretende interpretar 

los resultados de la evaluación de factores de riesgo psicosociales. Además, 

se proporciona un diseño de investigación descriptiva-correlacional-

interpretativa.    

Conclusione

s   

Se concluye en la investigación que las relaciones sociales forman un 

elemento importante en las organizaciones pero varían dependiendo al grupo 

de personas jerarquizas, porque se visualiza al trabajador como participe de 

una globalidad y no se analizan referentes individuales que lo hacen diferente 

y único, para aprender y conocer de el, evidenciando así características de 

compañerismo, reconocimiento del otro, acercamiento a los trabajadores que 

se enfrentan a sus procesos productivos diarios.   

También se expone que los trabajadores que tienen a cargo personal deben 

mantener una responsabilidad constante, ya que las personas bajo su 

orientación se ven influenciadas por la personalidad, control, dirección y 

habilidades que pueda reflejar el directivo.   

7.6 Bitácora observación participante  

Proceso de seguimiento 

Nombre 

entidad de 

practica:  

 

Instituto Colombiano de Bienestar Familiar 

Programa 

educativo: 

Psicología 

Estudiante: Lorena Gonzalez 

 

Fecha Observaciones 

Agosto Se visualiza la integración de los nuevos compañeros al grupo de trabajo 

de manera respetuosa, cálida y asertiva. 

La interacción en el espacio laboral es amable y se observa el apoyo de 

los compañeros y superiores. 

En el momento de brindar funciones e instrucciones son comunicadas de 

manera clara y respetuosa. 

Las relaciones sociales entre los compañeros y jefes son cálidas y 

amistosas, pero se establecen límites de jerarquías.  

Se manifiesta la aceptación de opiniones para tomar decisiones frente a 

actividades o herramientas de apoyo para el bienestar del trabajador.  

Se observa que fuera de la entidad se desarrollan relaciones 

interpersonales que no son tan evidentes en el espacio laboral. 

Septiembre  Hay un incremento de interacción con compañeros y superiores debido a 

las actividades programadas por gestión humana.  
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Cuando se desarrolla una actividad se observa que la participación es 

dependiente a los integrantes de dicha actividad, si son funcionarios distantes o 

desconocidos evitan en la medida de lo posible la participación.  

Se observa que cuando los superiores se integran, incrementa la 

participación e interacción con otros compañeros.   

Es visible la competitividad en las actividades de bienestar, pero en sus 

funciones laborales se percibe apoyo.  

Algunos trabajadores reflejan individualismo y distanciamientos con el 

grupo. 

Los jefes se interesan por el desempeño adecuado de los trabajadores y 

utilizan recursos de motivación.  

Octubre La comunicación es plenamente laboral entre algunos compañeros.  

Se generan comentarios de otros compañeros en su ausencia.  

Se observa una relación distante entre algunas áreas o grupos de la 

entidad. 

Se emplean premios para alentar a la participación y motivación de las 

personas en actividades programas de gestión humana.  

Se percibe inconformidad con la forma de desempeñar la labor de 

algunos compañeros. 

Con la forma de expresarse verbalmente se refleja preferencia en la 

atención que se le preste al problema de alguien en específico. 

Se logra identificar distintas personalidades que generan mayor o menor 

relación con otros, tanto a nivel laboral como personal. 

Se promueven los valores institucionales para fortalecer el desarrollo 

personal y profesional. 

Noviembre  Los jefes son incluyentes y manifiestan detalles de cordialidad con los 

colaboradores.  

El mayor nivel de superioridad de la entidad es un poco distante, pero se 

evidencia que desempeña un trabajo intensivo que no permite participación 

activa en actividades de esparcimiento.  

Se reconoce la labor de los colaboradores, sin importar su cargo. 

Cuando se establecen fechas relevantes en la cotidianidad de los 

trabajadores como cumpleaños, despedidas, grados, entre otras, se realizan 

reconocimientos virtuales que brinden apoyo y sentido de pertenencia con el 

trabajador.  

Se observa que los trabajadores hacen su mayor esfuerzo por mantener 

un ambiente laboral cómodo y agradable en el sentido de relaciones personales, 

salud mental, higiene y estructura. 

 

 

7.7 Ficha técnica grupo focal  

Ficha técnica 

Tema: Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo 
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Contexto:  Grupo focal en ámbito laboral  

Grabación https://drive.google.com/file/d/13CJqRx9_y1oA_m4JsK111OoLFwQ

yhnxL/view?usp=sharing 

Participantes Lugar Duración 

Grupo 

administrativo 

Regional Cundinamarca 30-60 minutos 

Acción inicial: Presentación de expositor  

Juego rompe hielo referente al liderazgo y las relaciones sociales en un 

entorno laboral, con el objetivo de promover la comunicación, la 

empatia,estrategia, trabajo en equipo y afrontamiento a la frustración, en ella 

se utilizó vasos, bombas y una recompensa. El juego consistió en transportar 

los vasos de una mesa a otra por medio de una bomba que sería inflada en el 

camino hacia la mesa contrario, se desarrolló en grupos, las estrategias de 

juego eran libres y el ganador recibiría un paquete de dulces como 

recompensa. Luego de ello, se inicia la interacción conversacional con el 

grupo administrativo, por medio de preguntas orientadoras que generarían la 

afluencia del dialogo.  

 
Preguntas 

orientadoras  

1. ¿crees que las relaciones sociales y el liderazgo hacen parte de la 

dinámica que desarrollas en el lugar de trabajo?  

2. ¿Cómo percibes el liderazgo en el grupo administrativo? 

3. ¿Cómo percibes las relaciones sociales en el grupo administrativo? 

4. ¿crees que el liderazgo y las relaciones sociales son aspectos que se 

relacionan o percibes que son aspectos que no tienen nada que ver 

entre sí?  

5. ¿las características que se mencionan en el juego las consideras 

acertadas? 

6. ¿para ti quien podría promover el liderazgo en el lugar de trabajo?  

7. ¿las relaciones sociales en el espacio laboral influyen en la 

comunicación que se establece fuera del trabajo? 

8. ¿crees que generar una amistad con tu jefe puede afectar tu labor? 

7.8 Cuestionario  

Cuestionario (virtual-formularios Google) https://forms.office.com/r/pDu7pN2UVa  

RESPONDA 

https://drive.google.com/file/d/13CJqRx9_y1oA_m4JsK111OoLFwQyhnxL/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/13CJqRx9_y1oA_m4JsK111OoLFwQyhnxL/view?usp=sharing
https://forms.office.com/r/pDu7pN2UVa
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 SI: Cuando la frase sea cierta en su lugar de trabajo.  

 ?: Cuando considere que la frase no es cierta ni falsa, o cuando no pueda decidirse  

 NO: Cuando la frase no se cumpla en su puesto de trabajo. 

Enunciado  si ? no 

Cuando se necesita echar una mano, es fácil encontrar voluntarios     

Las personas se expresan libre y espontáneamente, sin temor     

La gente se esfuerza por ayudar a las nuevas personas que entran a trabajar    

Con tal de progresar, las personas se ponen zancadillas unas a otras    

Se fomenta que las relaciones entre departamentos sean buenas    

En mi departamento hay un ambiente muy tenso     

Intentamos apoyar y ayudar a las personas nuevas para que se integren    

Cuando tengo algún problema en mi trabajo, suele haber personas dispuestas a 

ayudarme  

   

La información más rápida y fiable son los rumores     

Existen rivalidades personales muy fuertes     

Es fácil mantener conversaciones personales con compañeros y superiores    

Los jefes fomentan la formación de sus subordinados     

Se valora positivamente que los empleados aporten nuevas ideas y sugerencias     

En mi trabajo se estimula la aportación de ideas y sugerencias     

Los jefes se aprovechan de su posición para actuar de forma dictatorial    

Los jefes suelen ser intransigentes ante pequeños errores     

Los jefes se despreocupan de los intereses de las personas     

Los jefes evitan introducir cambios, aunque se vea que son necesarios    

La información descendente consiste casi exclusivamente en dar ordenes     

Los jefes suelen explicar los motivos de las decisiones e instrucciones    

Los jefes se preocupan mucho más de sus intereses que de la marcha del trabajo    

Los directivos gozan de ventajas y privilegios injustificados     

Creo que mis superiores me echarían una mano si lo necesitase     

Los jefes suelen estar bien informados e informan a sus empleados    

En general, los jefes están dispuestos a escuchar a sus subordinados     

Los jefes se ocupan más de que se respeten las apariencias que de alcanzar los 

objetivos  

   

 

 

7.9 Bitácora acción 1 fase 1 / charla de inducción 

Bitácora de charla de inducción 

Nombre 

entidad: 

Instituto Colombiano de Bienestar Familiar  

Elaborado 

por 

Cargo Lugar Fecha 
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Lorena 

Gonzalez 

Practicante  Grupo Administrativo Agosto 2022 

Inter- 

locutor 

Cargo Instrucciones- Apreciaciones generales 

Eliana 

Garzón 

Jefe gestión 

humana 

Soy profesional en gestión humana y actualmente me 

encuentro liderando los procesos de gestión humana de la Regional 

Cundinamarca, en primer momento quiero que conozcas a tus 

compañeros, somos 22 personas en el grupo administrativo, cada 

uno con labores diferentes pero todas relaciones hacia los objetivos 

de la entidad.  

En particular su espacio de trabajo es en el área de gestión 

humana, como te indicaba esta es la Regional Cundinamarca, 

manejamos una plataforma principal para toda la institución en 

general, por ello, el primer paso es el reconocimiento de esta y 

un acercamiento con los objetivos del ICBF y del área de 

gestión humana. 

También nos presentaremos formalmente de manera 

virtual con el docente para certificar el proceso de 

triangulación educativa que generas por medio del 

interlocutor, docente y estudiante. 

Las páginas del ICBF son públicas, por lo tanto, todos 

los ciudadanos pueden acceder a información general de la 

entidad, por lo tanto, pueden ingresar a la página principal del 

ICBF, allí encuentran cronogramas, funciones, cargos, 

objetivos, metas, etcétera, haremos un recorrido por toda esta 

información para que te empapes de la entidad en la que te 

encuentras.  

 

Yenny 

Linares 

Coordinadora 

grupo 

administrativo 

Principalmente te doy la bienvenida, apreciamos que 

estes acá. Todos empezamos por oportunidades de aprendizaje 

como estas. Quiero presentarles a sus compañeros de trabajo, 

ellos serán las personas que   acompañarán tu proceso en 

práctica, somos un grupo de trabajo con distintos 

conocimientos, tu aprendes de nosotros y nosotros aprendemos 

de ti, bienvenida. Eliana en este caso se encarga de este 

proceso, por lo tanto, ella te orientara y brindara la 

información pertinente de manera detallada.  

Propósito:  Establecer el primer encuentro con las instalaciones, compañeros de trabajo, niveles 

jerárquicos, puesto de trabajo e instrucciones generales del ICBF referente al 

convenio de prácticas profesionales. 

Actividad Detalles relevantes 

Charla de inducción para la 

contextualización de la 

práctica profesional a 

desempeñar en el ICBF. 

Presentación formal de manera escrita y presencial del estudiante 

conforme al convenio de práctica profesional, se establece el 

reconocimiento de la triangulación educativa formada para el nivel 

académico de práctica profesional, conformado por un docente tutor, 
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estudiante e interlocutor quien es el superior en la entidad donde se 

desarrolla la práctica. 

 

7.10 Bitácora acción 1 fase 1 / asignación de funciones  

Bitácora de asignación de funciones 

Nombre 

entidad: 

Instituto Colombiano de Bienestar Familiar 

Elaborado 

por 

Cargo Lugar Fecha 

Lorena 

Gonzalez 

Practicante Grupo Administrativo Agosto 2022 

Inter- 

locutor 

Cargo Instrucciones- Apreciaciones generales 

 

Eliana 

garzón 

Jefe 

gestión 

humana 

 

Las funciones te las enviamos con anterioridad, pero igual te las indico 

nuevamente para resolver dudas en caso de que tengas alguna, es 

importante que sepas que las funciones que tienes como practicante 

son diseñadas para el desarrollo profesional de los estudiantes que 

nos colaboran y las necesidades de la institución, generalmente 

puede haber variaciones en las funciones, ya que cada día se 

presentan eventualidades diferentes, pero dentro de la generalidad 

estas son las acordadas con la universidad y las que se llevaran a 

cabo. 

Propósito:  Reconocer las funciones a desarrollar como practicante de psicología en el área de 

gestión humana perteneciente al grupo administrativo.  

Actividad Detalles relevantes 

Reconocer e interpretar 

funciones asignadas por 

la entidad, 

relacionándolas con su 

rol como psicólogo en 

gestión humana.  

 

Se realiza la lectura, comprensión e interpretación de funciones para 

gestionar el desempeño del psicólogo en función de su rol en el sector 

organizacional, las cuales son:  

Apoyar en el desarrollo de las actividades propuestas del plan de acción 
de código de integridad.  

Apoyar en la revisión y desarrollo de las actividades propuestas del plan 

clima laboral de la sede regional y centros zonales.  
Apoyar en la preparación de informes, materiales, encuestas e 

inscripciones en temas relacionados con bienestar social, cultura 

organizacional y código de integridad.  

Cumplir con calidad, oportunidad y pertinencia las 
instrucciones y obligaciones por su supervisor de práctica 
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7.11 Resultados de la dimensión relaciones interpersonales entendida como relaciones 

sociales en el trabajo 

Criterios de valoración 

Emergencia  Menor de 10% 

Alerta  11% al 20% 

Medio-bajo 21% al 40% 

Normal 41% al 59% 

Medio alto  60% al 74% 

Saludable  75% al 89% 

Excelente  Mayor de 90% 

 

RELACIONES INTERPERSONALES 

PREGUNTAS SI ? NO 

N° % N° % N° % 

7 4 18% 4 18% 14 64% 

8 14 64% 4 18% 4 18% 

24 13 59% 5 23% 4 18% 

32 15 68% 2 9% 5 23% 

36 5 23% 2 9% 15 68% 

40 15 68% 4 18% 3 14% 

41 2 9% 1 5% 19 86% 

58 19 86% 1 5% 2 9% 

71 19 86% 1 5% 2 9% 

72 4 18% 3 14% 15 68% 

75 5 23% 3 14% 14 64% 

84 18 82% 2 9% 2 9% 

PROMEDIO 11 50% 3 14% 8 36% 

 

7.12 Resultados de la dimensión Dirección entendida como Liderazgo 

DIRECCIÓN 

PREGUNTAS SI ? NO 

N° % N° % N° % 

11 15 68% 1 5% 6 27% 

13 17 77% 4 18% 1 5% 

15 19 86% 2 9% 1 5% 

23 3 14% 2 9% 17 77% 

27 3 14% 3 14% 16 73% 
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31 5 23% 3 14% 14 64% 

35 4 18% 3 14% 15 68% 

37 5 23% 3 14% 14 64% 

39 16 73% 2 9% 4 18% 

51 4 18% 2 9% 16 73% 

55 5 23% 6 27% 11 50% 

61 20 91% 1 5% 1 5% 

64 18 82% 0 0% 4 18% 

89 19 86% 1 5% 2 9% 

93 4 18% 1 5% 17 77% 

PROMEDIO 10 45% 3 14% 9 41% 

 

7.13 Ficha técnica capacitación (Acción 3- Fase 2) 

Ficha técnica 

Tema: Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo 

Contexto:  Capacitación en ámbito laboral  

Participantes Lugar Duración 

Grupo 

administrativo 

Regional Cundinamarca presencial  40 minutos  

 

Actividad 

inicial: 

Inicialmente se realiza la presentación y una introducción pequeña acerca de lo 

que se mencionara en el transcurso de la capacitación, además se brindan 

instrucciones para la interacción continua mediante se desarrolla la 

capacitación.  

Se proporciona una interacción continua con lo integrantes por medio de ideas 

que surgen a partir de lo expuesto frente al tema de liderazgo y relaciones 

sociales en el trabajo, adicional se proporcionan palabras claves para mantener 

atención en ellas y luego se genera la actividad interactiva, denominada FICHA 

BLANCA en la cual se plasmaran las percepciones e ideas de los participantes, 

promoviendo el trabajo en equipo, el liderazgo, la comunicación, la resolución 

de conflictos, la interacción con otros, la comprensión e interpretación de la 

temática.  
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Diapositivas 

orientadoras  
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7.14 Infografía (Acción 3- Fase 2)  
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7.15 Lista de asistencia grupo focal   
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7.16 Evidencia fotográfica  
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7.17 Evidencia actividad desarrollada en capacitación 
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7.18 Lista asistencia capacitación 
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7.19 Testimonios generales producto del grupo focal 

ASPECTOS 

GENERALES 

TENDENC

IAS 

LO QUE DICEN LOS PARTICIPANTES 

RELACION

ES 

SOCIALES  

Dinámica 
relacional 
con 
compañero

s de 
trabajo. 

"todos somos seres humanos diversos con caracteres puntuales, con una situación 
personal particular, cada uno tiene sus temas de vida atrás"  
"entonces las relaciones son muy importantes,a veces son unas más fáciles, otras más 
difíciles, con algunas personas tenemos más afinidades, con otras pues no tenemos puntos 

en común" 
"sencillamente el mundo está diseñado para que generalmente estemos en un entorno 
compartiendo con más personas" 
"somos seres humanos integrales,cada uno puede tener una profesión diferente, un 
enfoque diferente, una experiencia y un conocimiento diferente para aplicarle a la 
entidad" 
"el ser humano en su esencia no puede vivir solo todo el tiempo,tendrá sus espacios en que 
quiera estar solo pero la interacción, el mundo, la forma en cómo está diseñado, cómo 
convivimos, cómo vivimos, cómo trabajamos, cómo nos transportamos, casi todo está 

diseñado para que estemos en convivencia" 

Emocionali
dad frente 
a la 
interacción 
de 
eventualida
des 
externas al 

trabajo. 

"se tiene que entender y se tiene que de una u otra forma interactuar, seres humanos, pero 
hay trabajos que son diferentes, no es lo mismo que un controlador aéreo tenga un 
problema y se ponga a trabajar que es totalmente diferente porque ya el problema va a ser 
complicado para desarrollar su labor" 
"tú tienes tu mamá enferma, puedes venir a la oficina, puedes realizar esto, puedes pedir 
permiso, o sea, son alternativas de cada situación en donde estés trabajando" 
"todos tenemos problemas, todos tenemos que mirar a cómo solucionamos,pero también 
tenemos que ser productivos y funcionales, entonces no es simplemente que una cosa vaya 

influyendo, sino que tenemos que sobrellevarla" 
"Es la comunicación y la relación social que tú logres tener con tus jerarquías, porque 
evidentemente no siempre es yo voy a trabajar y aunque sé que tengo mi problema, luego 
lo resolveré" 

Apoyo 
laboral y 
emocional 

mediante 
la 
interacción 
con otros. 

"A mí me parecen muy buenas, yo también soy nueva acá y me parece que el ambiente 
laboral acá es excelente, o sea la gente se apoya" 
"la gente vive pendiente de sus cosas pero a la vez apoya ahí, eso es bueno para que las 

cosas fluyan" 
"En medio de las situaciones que han pasado pues nos envasamos, nos colaboramos unos 
a los otros, entonces somos como un grupo muy ameno, muy unificado" 
"Pues el juego tiene dos dinámicas que son tanto la estrategia como la efectividad del 
juego como tal y para tal se vio también el tema del liderazgo porque pudimos dar 
opiniones y voces distintas" 
"escucharon diferentes voces a cómo íbamos a realizar la tarea y qué se necesitaba de la 
tarea para poder cumplir con el objetivo" 
"entonces se vio mucho el tema del trabajo en equipo, de las relaciones sociales porque si 

tú no tienes una buena relación nunca vas a llegar fácilmente a un objetivo" 
"el trabajo se da de mejor manera, todas las personas se sienten más cómodas trabajando, 
me parece que no está con esa cabeza y las rivalidades que a veces se encuentran, sino la 
cosa fluye" 
"Yo creo que es un grupo ameno, le brinda estabilidad emocional y el apoyo en cuanto a 
los procesos" 
"nos colaboramos entre todos, me parece muy excelente acá porque somos muy muy muy 
unidos acá todos" 

"también de los liderazgos, de saber ser, también las antorchas a las personas indicadas 
para poder llegar a esas metas establecidas" 

LIDERAZG

O 
 

Percepcion
es entorno 
al 
liderazgo y 
sus 

característi
cas. 

"Bueno, pues el liderazgo igual, a mi percepción creo que el liderazgo, ser líder es como si 
fuera como un cargo ponente y no es solo llamarlo líder, todos podemos ser líderes" 
"todos somos líderes porque todos nos debemos apropiar de nuestras áreas" 
"No solamente hay un líder en cada área, pues sí, se designa porque de pronto es la 
persona quien se entiende con los entes o con las partes de altos mandos, pero todos en sí 

somos líderes" 
"todos debemos sacar un trabajo adelante y todos debemos saberlo y manifestarlo y pues 
digamos que cada quien es líder desde como lo perciba" 
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"hay persona que son muy expresivas o hay personas no, pero al momento de preguntar y 
explicar su tema, se ve liderazgo, entonces sí, pues acá yo considero que todos somos 

líderes desde que todos aportemos y desde que todos apoyemos" 
"Mi percepción, yo considero que ahorita estamos bien articulados desde los grupos de 
trabajo, la colaboración se evidencia en el trabajo y en el avance de cada grupo" 
"todos estábamos orientados hacia un mismo objetivo, todos nos pusimos de acuerdo de 
cómo iba a ser la estrategia, el que iba primero, el que iba de último" 
"El liderazgo es un poco relativo porque es lo que tú explicabas, todos tenemos esa 
capacidad, esa habilidad de ser un líder, entonces todos estábamos orientados hacia un 
mismo objetivo, todos nos pusimos de acuerdo de cómo iba a ser la estrategia, el que iba 

primero, el que iba de último" 
"Principalmente como equipo nos ponemos de acuerdo para dividir lo que fue el objetivo, 
que eran los dulces, entonces debemos escuchar la opinión de cada uno, pues ahí se ve la 
comunicación" 
"Mi percepción es que tienen que ir unidos, tienen que ir ligados porque uno no puede 
desconocer al otro, como decía, el líder no solamente, bueno aparte de que es el que está 
liderando" 
"está apersonado en su proceso, entonces conoce, entonces si otro no conoce es una guía, 
es una orientación" 

"entonces aquí muchos se ve ejerciendo parte de ese liderazgo, por eso creo que es 
importante o están relacionados los dos temas" 

Comunicac
ión entre 
compañero
s y 
jerarquías. 

"Yo digo que uno es integral, yo soy aquí así, me comporto de igual forma dentro y fuera 
del lugar de trabajo" 
"entonces yo creería que si no le puedo brindar esa ayuda estando en el lugar de trabajo, 
mucho menos afuera" 
"No solo la relación en el trabajo hacia lo social, sino también como lo social hacia el 

trabajo" 
"Porque hay mucho sobre todo el tema de la confianza en la otra persona. Que si una 
persona laboralmente es confiable, es cumplida con usted, entrega de cosas a tiempo y 
demás, pues uno puede intuir que en lo social va a ser también igual de cumplido" 
"Yo creo que en la personal sí. He visto casos donde muchos jefes míos han tenido relación 
de confianza con subordinados fuera del ámbito laboral y se desdibuja el rol de jefe" 
"el rol de subordinado dentro de las áreas laborales. Y no es tanto el desdibujar, sino el 
desmedir ese punto donde no se tiene claro el espacio laboral y el espacio personal 

entonces, sí creo que eso sí afecta mucho" 
"Yo pienso que es relativo. Diría que de la madurez y el grado de compromiso que tenga 
tanto el jefe como el subalterno" 
"el servidor, pienso que entre más confianza haya, debe haber más respeto y más 
compromiso" 
"Que la amistad no tenga que interrumpir el trabajo, ni el trabajo va a afectar la amistad" 
"Pienso que tenemos que tener delimitados los espacios" 
"Mi parte laboral va hasta acá, mi parte afectiva o de amistad va hasta este punto. 
Entonces, pienso que depende del grado de madurez y del compromiso que tenga cada una 

de las partes" 
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7.20 Estrategias DOFA 

Estrategia 

FO 

Fortalecer los vínculos con otras entidades por medio de la reciprocidad, siendo 

generadores de información y conocimiento que logre beneficiar al otro, además, 

se motivara a los integrantes de la entidad a disfrutar de los espacios que la 

entidad y el entorno brinden.  

Estrategia 

DO 

Establecer oportunidades de crecimiento en conocimiento y desarrollo de ideas 

por medio de los practicantes profesionales que desarrollen su labor en formación 

en la entidad, de tal manera, no solo se aplica la formalidad de sus funciones, sino 

que se emplea sus habilidades innovadoras y de fortalecimiento para elementos a 

convenir, como el liderazgo y las relaciones sociales en el trabajo, permitiendo 

que el practicante sea modelo de motivación y participación para ejercer su rol 

como psicólogo y promover la participación en pro al bienestar de sus 

compañeros. 

Estrategia 

FA 

Promover el compañerismo y los valores institucionales de manera continua por 

medio de piezas comunicativas y actividades para que los funcionarios 

interioricen aspectos de liderazgo y relaciones sociales en entornos distintos al 

laboral, pretendiendo que estos elementos formen parte de su comunicación 

dentro y fuera de su lugar de trabajo. 

Estrategia 

DA 

Exponer temas relacionados con la comunicación asertiva, resolución de 

conflictos y habilidades sociales, para formar una estructura social que tena las 

cualidades pertinentes para expresar ideas y opiniones frente a otra entidades, 

directivas y compañeros, comprendiendo de tal forma que se fortalece el liderazgo 

y las relaciones sociales como factores integrales en la cotidianidad de la persona. 

 

7.21 Testimonios generales de la capacitación 

ASPECTOS 

GENERALES  

TENDENCIAS  LO QUE DICEN LOS PARTICIPANTES  

CLIMA 

LABORAL Y 

RELACIONES 

SOCIALES EN 

EL TRABAJO 

Agrupación de 
elementos donde se 
expresa la inmersión 
del liderazgo y las 

relaciones sociales, 
formando un aspecto 
global referente a 
ambiente laboral y por 
lo tanto la interacción 
que se tiene con otros. 

"donde sus puntos de vista sean tenidos en cuenta al momento de la toma 
de decisiones y elaboración de planes de trabajo" 
"No solo el jefe es líder sino todos los integrantes del equipo porque 
pueden generar cambios que beneficien las necesidades de todos" 

"una buena orientación conlleva buenos resultados y relaciones sociales 
con otros" 
"También se ve un clima laboral ameno gracias a las relaciones sociales y 
la resolución de conflictos de manera asertiva" 
"genera un excelente ambiente laboral que propicia unas relaciones 
sociales adecuadas lo cual contribuye al logro de los objetivos planteados 
a través de la visión estratégica " 

LIDERAZGO Percepción de lo que 
es el liderazgo, 
características y 
promoción del mismo. 

"siendo referente la persona líder en el proceso quien tiene visión 
estratégica para lograr metas y guiar" 
"el líder se presenta como una persona que orienta a su equipo para fijar 
objetivos y motivando el proceso" 
"La visión estratégica es buena para llevar a un grupo a lograr grandes 
metas y objetivos" 
"Desde un buen liderazgo en el que se motive el trabajo en equipo, se 
consolida un equipo donde ay una escucha permanente" 
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"Creando un proceso de liderazgo acorde al cargo, un grupo puede 
obtener los resultados requeridos" 

HABILIDADES 

SOCIALES  

Acciones que reflejan 
habilidades presentes 
o ausentes en un 
sujeto en sociedad.  

"La empatía permite apoyar las relaciones laborales y personales que nos 
llevan a lograr objetivos propuestos bajo una visión estratégica y 
capacidad de liderazgo" 
"El éxito de la relación entre compañeros de trabajo se fundamenta en una 
comunicación asertiva donde cada uno sea respetado y reconocido como 
un miembro valioso del equipo" 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



161 
 

 

 


	Lista de tablas
	Lista de figuras
	Resumen
	Introducción
	CAPÍTULO I
	1 Metodología de la sistematización
	1.1 Objetos de la sistematización
	1.1.2 Objeto de sistematización
	1.1.3 Delimitación del objeto
	1.1.4 Criterios para la elección del objeto


	1.2 Preguntas de la sistematización
	1.2.1 Preguntas orientadoras
	1.2.3 Eje de sistematización
	1.3 Objetivos de la sistematización
	1.3.1 Objetivo general:
	1.4 Justificación
	1.5.1 Método
	1.5.2 Técnicas e instrumentos de recolección de información
	1.5.3 Técnicas de análisis
	CAPÍTULO II
	2 Descripción de la experiencia
	2.1            Descripción de la modalidad de prácticas y la sub-línea del programa a la que le apunta
	2.2 Contexto de la experiencia


	2.3 Antecedentes
	2.4 Descripción del proyecto
	2.5 Descripción del producto
	CAPÍTULO III
	3. Recuperación del proceso
	3.1 Revisión Teórica
	3.2 Análisis institucional
	3.3 Análisis del impacto esperado
	CAPÍTULO IV
	4. Análisis y reflexión
	4.1 Reflexión de resultados de la experiencia
	4.1.1 Fases de la sistematización
	4.2 Análisis e interpretación de resultados
	4.2 Evaluación de impactos
	4.3 Lecciones aprendidas
	4.4 Recomendaciones
	5. Conclusiones
	6.Referencias
	7.Anexos
	7.1 Resumen analítico especializado de los antecedentes
	7.2 Resumen analítico especializado de los antecedentes
	7.3 Resumen analítico especializado de los antecedentes
	7.4 Resumen analítico especializado de los antecedentes
	7.5 Resumen analítico especializado de los antecedentes
	7.6 Bitácora observación participante
	7.7 Ficha técnica grupo focal
	7.8 Cuestionario
	7.9 Bitácora acción 1 fase 1 / charla de inducción
	7.10 Bitácora acción 1 fase 1 / asignación de funciones
	7.11 Resultados de la dimensión relaciones interpersonales entendida como relaciones sociales en el trabajo
	7.12 Resultados de la dimensión Dirección entendida como Liderazgo
	7.13 Ficha técnica capacitación (Acción 3- Fase 2)
	7.14 Infografía (Acción 3- Fase 2)
	7.15 Lista de asistencia grupo focal
	7.19 Testimonios generales producto del grupo focal
	7.20 Estrategias DOFA
	7.21 Testimonios generales de la capacitación

