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Resumen 

La compañía forestal de Colombia FORCOL SAS, se encuentra ubicada en el municipio 

de Restrepo valle. La compañía cuenta con un personal de 111 trabajadores, los cuales 

desempeñan el rol de: operarios, administrativos, investigación, operarios de huertos y rodales, 

control fitosanitario y prácticos SENA. La empresa orienta sus esfuerzos hacia la continua 

satisfacción de los clientes, garantizando en sus labores forestales y agrícolas los principios 

éticos del trabajo. 

La sistematización se basa en intervenir dos ejes, que son proceso de selección de 

personal a causa de las inconsistencias encontradas y el programa preventivo de riesgos 

psicosociales que ya estaba implementado en la organización, el cual no era intervenido desde el 

2019. Este proceso es realizado con el objetivo de monitorear y fortalecer los factores negativos 

que puedan afectar el personal de la empresa, en relación a sus emociones, a la convivencia y al 

ambiente laboral, con el propósito de prevenir patologías a causa del estrés. También se realiza 

acompañamiento en el proceso de selección de personal con el propósito de recolectar 

inconsistencias y falencias del mismo, buscando por medio de una estructura y organización la 

implementación de una nueva metodología al desarrollar este proceso.  

De cada proceso se desarrolló una evaluación, donde se lograrán conocer y determinar, 

las fortalezas y debilidades que tuvo la intervención del proyecto en el área organizacional, así 

como el impacto en el personal.  

Palabras clave 

Proceso de selección, riesgo psicosocial, afrontamiento, etapas, estrés.  
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Introducción 

El trabajo de sistematización que a continuación se da a conocer, es producto de la 

experiencia de intervención desde el área organizacional desarrollada en la compañía forestal de 

Colombia FORCOL SAS del municipio de Restrepo valle de la cauca, que se inició a partir de 

las practicas del año 2020-2 con el nombre de: “Acompañamiento en selección de personal y 

fortalecimiento en el programa preventivo de riesgos psicosociales”. Que tuvo como objetivos 

principales generar estrategias de fortalecimiento para el programa preventivo de riesgos 

psicosociales y diseñar un formato de proceso de selección y entrevista, con el propósito de 

beneficiar la compañía y la población que hace parte de esta. A través de metodologías las cuales 

eran implementadas de manera individual y colectiva.  

En la primera sistematización sobre el fortalecimiento al programa preventivo de riesgos 

psicosociales se inició con un proceso de diagnóstico sobre la problemática, por medio de la 

encuesta CoPsoQ-istas21, las observaciones, recolección de información en la matriz DOFA y 

recorridos, que permitieron conocer a fondo lo indispensable que sería el realizar dicha 

intervención. Al identificar la problemática por medio de los resultados, permitió reconocer la 

importancia de realizar una intervención por medio de estrategias de afrontamiento y adaptación, 

lo cual disminuiría afectaciones como: somatizaciones, inestabilidad emocional, salud mental 

afectada, a causa del estrés, siendo esto un factor a prevenir fundamental para mantener un 

óptimo ambiente laboral. 

Como menciona Macías (2017): 

“El comienzo más formal de la preocupación por los factores psicosociales, 

incluyendo el estrés laboral, y su relación con la salud laboral proviene 

probablemente de la década de 1970, cuando en la Asamblea Mundial de la Salud 
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se aboga por la importancia de documentar los efectos de los factores 

psicosociales en el trabajo y la repercusión de estos en la salud de las personas 

trabajadoras.” (p. 68) 

La segunda sistematización de la experiencia fue sobre acompañamiento al proceso de 

selección de personal se inició con la observación participativa en cada entrevista y diálogos con 

los directivos de la empresa que realizaban la actividad, esto con el objetivo de conocer el 

desarrollo del proceso y recolectar las inconsistencias que se presentaran en este. “Se ha 

generado distintas alternativas, como el estudio de los aportes de la inteligencia emocional en los 

procesos de selección, el análisis de las diferencias individuales, las aptitudes, entre otras, para la 

predicción del comportamiento y rendimiento laboral.” (Agreda S. 2016, pág. 71). Por esta razón 

lo indispensable de implementar un formato donde se explica metodológicamente el proceso, por 

medio de jerarquía y estructura.  

Algunas limitaciones que se presentaron en la sistematización de estos dos ejes, fueron, la 

carencia de compromiso y disponibilidad por parte de la organización, lo cual fue mejorando, a 

medida que transcurría la práctica profesional. Permitiendo así el éxito de una sistematización 

fructífera y con un beneficio óptimo para la compañía en general. 
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Descripción general de la sistematización 

Realizar la sistematización de experiencias, sobre el proceso de selección de persona y la 

prevención de los riesgos psicosociales, se desarrolla con el propósito de registrar y rescatar, 

cada proceso y experiencia que se realicen durante la práctica, esto con el objetivo de mejorar 

futuras prácticas que se realicen. 

La sistematización para la prevención de los riesgos psicosociales se realizará, basada en 

las tres facetas esenciales del modelo cognitivo conductual que son: conducta, pensamiento y 

emoción, donde se buscara por medio de estas, la modificación conductas problema que 

interfieren en el rendimiento laboral y la adaptación a situaciones de estrés en el personal de la 

compañía. Ahondar en el tema de los riesgos psicosociales y realizar la respectiva intervención, 

permitirá tener un entorno psicosocial favorable fomentando el buen rendimiento y el desarrollo 

personal, así como el bienestar mental y físico del trabajador. 

La sistematización sobre el proceso de selección de personal se desarrollará basado en las 

fases, pues desde este punto se realizará la revisión pertinente y a su vez se recolectarán datos 

esenciales que influyen en el desarrollo óptimo de este.  
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Descripción del Contexto (institución y participantes) 

La Compañía Forestal De Colombia FORCOL SAS se encuentra ubicada en la localidad 

de Restrepo, en el departamento de Valle. El domicilio social de esta empresa es carrera 16 # 6-

16, Restrepo, Valle, con el vivero forestal ubicado en la vereda agua mona También cuenta con 

fincas a nivel nacional en las zonas: zona centro que va de Restrepo hasta Sevilla, zona sur que 

va de Restrepo hasta Popayán Cauca y zona norte que va de Sevilla hasta Quindío, donde las 

personas de investigación y laboratorio deben desplazarse, para realizar las labores que están en 

esos lugares. Los terrenos que administra la compañía son muy amplios y en gran número, en 

donde se encuentran las plantaciones forestales de la compañía. FORCOL SAS es la única 

empresa contratista de Smurfit Kappa que realiza todo el proceso forestal desde la plantación de 

semilla hasta la deforestación, para seguido de esto trasladar la madera a Smurfit kappa, la cual 

se encuentra ubicada en la via que va de yumbo a Cali. 

La sociedad de la compañía forestal de Colombia tiene como objeto social, la dirección y 

ejecución de labores de establecimiento, aprovechamiento y transformación de bosques, 

productos forestales, productos agropecuarios y manejo de cuencas hidrográficas, control de 

erosión y obras de protección para estos. Así como la interventoría, asesorías profesionales a 

personas naturales o jurídicas sobre los tópicos y áreas de la Ingeniería Forestal, que son propias 

de este objeto social de la organización. 

La compañía cuenta con un personal de 111 trabajadores, los cuales desempeñan el rol 

de: operarios de vivero 38, administrativos 7, investigación 38, operarios de huertos y rodales 3, 

control fitosanitario 2, prácticos selvicultura 2, operador maquinaria 1, mejoradora 1, 

mayordomos 10 y prácticos SENA 9, los cuales contribuyen fundamentalmente en esta. En 

cumplimiento de los objetivos, la sociedad podrá celebrar cualquier tipo de acto o contrato ya 



10 
 

sean civiles, mercantiles, administrativos, etc. Siempre que se relacionen con la actividad y 

objeto de la compañía (forestal y agropecuaria). La empresa de servicios profesionales a nivel 

forestal y agrícola, con presencia regional y proyección nacional y latinoamericana, que cuenta 

con equipos de trabajo calificados y comprometidos. Orienta sus esfuerzos hacia la continua 

satisfacción de los clientes, garantizando que los principios éticos del trabajo establecen una 

buena relación con la comunidad y el medio ambiente. 

Fortalecer la cultura del mejoramiento continuo y del bienestar social, apoyados en el 

principio del trabajo en equipo y de la participación individual de cada uno de los trabajadores de 

la empresa. También proporcionar a los accionistas el máximo rendimiento de la inversión; y a 

los empleados estabilidad laboral y posibilidades de desarrollo, para el crecimiento y satisfacción 

personal. Al ser una empresa líder a nivel nacional, innovador, competitivo, dinámico y flexible 

con nuevas técnicas asertivas y de calidad; requiere y busca lo mejor de acuerdo a su labor en el 

área forestal, para ser la empresa más segura y mejor para trabajar. 
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Tema u objeto de estudio (experiencias y ejes de sistematización) 

Orientación y fortalecimiento de la prevención de riesgos psicosociales 

La sistematización se realizó con el propósito de fortalecer el programa de riesgo 

psicosocial de la compañía forestal de Colombia, FORCOL SAS y a su vez, con el ánimo de 

contribuir con una réplica a otras empresas con características similares o de la misma línea para 

que así estas actividades se puedan incluir en otras acciones empresariales, las cuales tengan a su 

cargo gran cantidad de personal; para que las intervenciones sobre esta problemática sean 

desarrolladas de manera adecuada a beneficio de los trabajadores de una compañía o empresa, 

velando por un entorno de trabajo saludable desde los ámbitos emocional, físico y cognitivo.  

Los ejes a orientar se encuentran categorizados en cuatro factores de riesgo psicosocial 

que son estrés, violencia en el trabajo, mobbing y relación trabajo-familia de los cuales se 

despliegan las actividades de capacitación que se realizaron. 

El alcance que se logró en esta sistematización muestra las diferentes acciones de una 

práctica en noveno donde se realizó un diagnóstico y se recogieron resultados sobre los factores 

de riesgo psicosocial afectados en el personal de la compañía, y una práctica en decimo, en la 

cual se realizó una orientación, con el propósito de fortalecer el proyecto de la organización. 

Acompañamiento e implementación del proceso de selección de personal 

Es importante recalcar que la sistematización se realizó con la finalidad de llevar a cabo 

un proceso de acompañamiento, en el cual se revisó cada fase de la selección de personal y a su 

vez se recolectaron las falencias e inconsistencias, que permitieron desarrollar e implementar 

estrategias y metodologías ideales para contratar al personal idóneo al puesto que se encuentre 

vacante en la organización.  El alcance que obtuvo esta sistematización, fue implementar una 

estrategia óptima, en la cual se desarrolló un formato sobre el proceso de selección y entrevista, 
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donde se especifica el tipo de entrevista y prueba que se debe implementar de acuerdo al cargo 

que se encuentre vacante en la compañía.  

Los ejes de acompañamiento son las fases del proceso de selección de personal que 

implementan los directivos de la compañía y seguido de esto se recolectaron las evidencias sobre 

las falencias e inconsistencias del proceso; lo que permitió el desarrollo y la implementación de 

una metodología por medio de un formato donde se encuentra información sobre el proceso de 

selección de acuerdo al cargo y la entrevista a realizar. Ver figura ejes de sistematización, a 

continuación, en el presente mapa conceptual, figura 1 se puede observar las dos experiencias y 

sus respectivas intervenciones.  

Figura 1. 

Ejes de sistematización. 2021 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Ejes de la sistematización, fuente de elaboración propia (2021) 
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Justificación de la sistematización  

Realizar la sistematización de experiencias sobre el acompañamiento en selección de 

personal y fortalecimiento en el programa para prevenir los riesgos psicosociales en la compañía 

forestal de Colombia FORCOL SAS, permitió ahondar e intervenir de manera apropiada ambas 

problemáticas identificadas y a su vez implementar estrategias y metodologías con las cuales se 

lograrán cumplir los objetivos planteados. 

Un factor psicosocial desfavorable que puede presentarse en el área organizacional son 

aquellas actitudes negativas del personal que influyen en el rendimiento laboral de estos; por esta 

razón fue fundamental velar por el bien de los trabajadores de la empresa, puesto que son los que 

hacen posible que cada día la empresa de frutos en el desempeño de las actividades forestales. 

Identificar los riesgos psicosociales que se encuentran en el personal de la empresa, permitió 

fortalecer y orientar el programa de manera óptima en cada trabajador de la compañía.  

Teniendo en cuenta lo anterior, es importante recalcar que esta temática fue relevante 

para el favorable rendimiento y desarrollo laboral en cada uno de los empleados de la empresa, 

puesto que el área psicosocial suele verse afecta de acuerdo a la situación, momento y/o lugar 

que se encuentren los individuos; conocer y ahondar más sobre este tema, permitió identificar los 

fenómenos afectados que influían en el buen rendimiento laboral, por consiguiente, la aplicación 

de esta sistematización en la población escogida fue de carácter positivo, puesto que se logró 

conocer la compañía y su personal, desde donde se lograron desarrollar estrategias de 

fortalecimiento y orientación en este sector por medio de capacitaciones de formación e 

información, sobre la importancia de prevenir los riesgos psicosociales, a beneficio de la 

empresa. 
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La intervención en el proceso de selección de personal fue fundamental, puesto que al 

realizar el respectivo acompañamiento se identificaron falencias e inconsistencias; por lo que era 

indispensable implementar y generar un proceso más objetivo, estratégico y metodológico, en el 

cual se logró satisfacer las necesidades corporativas, vinculando el candidato con el perfil 

deseado para el cargo. Dicho de otra manera, lo anterior representa una contribución relevante 

desde la intervención en psicología organizacional. Adicionalmente, la sistematización de esta 

experiencia permitió dotar a la empresa de una herramienta jerárquica y moderna de fácil manejo 

para la persona responsable de seleccionar y entrevistar el personal necesario para cubrir la 

vacante logrando así mejorar el proceso como tal. 

Este proyecto de sistematización de experiencias, fue un complemento teórico y práctico, 

donde se fundamentaron las diversas decisiones que se presentaban en la organización, y que los 

resultados permitieran adoptar medidas de prevención donde la meta fue eliminar y/o minimizar 

los factores de riesgo psicosocial presentes en el personal y también recolectar e implementar 

estrategias con las que se lograra un óptimo proceso de selección de personal en la compañía.  
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Objetivos de la sistematización 

Objetivo general 

Generar estrategias de fortalecimiento para el programa prevención de los riesgos 

psicosociales promoviendo un área de trabajo saludable.  

Diseñar un formato, sobre el proceso de selección y entrevista, para la compañía forestal 

de Colombia FORCOL SAS. 

Objetivos específicos  

Valorar la problemática de riesgos psicosociales y su influencia en la compañía forestal 

de Colombia FORCOL SAS.  

Evidenciar el acompañamiento al proceso de selección de personal, en la compañía 

forestal de Colombia FORCOL SAS del municipio de Restrepo valle. 

Establecer un formato que contribuya en el desarrollo del proceso de selección de 

personal en la compañía forestal de Colombia FORCOL SAS. 

Conocer el beneficio obtenido de las actividades realizadas a través de un proceso 

evaluativo en la compañía forestal de Colombia FORCOL SAS. 
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Contexto teórico-conceptual 

Riesgos psicosociales 

Los factores de riesgo psicosociales en el ámbito laboral son muy amplios, por esto es 

necesario realizar un diagnóstico y una intervención acorde con la población, a beneficio de que 

la participación sea provechosa y se logren obtener los resultados que esperados. Para esto es 

fundamental recalcar la ley 2404 de riesgos psicosociales, en la cual se estipula “Resolución 

2404 de 2019: Por la cual se adopta la Batería de Instrumentos para la Evaluación de Factores de 

Riesgo Psicosocial, la Guía Técnica General para la Promoción, Prevención e Intervención de los 

Factores Psicosociales y sus Efectos en la Población Trabajadora y sus Protocolos Específicos y 

se dictan otras disposiciones.” (Ministerio de la protección social, 2019, pág. 1) Donde se busca 

y espera, evaluar y disminuir el riesgo psicosocial laboral, lo cual será en cierta medida positivo 

para el clima laboral de la compañía. La satisfacción y bienestar del personal de la empresa es 

fundamental para el progreso y la calidad de esta, puesto que esto tendrá indudables y gratos 

resultados, los cuales se verán reflejados en el rendimiento laboral del personal. 

Definición. 

“La exposición laboral a factores psicosociales se ha identificado como una de las causas 

más relevantes de absentismo laboral por motivos de salud y se ha relacionado muy 

especialmente con problemas de salud altamente prevalentes como las enfermedades 

cardiovasculares, los trastornos de la salud mental y músculo-esqueléticos.” (Moncada S. 2014, 

pág. 22). Los riesgos psicosociales son todas aquellas características de las condiciones de 

trabajo, que afectan el adecuado rendimiento laboral del trabajador, a través de mecanismos 

psicológicos y fisiológicos, lo cuales causan estrés. El estrés puede ocasionarse, por exigencias 

laborales que exceden las capacidades de los individuos; para que haya un entorno psicosocial 
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saludable en la empresa esta debe promover una organización con un ambiente de trabajo y las 

relaciones laborales sanas y beneficiosas para todo el personal. 

Factores de riesgo psicosocial. 

Es importante mencionar que la intervención de los riesgos psicosociales, los factores de 

afección están directamente relacionados con la organización.  

Los factores de riesgo psicosociales hacen referencia a aquellas condiciones que 

se encuentran presentes en una situación laboral y que están directamente 

relacionadas con la organización, el contenido del trabajo y la realización de la 

tarea, y que tiene la capacidad de afectar tanto el bienestar o la salud física, 

psíquica o social del trabajador, como el desarrollo del trabajo. (Porras, 2018, p. 

108)  

Esto hace referencia a toda aquella situación del trabajo que sea susceptible, a provocar 

daños en la salud del trabajador, los cuales pueden afectar al individuo en su entorno laboral, 

social y familiar, dos componentes del desarrollo de los riesgos psicosociales son factores 

organizacionales y los factores laborales, los cuales se analizan cuatro clases de riesgos 

psicosociales, son: estrés, la violencia en el trabajo, mobbing y el acoso sexual.  

Estrés. 

Es aquella “respuesta de un trabajador tanto a nivel fisiológico, psicológico como 

conductual, en su intento de adaptarse a las demandas resultantes de la interacción de sus 

condiciones individuales, intralaborales y extralaborales.” (rivera Porras D. A. 2018, pág. 32), 

los factores de estrés psicosocial más comunes en estas condiciones, son: contenido del trabajo, 

sobrecarga y ritmo, horarios, control, equipos de trabajo, ambiente, cultura organizacional, 
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relaciones interpersonales, rol en la organización, desarrollo de carreras, relación trabajo-familia 

y seguridad contractual, entre otras. Estos factores en su gran mayoría son los causantes del 

rendimiento inadecuado en las labores en la empresa. 

Es fundamental mencionar lo que comenta Feria K sobre el estrés donde nos menciona 

que “El estrés laboral por su duración puede considerarse agudo y crónico. El primero es cuando 

dicho desequilibrio entre demandas-recursos es limitado en el tiempo, pero intenso ya que 

provoca en el trabajador una respuesta intensa, rápida y probablemente violenta” (2018, pág. 

189). Por esta razón se debe prevenir y buscar la disminución del estrés, lo cual podría causar 

afecciones mentales o físicas de trabajador, en los ambientes que este se encuentre 

frecuentemente.  

Violencia en el trabajo. 

Se define como “La violencia en el trabajo es cualquier incidente en el que una persona 

sea maltratada, amenazada o agredida en el trabajo y que ponga en peligro su seguridad, su 

salud, su bienestar o su rendimiento.” (Feria K. 2018, pág. 195). Se trata de toda acción que 

pueda ocasionar de abuso o amenaza que pueda causar daño físico, psicológico o moral en el 

trabajador. Este puede ser ocasionado por varias personas o una persona, con el ánimo de causar 

temor en la víctima.  

Mobbing. 

También conocido como acoso laboral se refiere a todo acto de hostigamiento, por una o 

varias personas a un individuo, con el fin de producir miedo, terror, desprecio o desánimo en el 

trabajador afectando su trabajo, ocasionando en la persona llegue a la renuncia o enfermedad.  
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Conflicto trabajo-familia. 

Cada persona cuenta con un grupo familiar, por lo cual “La necesidad de responder a las 

demandas del trabajo asalariado y del trabajo doméstico-familiar puede afectar negativamente a 

la salud y el bienestar. La realización del trabajo asalariado y del trabajo doméstico-familiar 

aumenta las demandas y horas de trabajo totales” (Moncada S. 2014, pág. 30). Este factor ha 

evidenciado constantemente la influencia que tiene en el rendimiento laboral, ocasionando en 

algunas ocasiones estrés, por carencia del manejo de estas situaciones o en su defecto en la 

intensidad de la laboral, lo cual interferiría en la vida familiar, o viceversa.  

Acoso sexual. 

Se entiende como “La conducta indeseada de carácter sexual presentada en el trabajo que 

es evaluada por el receptor como ofensiva, que excede sus recursos o que amenaza su bienestar” 

(Camacho Ramírez A. 2017, pág. 163) se debe recalcar que este tipo de acoso afecta 

mayormente a las mujeres. 

La salud mental debe ser primordial en el ambiente organizacional “Por esta razón, la 

acción en relación a los problemas de salud mental laboral ha seguido un proceso distinto y más 

lento, persistiendo estos aún hoy como uno de los más importantes problemas de salud de la 

población, y uno de los desafíos a resolver para los distintos sectores involucrados.” (Leyton C. 

2017, pág. 3).  Realizar un adecuado monitoreo de este fenómeno y las dimensiones que este 

abarca es fundamental, puesto que este influye no solo en el área intralaboral, sino también el 

área extralaboral. Se debe resaltar que la situación en la que se encuentra hoy en día el país hace 

que la persona esté más expuesto a los riesgos psicosociales. De acuerdo a lo mencionado es 

factible realizar una intervención desde el modelo cognitivo conductual, que cuenta con diversas 
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técnicas para de intervención, lo cual permitirá desarrollar estrategias de afrontamiento y 

adaptación, para cada una de las problemáticas que serán tratadas durante el desenvolvimiento de 

este proyecto, donde se evidenciarán el uso técnicas eficaces y confiables de esta teoría, en las 

cuales se busca y espera resultados positivos.  

De acuerdo a los resultados obtenidos, la intervención a realizar es por medio de 

afrontamiento al estrés que propone Lazarus, “Las estrategias propuestas por Lazarus y Folkman 

(1984) son el Afrontamiento dirigido a la acción, que son todas aquellas actividades o 

manipulaciones orientadas a modificar o alterar el problema; y el Afrontamiento dirigido a la 

emoción, que implica las acciones que ayudan a regular las respuestas emocionales a las que el 

problema da lugar.” (Rodríguez A. 2016, pág. 18). Teniendo en cuenta que este estrés es 

generado por sobrecarga laboral, situaciones emocionales, carencias de comunicación; por lo 

cual se plantea realizar una intervención de afrontamiento y adaptación ante estas situaciones que 

suelen presentarse con gran frecuencia en el ámbito laboral.  

Acudir a estrategias de afrontamiento y adaptación “Lazarus (2006) menciona que el 

afrontamiento efectivo permite a las personas mantener niveles de estrés moderados y vivir con 

ello, sin que exista daño físico o psicológico significativo” (Rodríguez M. 2009, pág. 27). Las 

exigencias en el campo organizacional son inevitables, a pesar de esto las personas padecen de 

estrés ante estas exigencias, por esta razón el afrontamiento es indispensable, puesto que ante 

estas situaciones la adaptación permite que la persona pueda continuar su labor con un estrés 

moderado, el cual no interfiera en las áreas intralaboral y extralaboral. 

Las técnicas cognitivo conductuales “Más en concreto, hay factores sobre los cuales es 

necesario diseñar estrategias que permitan enfrentar las situaciones adversas y aprovechar las 

oportunidades, lo cual requiere de un permanente monitoreo y análisis de los cambios en el 
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entorno.” (Muñoz D. 2018, pág. 535) por esta razón es necesario y pertinente el desarrollar 

estrategias de intervención, puesto que los factores de riesgos psicosocial son muy amplios, 

divididos también por dimensiones, las cuales deben ser medidas y monitoreadas. 

 Por lo cual se interviene desde “La Terapia Cognitivo Conductual aglutina un amplio 

cuerpo de técnicas, terapias y procedimientos de intervención psicológica muy heterogéneos, 

para el tratamiento de los diversos problemas y trastornos psicológicos que pueden afectar al 

individuo en su interacción con diversos contextos, pero también para el desarrollo y 

optimización de las potencialidades y habilidades del individuo, favoreciendo así su adaptación 

al entorno y el incremento de la calidad de vida.” (Ruiz M. 2012, pág. 24). Cabe resaltar que el 

uso de estas técnicas, permite la exploración y la implementación en diversos ámbitos, por esto 

es importante desarrollar estrategias que permitan la aplicación adecuada de ellas, para el 

beneficio del personal de la compañía. 

Selección de personal 

Realizar un proceso de selección de personal apropiado, permitirá a la organización 

vincular el personal idóneo para cada puesto de trabajo que este vacante, ajustándose a las 

necesidades de la compañía.  Logrando optimizar por medio del acompañamiento cada fase del 

proceso de selección, para que este sea favorable, puesto que esto posibilita la implementación 

de nuevas estrategias y metodologías con las que se logre desarrollar una selección de personal 

satisfactoria y cualitativa en la empresa. Logrando también recolectar las falencias e 

inconsistencias en la metodología y la ética que se tiene durante el proceso de selección.  

Como dice Atalaya (2001), citando a Cohen (1981): 
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La Selección consiste esencialmente en comparar las aptitudes y posibilidades del 

candidato con las exigencias del puesto. Entonces, en la Selección de Personal 

subyace el concepto de equilibrio entre las exigencias del puesto)' las 

potencialidades y características de la persona. (p. 138) 

 Es indispensable recolectar todas estas características durante el proceso de selección y 

la entrevista, puesto que así, se logrará seleccionar al personal idóneo para el cargo vacante, 

evitando a largo plazo el despido o la deserción de algún empleado de la compañía. 

Por otro lado, como menciona Chiavenato (2007): 

Una vez realizada la comparación entre los requisitos que exige el puesto y los 

ofrecidos por los candidatos, puede ocurrir que varios de los candidatos tengan 

requisitos aproximadamente equivalentes para ser propuestos al departamento que 

los solicitó para la ocupación del puesto vacante. (p. 171) 

Definición. 

Se debe mencionar que para una correcta y optima selección de personal se debe enfatizar 

en aspectos como lo refiere Veintimilla J. “Después de un proceso de evaluación se verifica los 

resultados y se analiza sus currículos de acuerdo a ello se cita para observación directa del 

postulante a una entrevista en la cual los directivos organizacionales determinan el rendimiento 

de acuerdo a su desenvolvimiento y las posibilidades del postulante para pertenecer a la 

empresa.” (2017, pág. 175) El proceso de selección es una metodología compuesta por una serie 

de fases, mediante la cual se logran unos objetivos o metas, para contratar el candidato idóneo. 
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Fases. 

Para el proceso de selección “Su principal objetivo, es elegir personas con talento, el cual 

simplemente está, se observa y se puede representar como la conjunción de tres elementos: 

conocimientos, competencias y motivación.” (Restrepo L. 2008, pág. 289). Para contratar el 

personal optimo y de calidad, se debe seguir las fases de la selección de personal pertinentes para 

realizar un excelente proceso de selección de personal son: analizar las características del puesto, 

etapa de convocatoria, evaluación, selección y contratación, e inducción y capacitación.  

Análisis de las características del puesto. 

Al iniciar se debe hacer énfasis en “El análisis de puestos suministra un resumen de sus 

deberes y responsabilidades en relación con otros puestos, los conocimientos y habilidades 

necesarias y las condiciones de trabajo en las que se realiza.” (García S. 2017, pág. 5) realizar un 

adecuado proceso en el análisis de puestos, permitirá reclutar candidatos apropiados para el 

puesto que se encuentra vacante, esto permitirá escoger el candidato idóneo para el cargo.  

Etapa de convocatoria. 

Al realizar el proceso de análisis sobre el puesto vacante, se convocan aspirantes, para 

que se postulen los que tengas el perfil idóneo y de calidad para el cargo vacante. Es fundamental 

desarrollar un proceso de convocatoria apropiado y recurrir a cada plataforma o medio de 

comunicación desde el cual se logre proporcionar la información sobre el puesto vacante.  

 Evaluación. 

Para recolectar la información necesaria “La evaluación de candidatos en un proceso de 

selección es indispensable para conocer cuál de ellos posee las competencias esenciales para 
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ocupar la vacante ofertada” (Agreda S. 2016 pág. 72) Evaluar cada candidato que se ha 

postulado a un puesto de trabajo, es una de las fases más importantes, pues aquí se recolectan 

todos los datos necesarios sobre las competencias y habilidades que este tiene, para así 

seleccionar como el candidato idóneo para el puesto de trabajo. 

Selección y contratación.  

Como menciona Atalaya M. que “Sin embargo, los psicólogos organizacionales, 

encuentran en la entrevista la posibilidad de apreciar el desenvolvimiento, la cultura general, los 

intereses y aspiraciones, el plan de vida y el autoconocimiento del postulante, de modo que se 

pueda determinar su posibilidad de adaptación y eficiencia en un determinado puesto de trabajo.” 

(2001, pág. 142). Para la selección se requiere recolectar cada dato indispensable, sobre las 

competencias y habilidades del candidato evaluado, las cuales son manifestadas, evaluadas y 

observadas en la entrevista de trabajo, de este proceso, esto con el objetivo de seleccionar al 

candidato idóneo y óptimo para el puesto vacante, lo que lleva a una contratación exitosa. 

Inducción y capacitación. 

Al finalizar se “Comprende la recepción del nuevo trabajador y familiarización con su 

puesto, ambiente físico de trabajo, jefe y compañeros, así mismo, con la filosofía, los objetivos, 

políticas y normas de la empresa, ésta etapa es de crucial importancia en el futuro éxito del 

nuevo trabajador, ya que suele potenciar o frustrar el ímpetu del mismo.” (Atalaya M. 2001, pág. 

142) La inducción y capacitación es la orientación que la persona de recursos humanos o 

coordinadora de seguridad en el trabajo, da a los trabajadores de recién ingreso a una compañía, 

con el objetivo de dar a conocer temas fundamentales, sobre la empresa, la seguridad, lo deberes, 
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derechos, entre otros temas fundamentales para que el trabajador realiza su labor de manera 

óptima y no se presenten inconvenientes, ni accidentes. 

Es fundamental “La escogencia del hombre adecuado para el cargo adecuado, o, más 

ampliamente, entre los candidatos reclutados, aquellos más adecuados a los cargos existentes en 

la empresa, con miras a mantener o aumentar la eficiencia y el desempeño del personal”. 

(Chiavenato, 1993). Por esta razón es indispensable una estructura optima de este proceso, lo 

cual permite que al finalizar el proceso se seleccione al candidato idóneo para el cargo. 
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Producto o insumos de la experiencia 

Para iniciar cada proceso de intervención y acompañamiento en la compañía FORCOL 

SAS de Restrepo valle, se requirió en cada experiencia materiales, los cuales sirvieron de soporte 

para lograr que ambas experiencias se realizaran de manera óptima, buscando conseguir los 

resultados que se planearon alcanzar al inicio del proceso. Para la experiencia de orientación y 

fortalecimiento de la prevención de riesgos psicosociales, se recurrió al programa para prevenir 

los riesgos psicosociales que se había realizado previamente en la compañía desde el año 2019, 

por esta razón se llegó a la conclusión de realizar dicha intervención por medio de capacitaciones 

para el fortalecimiento y la orientación en los factores que se encontraban afectados en el 

personal de la compañía.  

En la experiencia de acompañamiento e implementación del proceso de selección de 

personal se utilizaron los recursos de la observación, durante cada proceso de selección, con el 

propósito de recoger datos e información de la manera en como era realizado este proceso, 

también se revisaron las pruebas que eran utilizadas, y el tipo de formato de entrevista que se 

usaba. Al realizar este proceso se llegó a la conclusión, que era necesario realizar un formato 

sobre el proceso de entrevista, para la selección de personal. 
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Diseño y ruta metodológica de la Sistematización 

A continuación, se presenta la metodología de la sistematización de la experiencia 

acompañamiento en selección de personal y fortalecimiento para prevenir riesgos psicosociales 

en donde las etapas que se evidenciaron a lo largo de la sistematización de acuerdo a cada 

experiencia, fueron las siguientes: 

Orientación y fortalecimiento de la prevención de riesgos psicosociales 

Primera etapa 

Se inició con la recolección de información en la matriz DOFA, donde se evidenciaron 

las necesidades de la compañía, dichas necesidades sentidas por la empresa y la psicóloga en 

formación se inician con la carencia de un profesional en psicología y falta de acompañamiento 

en este ámbito. También se evidenciaron factores psicosociales que afectan continuamente al 

personal de la compañía que son, la relación trabajo-familia este se ve evidenciado en gran 

número en las madres cabeza de familia, puesto que muchas de ellas se han visto afectadas por la 

pandemia, con sus hijos; carencia de reconocimiento y motivación, estrés laboral en momentos 

de entregas o cortes, falta de orden y seguir instrucciones, necesidad de expresar opiniones, 

carencia en el deseo de superarse, comunicación asertiva, apoyo social, falta de conocimiento 

sobre las emociones propias. Esto se evidencio, puesto que un gran número del personal de la 

empresa, desconoce que son las emociones, seguido de esto se realizaron reuniones con los 

directivos de la compañía, donde mencionaron las necesidades que se encontraban en el personal 

de empresa. Ver figura primera etapa de la parte metodológica, a continuación, en el presente 

cuadro, figura 2 se puede observar las actividades realizadas para identificar la necesidad de la 

compañía.  
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Figura 2. 

Plan operativo, primera etapa 2021  

 

Figura No 2. Plan Operativo en la primera etapa. Fuente de elaboración propia (2021). 

Segunda etapa 

La psicóloga en formación realizo una encuesta de riesgo psicosocial, basada y 

referenciada con “El CoPsoQ-istas21 es una herramienta para la evaluación y prevención de los 

riesgos psicosociales en el trabajo”, según Moncada S. (2014, pág. 5). Desde el cual se lograron 

identificar desde las dimensiones psicosociales el grado de afectación en el que se encontraba el 

personal de la compañía en ese momento. 



29 
 

Las dimensiones de riesgo psicosocial que evalúa la encuesta son: Exigencias 

psicológicas, trabajo activo y posibilidades de desarrollo, apoyo en la empresa y calidad de 

liderazgo, compensaciones y relación trabajo-familia.  

Se recogieron los datos de cada prueba, seguido de esta se realizó la respectiva 

tabulación, en la cual se encontraron los resultados. Se logró designar y detectar los factores de 

riego psicosocial afectados en el personal, para así seguido de esto catalogar las capacitaciones 

que realizarían durante todo el proceso. Ver figura segunda etapa de la parte metodológica, a 

continuación, en el presente cuadro, figura 3 se puede observar el objetivo y proceso de 

implementación de la encuesta de riesgo psicosocial, para recolectar los datos de las encuestas 

realizadas, para realizar la respectiva tabulación.  

Figura 3. 

Plan operativo, segunda etapa 2021 

 

Figura No 3. Plan Operativo en la primera etapa. Fuente de elaboración propia (2021). 
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Tercera etapa 

Se iniciaron las capacitaciones e intervenciones con el propósito de fortalecer cada factor 

de riesgo psicosocial afectado, también se diligenciaron evaluaciones en cada capacitación donde 

se buscó conocer el impacto de la intervención realizada, esto con el objetivo de evidenciar los 

conocimientos adquiridos y conocer el grado de satisfacción del personal. Las evaluaciones que 

se plantearon realizar tuvieron dos modalidades: formulario escrito y/o actividad dinámica de 

acuerdo al tema tratado en la capacitación. Ver figura cuarta etapa de la parte metodológica, a 

continuación, en el presente cuadro, figura 4 se puede observar las actividades de fortalecimiento 

al proyecto preventivo de riesgo psicosocial de la compañía. 

Figura 4. 

Plan operativo tercera etapa 2021 
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Figura No 4. Plan Operativo en la primera etapa. Fuente de elaboración propia (2021). 

Acompañamiento e implementación del proceso de selección de personal 

Primera fase 

Se realizó el acompañamiento al proceso de selección de personal, para los cargos de 

operario vivero, operario de hormiga y aprendiz SENA con el propósito de conocer la 

metodología de este proceso en la compañía, recolectando datos necesarios, donde se 

evidenciarán falencias e inconsistencias de este proceso. Para así lograr desarrollar e 

implementar un proceso de acuerdo a las necesidades de la compañía. Ver figura primera fase de 

la parte metodológica, a continuación, en el presente cuadro, figura 5 se puede observar el 

proceso de acompañamiento que se implementó en los procesos de selección de personal.  

Figura 5.  

Plan operativo, selección de personal, primera fase 2021 
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Figura No 5. Selección de personal, fase 1. Fuente de elaboración propia (2021). 

Segunda fase 

Al tener los datos recolectados se logró catalogar toda la información que era necesaria 

para el desarrollo del proceso de selección y de esta manera poder ordenarla para así realizar una 

selección de personal optima que se logre evidenciar en la calidad de personas que sean 

contratadas. Seguido de esto, se implementó un formato del proceso de selección de personal y 

entrevista buscando mejorar y clasificar cada fase del proceso y los insumos que eran utilizados. 

Por esta razón, se creó e implemento un formato para la selección de personal, con estrategias y 

metodologías diferentes a las que se utilizaban anteriormente.  Ver figura segunda fase de la 

parte metodológica, a continuación, en el presente cuadro, figura 6 se puede observar el proceso 

al crear e implementar el formato para la realización de un proceso de selección óptimo. 

Figura 6.   

Plan operativo, selección de personal, segunda fase. 2021
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Figura No 6. Selección de personal, fase 2. Fuente de elaboración propia (2021). 

Consideraciones éticas que se tuvieron en cuenta para el adelanto de la sistematización 

Teniendo en cuenta el código deontológico del psicólogo, las conductas y exigencias 

éticas que se van y se deben seguir antes de iniciar la intervención, serán corroboradas y 

expuestas según como se mencionó anteriormente, el código deontológico del psicólogo de la ley 

1090; puesto que, esto debe ir soportado por las normas evitando en un futuro posibles 

conflictos. A continuación, se van a exponer los puntos que se tendrán en cuenta de acuerdo al 

manual:  

“Artículo 31. Para la presencia, manifiesta o reservada de terceras personas, innecesarias 

para el acto profesional, tales como alumnos en prácticas o profesionales en formación, se 

requiere el previo consentimiento del usuario.” (Colegio colombiano de psicólogos, 2008, pág. 

38) el consentimiento será diligenciado a la persona a cargo del personal, como lo es: el gerente, 

supervisor, coordinadora de seguridad y salud ocupacional y la encargada de área de 

investigación; también se recolectará una lista de asistencia al personal de la empresa.  

“Artículo 2º. De los principios generales. Los psicólogos que ejerzan su profesión en 

Colombia se regirán por los siguientes principios universales: responsabilidad, competencia, 

estándares morales y legales, anuncios públicos, confidencialidad, bienestar del usuario, 

relaciones profesionales, evaluación de técnicas, investigación con participantes humanos” 

(colegio colombiano de psicólogos, 2008, pág. 24). 

“Artículo 10. Deberes y obligaciones del psicólogo. Son deberes y obligaciones del 

psicólogo: 
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a) Guardar completa reserva sobre la persona, situación o institución donde intervenga, 

los motivos de consulta y la identidad de los consultantes, salvo en los casos contemplados por 

las disposiciones legales; 

b) Responsabilizarse de la información que el personal auxiliar pueda revelar sin previa 

autorización; 

c) Llevar registro en las historias clínicas y demás acervos documentales de los casos que 

le son consultados; 

d) Mantener en sitio cerrado y con la debida custodia las historias clínicas y demás 

documentos confidenciales; 

e) Llevar registro escrito que pueda sistematizarse de las prácticas y procedimientos que 

implemente en ejercicio de su profesión; 

f) Guardar el secreto profesional sobre cualquier prescripción o acto que realizare en 

cumplimiento de sus tareas específicas, así como 

de los datos o hechos que se les comunicare en razón de su actividad profesional; 

g) Cumplir las normas vigentes relacionadas con la prestación de servicios en las áreas de 

la salud, el trabajo, la educación, la justicia y demás campos de acción del psicólogo; 

h) Respetar los principios y valores que sustentan las normas de ética vigentes para el 

ejercicio de su profesión y el respeto por los derechos humanos.” (colegio colombiano de 

psicólogos, 2008, pág. 32) 

De acuerdo a las normas expuestas anteriormente, la cuales son fundamentales a tener en 

cuenta en cada momento de la intervención, se dará inicio al proyecto para la prevención de 
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riesgos psicosociales en el ámbito laboral, en busca de mejorar el rendimiento del personal de la 

empresa. 

Intervenir en el área organizaciones permitirá conocer el personal y la diversidad que en 

este se presenta, en edad, estrato, capacidades, habilidades y género, que cada individuo tiene y 

que lo hace único. De acuerdo a esto se tendrá en cuenta la estrategia de intervención que se va a 

desarrollar, puesto que como se menciona el personal es variado en muchos ámbitos. 

Se debe recalcar que cada una de los puntos mencionados del manual, serán el pilar y la 

base de inicio a este proyecto, no dejando de lado cada punto que es mencionada en la ley 1090, 

puesto que cada uno es importante, pues garantizan el servicio del psicólogo para que este sea 

competente, por ende, se deben respetar al realizar una orientación o intervención. Tener en 

cuenta el código deontológico del psicólogo permitirá que este trabajo sea garantizado, confiable 

e idóneo, en la práctica profesional. 
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Recuperación del proceso vivido: Análisis del proceso de práctica a sistematizar 

reconstrucción de la historia 

Reconstrucción de la historia 

Historia 1: vinculación a la compañía, primera semana 

Se vinculó la psicóloga en formación a la compañía forestal de Colombia FORCOL SAS, 

el primer día la Coordinadora de seguridad y salud en el trabajo realizo la inducción y el 

recorrido por las instalaciones del lugar. Al día siguiente se inició el proceso con una reunión con 

los directivos de la compañía, donde ellos manifestaron su interés en realizar un 

acompañamiento en la selección de personal y se mencionó el programa de prevención a los 

riegos psicosocial, por lo cual solicitaron que se realizara una propuesta, esto se realizó en esa 

semana, lo que inicio con visita a cada persona del vivero, con el objetivo de conocer sus 

necesidades, en lo cual manifestaron su satisfacción al tener una psicóloga, puesto que esta figura 

es carente en la empresa.  

Seguido al final de la semana, se entregó la propuesta y satisfactoriamente se llegó a la 

conclusión de realizar un proceso diagnóstico y fortalecimiento en los riesgos psicosociales, de 

acuerdo a la ley 2404, puesto que los directivos de la empresa manifiestan su preocupación e 

interés por la intervención de estos, pues no se habían abordado desde el 2019. Ver figura de la 

primera etapa lo manifestado en la historia, a continuación, en el presente cuadro, figura 7 se 

puede observar lo contado en la historia 1 y 2 de acuerdo a la identificación de la problemática.   

Historia 2: Reunión con la coordinadora de seguridad y salud en el trabajo 

 Esta reunión se realiza con el propósito de conocer las necesidades de la compañía, 

recolectadas por la psicóloga en formación y los directivos de la empresa, aquí la coordinadora 

de seguridad y salud en el trabajo, manifiesta la necesidad de fortalecer el programa preventivo 
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de riesgo psicosocial de la compañía, el cual está basado en la ley 2404, después de esto, se 

designa un plan de acción, de cómo se va a realizar el proceso de diagnóstico e intervención, 

puesto que realizar este proceso con la población de la compañía es bastante complicado, debido 

a la cantidad de trabajadores, la ubicación de estos y lograrlos reunir. Ver figura de la primera 

etapa lo manifestado en la historia, a continuación, en el presente cuadro, figura 7 se puede 

observar lo contado en la historia 1 y 2 de acuerdo a la identificación de la problemática.   

Figura 7.  

Matriz clasificación de información, etapa 1. 2021 

 

Figura No 7. Matriz clasificación de información, Etapa 1. Fuente de elaboración propia (2021). 
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Historia 3: Realizar diagnóstico 

Seguido de la historia anterior, sobre vinculación a la compañía se inició el proceso de 

encuesta, con la prueba CoPsoQ-istas2, en la cual se evaluaron diferentes dimensiones de 

acuerdo al riesgo psicosocial en el personal de la compañía.  Este proceso empezó el día 24 de 

agosto, iniciando el proceso d encuesta primero con el personal de vivero realizando 

aproximadamente 10 encuestas por día lo cual se fue desarrollando día a día de manera exitosa 

hasta terminar con los operarios de vivero; después se continúa con el personal operario hormiga 

eso tuvo más complicaciones puesto que como el personal de hormiga solía desplazarse a 

diferentes lugares tuvo solo dos jornadas una personal de hormiga Dagua y la Cumbre y otro día 

personal de hormiga Restrepo y Darién , la implementación de la encuesta tuvo éxito puesto que 

se evidencio mucha disposición por parte del personal y también se lograron recolectar con la 

matriz DOFA los factores de riesgo psicosocial afectados, los cuales por temor en las personas 

no lo escribí en el encuesta.  

Durante la realización de la encuesta los participantes manifestaban su asombro y gratitud 

a la psicóloga en formación por iniciar una labor tan primordial para ellos en la empresa, puesto 

que se veían constantemente afectados por situación intralaborales y extralaborales. Ver figura 

de la segunda etapa, sobre lo manifestado en la historia, a continuación, en el presente cuadro, 

figura 8 se puede observar lo contado en la historia 3 y 4 de acuerdo al diagnóstico y la 

tabulación.  

Historia 4: Tabulación. 

Al terminar el proceso de encuesta, se sigue con la tabulación de la información, este suceso es 

realizado por la psicóloga en formación, catalogando la información en dos grupos, personal de 
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vivero y la compañía de FORCOL en su totalidad, esto con el objetivo de dar a conocer a la 

ingeniera Adriana que es la encarda de vivero el grado de afectación en el que se encontraba el 

personal y la información de la compañía en general se le dio a conocer al ingeniero Andrés 

Felipe, gerente de la compañía. De acuerdo a las evaluaciones realizadas, se puede concluyo que 

el personal de FORCOL SAS compañía forestal de Colombia, se encuentra afectada en un grado 

medio bajo, según las dimensiones evaluadas en la encuesta se encontraban en un porcentaje de: 

De acuerdo a la prueba realizada, se evidencia un personal afectado en un grado de riesgo 

medio-alto en: exigencias psicológicas un 49% de la población afectada, trabajo activo y 

posibilidades de desarrollo un 70% de la población afectada, apoyo en la empresa y calidad de 

liderazgo un 1% de la población afectada, compensaciones un 30% de la población afectada y en 

relación trabajo-familia un 40% de la población afectada. 

Esta evaluación fue realizada a 83 personas de la compañía, debido a la poca 

disponibilidad de los trabajadores de otras zonas. Para estas afectaciones se designaron 

intervenciones de acuerdo con la problemática de prevención a los riesgos psicosociales, con el 

propósito de capacitar y orientar, promoviendo un área de trabajo saludable. Ver figura de la 

segunda etapa, sobre lo manifestado en la historia, a continuación, en el presente cuadro, figura 8 

se puede observar lo contado en la historia 3 y 4 de acuerdo al diagnóstico y la tabulación. 
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Figura 8. 

Matriz clasificación de información, etapa 2. 2021 

 

Figura No 8. Matriz clasificación de información, Etapa 2. Fuente de elaboración propia (2021). 

Historia 5: capacitación prevención del estrés 

Al iniciar la capacitación se manifestó a los participantes el objetivo en el cual se iban a 

realizar dichas intervenciones y su relación con la prueba realizada en los meses de agosto y 
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septiembre en la compañía, la necesidad de fortalecimiento de los factores de riesgo psicosocial 

afectados que se encontraron en el diagnóstico realizado y prevenirlos.  

En los diferentes escenarios de capacitación transcurrido en este día, se evidencio interés 

por medio de los participantes, como se mencionó anteriormente, esta intervención fue realizada 

por grupos, puesto que en el salón solo pueden ingresar 18 personas, por esto se realizaron dos 

intervenciones en la tarde. Ambos escenarios fueron de manera diferente, puesto que el primer 

grupo tuvo una participación activa y mostro interés por la intervención que se estaba 

desarrollando, despejando sus dudas, haciendo preguntas sobre algunos puntos que no lograban 

comprender concretamente. Al realizar la técnica de relajación los participantes manifestaron 

estar más despejados y tranquilos, puesto antes de ingresar a la capacitación se encontraban un  

poco estresados por la cantidad de trabajo que tenían ese día; en el segundo grupo intervenido, se 

mostró interés, pero hubo poca participación en cuanto a la temática tratada e intranquilidad con 

la técnica de relajación, aquellas personas que realizaron la actividad manifestaron su 

satisfacción con la actividad realizadas, puesto que estas intervenciones eran realizadas de 

manera eventual.  

Al pasar de los días los trabajadores manifestaron estar utilizando las técnicas de 

respiración en sus momentos de estrés, a lo cual referían que estas funcionaban y por esta razón 

las utilizaban frecuentemente. Ver figura de la tercera etapa, sobre lo manifestado en la historia, 

a continuación, en el presente cuadro, figura 9 se puede observar lo contado en la historia 5, 6, 7 

y 8 de acuerdo a la intervención de fortalecimiento realizada. 

Historia 6: actividad resolución de conflictos 

En horas de la mañana, al ingresar el personal de la compañía se realiza el minuto 

sincero, se inició la actividad hablando sobre la resolución de conflictos, donde cada persona 
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daba su opinión, mencionaba lo que conocía sobre el tema y sus experiencias, realizando esta 

actividad hubo mucha claridad sobre las problemáticas que mencionaba cada trabajador, puesto 

que se mencionó el tema de la comunicación y su relación con la resolución de conflictos. 

Seguido se realizó una dinámica sobre el tema, donde se le pidió todo el grupo que 

formaran dos filas, para que después quedaran en parejas, la dinámica tuvo tres momentos, en el 

primer momento se dio la orden que los de la fila izquierda se taparan los oídos y los de la 

derecha le iban a gritar algo sobre el tema que quisieran, después las personas se destapan los 

oídos e iban a manifestar que habían escuchado, este momento sirvió para reflexionar sobre la 

escucha activa; en el segundo momento de nuevos los participantes iban a taparse los oídos, pero 

ambas filas iban a gritar algo sobre el tema que quisieran, después las personas de ambas filas 

debían decir que habían entendido, en grupo se reflexionó sobre la importancia de ceder el turno 

al hablar y escuchar de manera activa; en el tercer momento se le dijo a ambas filas, que hablaran 

de tema con su pareja, pero decidiendo quien iba hablar primero y el otro escuchaba, 

reflexionando esta vez sobre la comunicación asertiva. Realizar esta actividad con los dos grupos 

fue muy favorecedor, puesto que se evidencio como se sentía cada persona ante estas situaciones 

y reflexionar a futuras situaciones. Ver figura de la tercera etapa, sobre lo manifestado en la 

historia, a continuación, en el presente cuadro, figura 9 se puede observar lo contado en la 

historia 5, 6, 7 y 8 de acuerdo a la intervención de fortalecimiento realizada. 

Historia 7: actividad sobre la comunicación 

En horas de la mañana, al ingresar el personal de la compañía se realiza el minuto 

sincero, se inició la actividad hablando sobre la comunicación y se pide la opinión de cada uno 

de los participantes, donde se habla de los tipos de comunicación y sus características, seguido 

de esto se realiza una dinámica en la cual la psicóloga en formación entrega a cada persona un 
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papel con una característica sobre los diferentes tipos de comunicación, que son comunicación 

pasiva, comunicación agresiva y comunicación asertiva, seguido de esto se pide a cada 

participante que se ubiquen en el lugar que creerían  que deben estar según la característica 

entregada, cada persona se acomoda en el lugar que piensa debe ir, pero muy pocos aciertan, al 

momento en el que todos las personas están acomodadas entre todos comenzamos a reflexionar 

sobre las características que se encuentran en un lugar erróneo y se mueven de lugar. Finalmente 

se llega a la reflexión de cómo se comunican entre todos, en diferentes situaciones y disfrutan de 

la actividad.  

Los participantes manifiestan no tener conocimiento sobre la comunicación asertiva, a lo 

cual quedan agradecidos y satisfechos, puesto que esta problemática ya la habían referido a los 

directivos y no había sido intervenida. Ver figura de la tercera etapa, sobre lo manifestado en la 

historia, a continuación, en el presente cuadro, figura 9 se puede observar lo contado en la 

historia 5, 6, 7 y 8 de acuerdo a la intervención de fortalecimiento realizada. 

Historia 8: Bienestar emocional 

Se inicia la actividad en horas de la mañana realizando el minuto sincero, se comienza 

hablar sobre la importancia del bienestar emocional en el área organizacional, interviniendo en 

los temas de principales factores necesarios para un bienestar emocional, la psicóloga en 

formación realiza una cartelera, como apoyo visual con imágenes que representan los principales 

factores, se le pide a las personas que interpreten dichas imágenes, cada figura representada en la 

cartelera es explicada y comprendida por el personal, seguido se realiza una actividad con 

globos, se le da a cada participante un globo y se dan las siguientes instrucciones: cada uno 

inflara el globo, con el objetivo de dejar salir todas las emociones negativas que tengan, al 

inflarlo, también pensaran en todo lo que han querido decir, pero lo han reprimido, al terminar de 
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inflar el globo cada uno deberá explotarlo, soltando todas esas cargas negativas que influyen y 

afectan el ambiente intralaboral y extralaboral. Cada trabajador realiza la actividad de manera 

exitosa, al final manifiestan su sentir con el tema tratado y la actividad de los globos, donde se 

evidencio satisfacción y el éxito esperado de esta actividad.  

La actividad logro realizarse en el 80% del personal de vivero, en diferentes grupos y 

horarios, eso fue un gran logro, puesto que al tener gran cantidad de personal se dificultaron 

varias actividades de la etapa de intervención. El personal al que se le realizo esta actividad se 

sintió satisfecho y optimo, puesto que como ellos manifestaron estas actividades no eran 

comunes en la empresa y se estaban acostumbrando a la psicóloga.    Ver figura de la tercera 

etapa, sobre lo manifestado en la historia, a continuación, en el presente cuadro, figura 9 se 

puede observar lo contado en la historia 5, 6, 7 y 8 de acuerdo a la intervención de 

fortalecimiento realizada. 
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Figura 9.  

Matriz clasificación de información, etapa 3. 2021 

 

Figura No 9. Matriz clasificación de información, Etapa 3. Fuente de elaboración propia (2021). 
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Historia 1 Selección de personal: acompañamiento.  

En el mes de agosto se realizó un acompañamiento en el proceso de selección de personal 

con el propósito de reconocer y recolectar falencias e inconsistencias que se estuvieran 

presentando en este proceso, seguido de esto en el mes de septiembre se realizó la revisión de 

cada formato que era utilizado para el proceso de selección, en este momento se evidenció la 

falta de conocimiento al implementar algunas pruebas como la prueba valanti y la prueba 

wartegg, puesto que no eran interpretadas adecuadamente de los manuales. Ver figura de la 

primera fase, sobre lo manifestado en la historia, a continuación, en el presente cuadro, figura 10 

se puede observar lo contado en la historia 1 y 2 de acuerdo al acompañamiento en el proceso de 

selección de personal. 

Historia 2: Revisión de formatos 

Se realiza la respectiva revisión de cada formato utilizado en las entrevistas de selección, 

llegando a un dialogo sobre la manera en la que los utilizan y si estos son de manera adecuada, 

recolectando aquí inconsistencias que se evidencian a la hora de realizar las pruebas wartegg y 

valanti, esta falencia es explicada e informada de acuerdo a los manuales de cada prueba, esto 

con el objetivo de realizar un proceso optimo, también se revisó el formato de entrevista que era 

utilizado. Después de realizar la revisión de ambos procesos se informan las inconsistencias, 

llegando a la conclusión y concientización de la necesidad que tiene realizar un adecuado, 

estratégico, jerárquico y organizado proceso de selección. Ver figura de la primera fase, sobre lo 

manifestado en la historia, a continuación, en el presente cuadro, figura 10 se puede observar lo 

contado en la historia 1 y 2 de acuerdo al acompañamiento en el proceso de selección de 

personal. 

Figura 10. 
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Matriz clasificación de información, selección de personal fase 1. 

 

 

Figura No 10. Matriz clasificación de información, selección de personal fase 1. Fuente de 

elaboración propia (2021). 

Historia 3: implementación formato 

En el mes de septiembre del año 2020, al haber recolectado todos los datos, se realiza una 

reunión donde se explica a la coordinadora de seguridad y salud en el trabajo y al gerente de la 

compañía, la implementación adecuada de las pruebas Valanti y wartegg de acuerdo a los 

manuales, designando también de qué manera se iban a estipular estas pruebas de acuerdo al 

cargo vacante. Seguido de esto, y después de realizar la revisión del formato de entrevista se 
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generó un nuevo formato en el cual se logrará recolectar la información fundamental del 

aspirante, la cual requería conocer el entrevistador. Al finalizar se ordena de manera estratégica 

jerárquica y metodológica el formato de selección donde también se anexaron los objetivos del 

formato como tal y definiciones de puntos clave los cuales serán necesarios para tener una mejor 

claridad. 

Al tener el formato listo se realiza la respectiva revisión con la coordinadora de seguridad 

y salud en el trabajo, la cual realiza algunos cambios y anexos, estos cambios son anexar una 

introducción al formato y cambiarlo a una plantilla que tuviera el logo de la compañía, seguido 

se aprueba de manera exitosa y es aceptado para implementarlo al momento de realizar sus 

respectivas de selección personal. Ver figura de la segunda fase, sobre lo manifestado en la 

historia, a continuación, en el presente cuadro, figura 11 se puede observar lo contado en la 

historia 3 de acuerdo a la implementación y organización del formato para selección de personal 

y entrevista. 

Figura 11. 

Matriz clasificación de información, selección de personal fase 2. 
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Figura No 11. Matriz clasificación de información, selección de personal fase 2. Fuente de 

elaboración propia (2021). 
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Reflexiones de fondo 

Análisis y síntesis 

 El proyecto de sistematización de experiencias, de manera general tuvo éxito, puesto que 

en su gran mayoría se cumplieron los objetivos esperados, estos logros fueron alcanzados gracias 

al compromiso y la apropiación por parte de la organización al momento de realizar las 

actividades planteadas, lo cual genero una necesidad de intervención constante, llegando a la 

implementación un espacio y momento donde la practicante de psicología realizara 

intervenciones más seguidamente. Logrando evidenciar el beneficio que se generaba a nivel 

empresarial y personal, en cada avance e intervención que era desarrollada durante el proyecto. 

 Al iniciar el fortalecimiento al programa preventivo de los riesgos psicosociales, los 

participantes manifestaban su extrañeza por tener un psicólogo de planta, pero que se sentían 

satisfechos que tenerlo, en cada actividad que se realizaba, los participantes se mostraban 

renuentes a participar lo cual fue cambiando con el desarrollo del proyecto, generando seguridad 

y satisfacción en el personal. El beneficio que se obtuvo en cada intervención se evidenciado en 

el óptimo ambiente laboral que se generó y que es sentido por la población de la organización en 

general.   

 En el proceso de selección de personal se inició un acompañamiento, donde era tomada 

en cuenta los comentarios de la psicóloga practicante, en cuanto al entrevistado y la manera en 

como los directivos desarrollaban el proceso como tal. Lo que permitió generar un interés y una 

concientización sobre los aspectos a mejorar sobre la estructura e implementación de pruebas. 

Llevando a crear un nuevo formato donde se explicaba cada punto e información fundamental de 

la selección de personal, cumpliendo de esta manera el objetivo general de diseñar un nuevo 

formato con una estructura, metodología y jerarquía divergente al usado anteriormente. 
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Orientación y fortalecimiento de la prevención de riesgos psicosociales 

Interpretación Crítica.   

 La contratación laboral o el contar con un psicólogo institucional, despertó el interés en 

los directivos de la compañía, juzgando lo fundamental de realizar una intervención en el 

personal, siguiendo de base el programa preventivo de riesgos psicosociales el cual requería ser 

fortalecido, esto con el propósito y la visualización, de disminuir el estrés, mantener un clima 

laboral saludable y las afectaciones en la salud mental a largo o corto plazo. De la misma forma, 

la presencia de un practicante en psicología demostró resultados que son satisfactorios frente a 

problemáticas sentidas sobre estrés laboral. Ver figura de la experiencia 1 donde se analiza lo 

ocurrido cuadro, figura 12 se puede observar lo analizado al identificar la necesidad de 

intervención en la compañía. 

Por medio de un diagnóstico previo sobre la problemática, se lograron realizar las 

intervenciones en los factores psicosociales que realmente se encontraban afectados en los 

trabajadores, evidenciando temor por parte del personal al llenar las encuestas, a causa de 

algunas preguntas que se encontraban en el formulario, lo que llevo a recoger adicionalmente 

información en la matriz DOFA. Lo cual permitió en gran medida categorizar necesidades del 

personal que estos no manifestaron en la evaluación realizada. La metodología de evaluación y 

prevención de los Riesgos Psicosociales CoPsoQ-istas21, permitió evaluar 5 dimensiones, donde 

se lograron identificar los factores de afectación en los que se encontraba el personal, 

permitiendo así, desarrollar las respectivas actividades de intervención. Ver figura de la 

experiencia 2 donde se analiza lo ocurrido en el cuadro, figura 13 se puede observar lo analizado 

al realizar el diagnóstico y analizar los resultados. 
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Iniciar las actividades de fortalecimiento programa preventivo de los riesgos 

psicosociales fue complicado debido al poco tiempo que tenían los trabajadores para realizar las 

actividades con la psicóloga practicante, a causa de la cantidad de trabajo que tenían en la 

empresa, por esta razón se llegó a la conclusión de realizar estas intervenciones en el minuto 

sincero que realizan en la empresa todas las mañanas, estas actividades suelen durar 30 minutos, 

donde se logra abordar e intervenir el factor afectado, contando con una participación activa del 

personal y satisfacción por estas actividades. Desarrollar las actividades antes de iniciar labores 

permitió que el personal empezara el día, más activo, comprometido y logrando el objetivo 

principal de intervenir al programa preventivo de riesgos psicosociales. Este espacio brindado 

por la empresa es muy valioso para los trabajadores, puesto sé que logran intervenir temas 

necesarios en su día a día. Ver figura de la experiencia 2 donde se analiza lo ocurrido cuadro, 

figura 14 se puede observar lo analizado al realiza el proceso de orientación y fortalecimiento de 

la prevención de riesgos psicosociales. 

Figura 12. 

 Análisis etapa 1, riesgos psicosociales. 
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Figura No 12. Análisis etapa 1, riesgos psicosociales. Fuente de elaboración propia (2021). 

Figura 13. 

 Análisis etapa 2, diagnostico de riesgos psicosociales. 
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Figura No 13. Análisis etapa 2, diagnostico de riesgos psicosociales. Fuente de elaboración propia 

(2021). 

Figura 14. 

 Análisis etapa 3, intervención de fortalecimiento a los factores de riesgos psicosociales. 
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Figura No 14. Análisis etapa 3, intervención de fortalecimiento factores de riesgos psicosociales. 

Fuente de elaboración propia (2021). 

Reflexiones de factores claves que explican la lógica de lo sucedido en la experiencia. 

A medida que se iba realizando el proceso de practica se desarrollaron las tres etapas 

sobre la problemática identificada, llevando a la psicóloga practicante a demandar la importancia 

que tenía asumir compromiso y disponibilidad, puesto que al iniciar el proceso se evidencio la 

carencia de estos, resaltando lo fundamental para realizar óptimamente la etapa de diagnóstico, 

puesto que era un punto fundamental para detectar los factores psicosociales afectados. El tener 

los resultados de la prueba, se prosigue a la intervención donde se buscaba generar conciencia de 

hábitos para la prevención de los riesgos psicosociales, por medio de un afrontamiento y 

adaptación ante los estresores del ambiente laboral. 
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Cada proceso realizado en el fortalecimiento del programa, fue indispensable, puesto que 

llevo a los participantes a cuestionar los temas abordados, generando la necesidad de una 

intervención contante. Lo que llevo a la reflexión como psicóloga, que a pesar de las dificultades 

que se pudieron presentar en el proceso, se deben buscar estrategias, donde se puedan alcanzar 

los logros planteados, puesto que las problemáticas evidenciadas en una organización, deben ser 

intervenidas, a beneficio de un ambiente laboral saludable, lo cual se verá reflejado a futuro.  

Interpretación de los resultados obtenidos. 

Los resultados durante el proceso, fueron reconfortantes para la práctica profesional y la 

organización, puesto que se vio beneficiada gran cantidad de la población de la compañía; puesto 

que mientras que se realizaba el proceso de diagnóstico y seguido de esto la respectiva 

intervención en el personal de la empresa, los directivos atendieron las necesidades de la 

psicóloga practicante, en cuanto a la disponibilidad de tiempo y el compromiso que se requirió 

para hacer de esta intervención, el éxito que fue. Por otro lado, la coordinadora de seguridad y 

salud en el trabajo, tuvo un gran protagonismo en este proceso, puesto que era la mediadora ante 

las dificultades que se presentaban en las actividades.  

Impacto que tuvo la experiencia en la institución. 

El impacto que dejo la práctica profesional fue positivo y extenso, puesto que se lograron 

realizar gran cantidad de las intervenciones planteadas. Generando durante todo el proceso de 

concientización sobre la necesidad que tenía darle solución y un fortalecimiento a estos riesgos 

psicosociales que afectaban el adecuado y óptimo rendimiento laboral de los trabajadores. 

También al realizar el proceso de diagnóstico, es promovida la autonomía de cada participante al 

contestar el cuestionario CoPsoQ-istas21, llevándolos a la reflexión de lo fundamental que era la 
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intervención a causa de los estresores del ambiente laboral y de la situación de pandemia que se 

vive actualmente. 

El impacto también es evidenciado, en la importancia que se le empieza a dar al bienestar 

de salud mental, donde supervisores y directivos comienzan a promover la necesidad de 

intervención generando un espacio en las mañanas, lo que procede a desarrollar las actividades 

con mayor frecuencia en los minutos que realiza la empresa. Realizar los minutos en la empresa 

fue una gran oportunidad, puesto que se lograron desarrollar las intervenciones planteadas y se 

alcanzó la satisfacción y resultados positivos que se esperaban de estas, en los trabajadores, lo 

cual se evidencio en su entusiasmo, actitudes, comportamientos y opiniones dadas por ellos 

mismos.  

Aplicación de la teoría y vivencias aprendidas más allá de la teoría. 

Para el proceso de diagnóstico se utilizó “El método CoPsoQ-istas21 que debe usarse 

para prevenir en origen: eliminar o disminuir los riesgos psicosociales y avanzar en una 

organización del trabajo más saludable.” (Moncada S. 2014 pág. 5), el cual fue utilizado con 

éxito en todo el personal de la empresa, puesto que arrojo los factores psicosociales que se 

encontraban afectados en los trabajadores de la compañía, para esto, también fue utilizada la 

matriz DOFA, donde se recolectaron datos por medio de la observación y exploración de la 

psicóloga practicante.  A causa del temor por parte de los participantes a llenar la encuesta, se 

comienzan a recolectar las necesidades por medio de la matriz DOFA, lo cual en gran manera 

tuvo correlación con los resultados de la prueba.   

Para la intervención se recurre a técnicas cognitivo-conductuales, por medio de 

estrategias de afrontamiento y adaptación que fueron planteadas por Lazarus, las cuales 
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constituyen herramientas y recursos indispensables que el sujeto desarrolla para hacer frente a 

demandas, externas o internas, en los diferentes escenarios que este se encuentre. Se aborda la 

teoría de Lazarus, puesto que en este ámbito el estresor no puede ser eliminado en su totalidad, 

por esta razón se recurre a una adaptación y afrontamiento de estos, pues permitirá sobre llevar 

los estresores que suelan presentarse. 

Autoevaluación del desempeño.  

Se abordó cada tema de manera creativa, clara, breve y concisa, esto con el objetivo de 

que los participantes comprendieran cada tema tratado y la importancia de este, cada punto que 

se intervino fue claro y explicado, se evidencio confusión, interés y participación activa. Las 

estrategias implementadas fueron realizadas de manera exitosa, donde cada participante 

manifestó su confusión por algunos temas tratados, los cuales se explicaron de manera óptima, 

resolviendo las dudas de cada participante, también manifestaron sentir satisfacción y hubo 

participación de todo el personal. Se debe resaltar el espacio en las mañanas que dio la empresa, 

puesto que fue solicitado por la psicóloga practicante al no realizarse las actividades de 

fortalecimiento al programa constantemente, haciendo del espacio de intervención una necesidad 

y satisfacción manifestada frecuentemente por el personal de la empresa, lo cual es alentador 

como psicóloga, el dejar una huella en una organización tan grande.    

Acompañamiento e implementación del proceso de selección de personal 

Interpretación Crítica. 

Acompañar los procesos de selección permitió recolectar las falencias e inconsistencias 

que se presentaban en este proceso, logrando reflexionar sobre la importación de realizar un 

proceso estratégico, metodológico y jerárquico, el cual permitirá alcanzar el objetivo de la 
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selección de personal, que es contratar el personal idóneo para el cargo vacante. También se 

lograron encontrar falencias al momento de realizar y evaluar las pruebas psicotécnicas, puesto 

que estas eran realizadas por observación y no basado en los manuales, lo cual no permitía 

obtener resultados verdaderos de las pruebas. Ver figura de la experiencia 1 en el proceso de 

selección de personal, donde se analiza lo ocurrido en el cuadro, figura 15 se puede observar lo 

analizado al realizar el respectivo acompañamiento durante este proceso. 

Desarrollar un nuevo formato sobre el proceso de selección de personal y de entrevista, 

permite desarrollar este proceso acorde a las necesidades de la compañía, por medio de una 

metodología más actualizada y permitiendo conocer la información necesario de los 

entrevistados. También se logra ahondar sobre las pruebas wartegg y valanti que son 

diligenciadas, teniendo en cuenta la importancia de revisar los manuales, para así obtener los 

resultados de estos de una manera más eficaz, la cual permita el objetivo de la pruebas que son 

conocer las capacidades y aptitudes intelectuales y profesionales de diversa índole, como 

memoria verbal y visual, aptitudes numéricas, de lingüística, de conocimiento profesional al 

igual que rasgos de personalidad, intereses y/o valores personales. Ver figura de la experiencia 2 

en el proceso de selección de personal, donde se analiza lo ocurrido en el cuadro, figura 16 se 

puede observar lo analizado al momento de desarrollar e implementar el formato de selección de 

personal y entrevista. 

Figura 15. 

 Análisis fase 1, selección de personal. 
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Figura No 15. Análisis fase 1, selección de personal. Fuente de elaboración propia (2021).  

Figura 15. 

 Análisis fase 2, selección de personal. 
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Figura No 16. Análisis fase 2, selección de personal. Fuente de elaboración propia (2021). 

Reflexiones de factores claves que explican la lógica de lo sucedido en la experiencia. 

Se reflexiona sobre la importancia de realizar un acompañamiento al proceso de selección 

en cada una de las fases que los directivos de la empresa realizan constantemente, donde se 

buscaba recolectar algunos aspectos negativos que se presentaran en el desarrollo de este 

proceso. Lo que llevo a desarrollar e implementar un nuevo formato de entrevista y del proceso 

de selección de personal, con el cual se esperaba estructurar de manera metodológica, jerárquica 

y estrategia el desenvolvimiento de este.  

Interpretación de los resultados obtenidos. 

Los resultados durante el proceso, fueron reconfortantes para la práctica profesional y la 

organización, puesto que se lograron evidenciar falencias e inconsistencias que se presentaban 

durante el proceso de selección se personal, lo que llevo a desarrollar un proceso más ordenado 
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que permitiera contratar al candidato idóneo para el cargo vacante. Logrando de esta manera el 

objetivo de la selección de personal.  

Impacto que tuvo la experiencia en la institución.  

El impacto fue la concientización sobre la necesidad de realizar un proceso ordenado, en 

el cual se logre contratar personal optimo y de calidad a beneficio de la compañía, reflexionando 

sobre la importancia de implementar adecuadamente las pruebas, de acuerdo a lo estipulado en 

los manuales, esto para cada entrevista de selección. Desplazando estas necesidades a un formato 

con estructura, metodología y jerarquía de cómo se realiza el proceso, lo cual satisface a los 

directivos. 

Aplicación de la teoría y vivencias aprendidas más allá de la teoría.  

La teoría utilizada se rige en lo dicho y planteado por Chiavenato sobre lo fundamental 

de planear, organizar, dirigir y controlar el uso de los recursos para lograr los objetivos 

organizacionales, por medio de los diferentes procesos que se realizan constantemente en las 

organizaciones para atraer e identificar futuros empleados con potencial que es indispensable en 

la calidad y el óptimo funcionamiento de la compañía. A lo cual se debe recurrir y tener en 

cuenta las fases, puesto que son indispensables para que este proceso se realiza de manera 

óptima, lo que permitirá contratar un personal idóneo a las necesidades de los directivos.  

Autoevaluación del desempeño.  

La disposición que tuvo la practicante de psicología, para desarrollar todo el proceso de 

acompañamiento, dejo en evidencia lo fundamental de realizar este proceso, con el cual se 

benefició la compañía en gran manera, dejando un formato para mejorar el proceso de selección 

de personal. Se debe mencionar que, a pesar de presentarse limitaciones en cuanto a la 
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implementación del formato en la empresa, esto no detuvo el proceso, puesto que con diálogos 

entre los directivos y la psicóloga practicante se llegaron acuerdos para alcanzar la meta 

planteada.  
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Aprendizaje de la Experiencia 

Es importante resaltar como producto de la experiencia aprendida, el proceso y la 

terminación del video educativo animado, donde se abordan los dos ejes de sistematización y sus 

respectivas intervenciones, mencionándose la necesidad de realizar intervenciones, teniendo en 

cuenta la cantidad de personal, los tipos de aprendizaje de estos y la técnica de intervención que 

se adapta a esta población, siendo pertinente para la problemática que se ha identificado. 

También reconocer que técnica se está utilizando, para que se esta manera sea implementada 

adecuadamente y se obtengan los resultados esperados. 

Las afirmaciones principales que surgen de la sistematización es lograr reflexionar dentro 

del rol del psicólogo en un abordaje presencial, generando conciencia sobre la importancia del 

bienestar en la salud mental, con la claridad del compromiso por parte de directivos, 

administrativos y el personal de la empresa. Así mismo, valorar desde la sensibilización 

empresarial la prevención de riesgos psicosociales generadores de estrés con la participación de 

todo el personal de la organización y desarrollar un óptimo proceso de selección con la 

participación de directivos de la empresa.  

Identificar la problemática de riesgo psicosocial, se dio por medio de recolección en la 

matriz DOFA, teniendo en cuenta la situación en la que se encontraba el país y el estrés que 

estaba ocasionando en las personas, lo cual fue confirmada al realizar la encuesta CoPsoQ-

istas21, de esta manera se llegó a la conclusión de la importancia que tenía fortalecer el 

programa preventivo de riesgos psicosociales, que no era intervenido desde el 2019. Esto 

permitió reconocer el alcance que tendría generar estrategias para la orientación por medio de 

afrontamiento y adaptación a través de técnicas cognitivo-conductuales. 
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La problemática sobre selección de personal, fue identificada por medio del 

acompañamiento durante el proceso, puesto que permitió recolectar falencias e inconsistencias 

en la metodología, en el uso de pruebas, que implementaba la organización al seleccionar un 

candidato. Esto genero la necesidad de crear e implementar un formato sobre el proceso 

selección y de entrevista, en el cual se evidenciará jerarquía, estructura y organización, donde al 

implementarlo se logre el objetivo de contratar personal idóneo para los cargos vacantes.  

Se recomienda que por parte de los directivos de la empresa se genere más compromiso e 

intervención en las problemáticas que estos evidencien e interfieran en el adecuado rendimiento 

laboral. De esta misma manera, también evaluar los factores psicosociales semestralmente, 

teniendo en cuenta lo estipulado en la ley 2404 de 2019, pues los estresores a los que se 

encuentra el personal afectan la salud mental de esto. Igualmente, que no quede en letra muerta 

todas las propuestas del área de psicología, que se logren concretar con todo el personal de la 

empresa, generando estrategias donde se logra la intervención de todos los trabajadores de la 

organización, también tener en cuenta a la comunidad al momento de construir propuestas, 

puesto que son aquellos que se enfrenta a todas sus necesidades y problemáticas.   

Así mismo se propone que las intervenciones por un psicólogo sean consideradas, 

evaluando lo fundamental de esta figura en la empresa, debido a que es un campo complejo y 

necesario en el ámbito laboral, donde encontramos una pluralidad de culturas, ideologías, 

percepciones y estresores del mismo. 

Reflexionar sobre las anteriores problemáticas, es tarea de la organización en general 

donde se debe generar la conciencia de mantener una salud mental optima en sus trabajadores. A 

través de estrategias y planes de acción que sean evaluadas de acuerdo a la necesidad sentida, lo 

que permitirá un ambiente de trabajo idóneo, promoviendo la salud mental y física.  
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Para finalizar, no se puede desconocer las limitaciones en el proceso de sistematización 

como lo fue la carencia de compromiso y disponibilidad al iniciar el proceso, lo que en un 

momento dificulto el desarrollo de esta intervención, también el poco interés por tener un 

psicólogo que acompañe frecuentemente la organización como tal. Pero también se debe resaltar 

que, a pesar de las limitaciones, se buscaron y encontraron estrategias con las cuales de lograron 

desarrollar las intervenciones planteadas cumpliendo con las actividades como la forma 

adecuada de optimizar el proceso y las limitaciones en sí.  

Se recomienda a futuros practicantes que realicen la intervención en esta área de manera 

innovadora, puesto que cada actividad permitirá al personal desenvolverse mucho mejor y que 

haya una participación activa lo cual motivara satisfactoriamente a cada participante al asistir a 

estas intervenciones, también se estará dejando una huella como un profesional capaz, creativo e 

innovador. Se debe comprender y explorar sobre las funciones que se pueden desempeñar desde 

el área organizacional, esto permitirá realizar una intervención optima, puesto que, al realizar la 

exploración adecuada, se recolecta cada inconsistencia y necesidad requerida. 

Durante las intervenciones realizadas, se evidencio carencia en la comunicación asertiva 

y resolución de conflictos, a lo cual la psicóloga en formación realizo las respectivas 

intervenciones, pero de acuerdo a las afecciones observadas se espera que esta problemática 

interfiera en el óptimo bienestar y rendimiento de los trabajadores, si no es intervenida esta 

necesidad. Al no tener un profesional psicológico en la compañía, estas problemáticas 

retornarían y se perdería el proceso que se realizó durante mi acompañamiento. 

Prospectivamente el trabajo realizado desde el área de psicología lleva a varios 

interrogantes, que no pueden darse respuesta en este momento, cuyo resultado sobre su 

verdadero impacto se dará a entender en un futuro. Preguntas tales como: ¿Mejorara el proceso 
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de selección? ¿Mejorará el sistema de contratación y se minimizará dificultades en perfiles 

seleccionados? ¿Esta intervención servirá para empresas de la misma línea? 
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Estrategias para la Socialización de la Experiencia: Productos de comunicación. 

La estrategia para la socialización de esta sistematización de experiencia estuvo 

representada por medio de un video educativo didáctico animado, donde se habló de los dos ejes 

de sistematización con sus respectivos objetivos, también se realizó una especificación de las 

intervenciones realizadas, enfocados en las técnicas cognitivo-conductuales que se utilizaron, 

todo en relación con el rol del psicólogo en la organización; esto será de manera dinámica y 

explicativa para dejar el proceso plasmado de intervención que fue utilizado durante el año de 

prácticas profesionales compañía forestal de Colombia FORCOL SAS, usando imágenes y 

sonidos. El video de tres minutos con 25 segundos, que se presentó como entregable. 

El video didáctico realizado para la socialización de la experiencia se encuentra en el 

anexo E.  
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Anexos  

 

Anexo A: evidencia primera actividad, prevención del estrés.  
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Anexo B: evidencia segunda actividad, resolución de conflictos.  
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Anexo C: evidencia tercera actividad, comunicación asertiva 
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Anexo D: evidencia tercera actividad, Bienestar emocional 
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Anexo E: pantallazo video de la estrategia para la socialización de la experiencia.  

Se anexa el link del video, para su respectiva visualización.  

https://www.youtube.com/watch?v=5IbxIkHo8SU 

 

 

https://www.youtube.com/watch?v=5IbxIkHo8SU
https://www.youtube.com/watch?v=5IbxIkHo8SU


84 
 

 

 

 



85 
 

 

 

 

 



86 
 

Anexo F: formato de selección de personal y entrevista. 
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Anexo G: cuestionario CopsoQ-istas 21 

 

Encuesta de factores intralaborales.  

 

1. ¿Tiene que trabajar muy rápido para entregar tareas solicitadas en poco tiempo? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

2. ¿La distribución de tareas es irregular y provoca que se le acumule el trabajo? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

3. ¿Tiene tiempo para tener al día su trabajo? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

4. ¿Se retrasa en la entrega de su trabajo? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

5. ¿Puede hacer su trabajo con tranquilidad y tenerlo al día? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

6. ¿Tiene tiempo suficiente para hacer su trabajo? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

7. ¿Tiene que quedarse después de la hora de salida para completar su trabajo? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

8. En su trabajo, ¿tiene usted que controlar o estar atento a muchas situaciones a la vez? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

9. En su trabajo, ¿tiene que memorizar muchas cosas? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

10. ¿Su trabajo requiere que sea capaz de proponer nuevas ideas? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

11. En su trabajo, ¿tiene usted que tomar decisiones en forma rápida? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

12. En su trabajo, ¿tiene usted que tomar decisiones difíciles? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

13. ¿Tiene que tomar decisiones que son importantes para su lugar de trabajo? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 



96 
 

14. El trabajo que usted hace, ¿puede tener repercusiones importantes sobre sus compañeros, 

clientes, usuarios, maquinas o instalaciones? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

15. En su trabajo, ¿tiene que manejar muchos conocimientos? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

16. ¿Hay en su trabajo momentos y/o situaciones que le producen desgaste emocional? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

17. En general, ¿considera usted que su trabajo le produce desgaste emocional? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

18. En su trabajo, ¿tiene usted que guardar sus opiniones y no expresarlas? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

19. En su trabajo, ¿tiene usted que guardar sus emociones y no expresarlas? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

20. ¿Su trabajo requiere mucha concentración? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

21. ¿Su trabajo requiere mirar con detalle? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

22. ¿Su trabajo requiere atención constante? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

23. ¿Su trabajo requiere un alto nivel de exactitud? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

24. ¿Otras personas toman decisiones sobre sus tareas? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

25. ¿Tiene poder para decidir sobre el ritmo al que trabaja? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

26. ¿Puede escoger a quién tiene como compañero/a de trabajo? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

27. ¿Tiene poder para decidir sobre la cantidad de trabajo que se le asigna? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

28. ¿Tiene poder para decidir sobre el horario en el que trabaja?  

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 
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29. ¿Tiene poder para decidir sobre la calidad del trabajo que usted tiene? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

30. ¿Tiene poder para decidir sobre el orden en el que realiza sus tareas? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

31. ¿Puede decidir cuándo hace un descanso? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

32. ¿Puede tomar las vacaciones más o menos cuando usted quiere? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

33. ¿Puede dejar su trabajo un momento para conversar con un compañero o compañera? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

34. Si tiene algún asunto personal o familiar, ¿puede dejar su puesto de trabajo al menos una 

hora, sin tener que pedir un permiso especial? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

35. ¿Su trabajo es variado (tareas diferentes y diversas)? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

36. ¿Su trabajo requiere un alto nivel de especialización (habilidad y conocimientos 

específicos, experiencia, etc)? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

37. ¿Tiene que hacer lo mismo una y otra vez, en forma repetida? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

38. ¿Su trabajo requiere que tenga iniciativa? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

39. ¿Su trabajo permite que aprenda cosas nuevas? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

40. ¿La realización de su trabajo permite que aplique sus habilidades y conocimientos? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

41. ¿Su trabajo le da la oportunidad de mejorar sus habilidades técnicas y profesionales? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

42. Las tareas que hace ¿tienen sentido para usted? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

43. Las tareas que hace ¿le parecen importantes? 
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A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

44. ¿Se siente comprometido con su profesión u oficio? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

45. ¿Le gustaría quedarse en la empresa o institución en la que está para el resto de su vida 

laboral, manteniendo las condiciones personales y laborales actuales? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

46. ¿Sabe exactamente qué margen de autonomía (decisión personal) tiene en su trabajo? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

47. ¿Su trabajo tiene objetivos o metas claras? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

48. ¿Sabe exactamente qué tareas son de su responsabilidad? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

49. ¿Sabe exactamente qué se espera de usted en el trabajo? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

50. ¿Debe hacer o se siente presionado a hacer cosas en el trabajo que no son aceptadas por 

algunas personas? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

51. ¿Se le exigen cosas contradictorias en el trabajo? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

52. ¿Tiene que hacer tareas que usted cree que deberían hacerse de otra manera? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

53. ¿Tiene que realizar tareas que le parecen innecesarias? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

54. ¿Tiene que hacer cosas en contra de sus principios y valores en el trabajo? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

55. Sus jefes, ¿se aseguran de que cada uno de los trabajadores/as tiene buenas oportunidades 

de desarrollo profesional? (perfeccionamiento, educación, capacitación) 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

56. Sus jefes directos, ¿resuelven bien los conflictos? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 
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57. Sus jefes, ¿se comunican (bien) de buena forma y claramente con los trabajadores y 

trabajadoras? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

58. Sus jefes, ¿le dan importancia a que los trabajadores/as estén a gusto en el trabajo? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

59. Sus jefes, ¿asignan bien el trabajo? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

60. Mis superiores me dan el reconocimiento que merezco 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

61. Mis compañeros de trabajo me dan el reconocimiento que merezco 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

62. En las situaciones difíciles en el trabajo recibo el apoyo necesario 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

63. En mi trabajo me tratan injustamente 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

64. Si pienso en todo el trabajo y esfuerzo que he realizado, el reconocimiento que recibo en 

mi trabajo me parece adecuado. 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

65. Cuándo está en el trabajo, ¿piensa en las exigencias domésticas y familiares? 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

66. ¿Hay situaciones en las que debería estar en el trabajo y en la casa a la vez? (para cuidar 

un hijo enfermo, por accidente de algún familiar, por el cuidado de abuelos, etc.) 

A. Siempre B. Casi siempre C. Algunas veces D. Casi nunca  E. Nunca 

     

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACIÓN 
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Anexo H: consentimiento informado 
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Apéndices 

Apéndice A: carta solicitud permiso de sistematización  
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Apéndice B: carta de aprobación de sistematización 

 


