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Resumen

La sistematizacion de Practicas profesionales tuvo como objetivo desarrollar
estrategias de intervencion psicopedagogicas para mejorar el trabajo en equipo y lograr
un buen clima laboral en los colaboradores del Centro de Bienestar del Anciano San
José de Marinilla. El trabajo se desarroll6 analizando factores internalizantes y
externalizates de las personas; los primeros se caracterizan por comportamientos y
alteraciones psicoldgicas del &mbito emocional, cuyas expresiones se dirigen hacia
adentro y los segundos identificados por comportamientos y alteraciones psicologicas
del &mbito conductual que producen conflicto o dafio en el entorno y en otros. Como
estrategia de intervencion se utilizaron herramientas psicopedagodgicas dirigidas a todo
tipo de personas para brindar asesoramiento personal, académico y profesional que
contribuyera al crecimiento de los sujetos, la intervencion se focalizd en el aprendizaje
cooperativo, donde las personas trabajaban conjuntamente para resolver tareas y
profundizar en su propio aprendizaje, con esta estrategia se buscd que cada uno de ellos
pudiera alcanzar sus objetivos si los deméas conseguian alcanzar los suyos. Se encontrd
con la implementacion de la ludica una forma natural de involucrar a las personas en la
construccion del conocimiento. El proceso académico contribuy¢ al desarrollo del grupo
por la autoorientacion que obtuvo cada participante, el accionar permitido pensamientos

criticos y reflexivos para transformar realidades.
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Abstract

The systematization of Professional Practices had the objective of develop
psychoeducational intervention strategies to improve teamwork and achieve a good
working environment in the fron the Centre Bienestar of Anciano San José of Marinilla.
The work was developed by analysing internalising and externalising factors in people;
the former are characterised by behaviours and psychological alterations in the
emotional sphere, whose expressions are directed inwards, and the latter are identified
by behaviours and psychological alterations in the behavioural sphere that produce
conflict or harm in the environment and in others. As an intervention strategy, psycho-
pedagogical tools were used to provide personal, academic and professional advice that
would contribute to the growth of the subjects. The intervention was focused on
cooperative learning, where people worked together to solve tasks and deepen their own
learning. The implementation of ludic was found to be a natural way of involving people
in the construction of knowledge. The academic process contributed to the development
of the group by the self-orientation that each participant obtained, the action allowed

critical and reflexive thoughts to transform realities.
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Introduccion
El trabajo de sistematizacion de practicas profesionales nace de la observacion,
investigacion y analisis de los procesos organizacionales y de gestion de talento humano

que se llevan a cabo en el Centro de Bienestar del Anciano San José de Marinilla.

El proceso de sistematizar las practicas profesionales es una oportunidad de
construir conocimientos para fortalecer el trabajo en equipo de la institucion y la
dimension profesional y personal de los practicantes, a través de la aplicacion de los

conocimientos y afianzamiento de competencias inherentes al psic6logo en formacion.

La sistematizacion para Juliao Vargas, (2010) es definida como:

Un proceso de reflexion e interpretacion critica de una practica educativa o
social, llevado a cabo de modo participativo por los agentes de la misma; proceso
pensado como una investigacion, vinculado a la promocion del desarrollo humano y
social, y que permite organizar, ordenar y analizar l6gicamente lo concerniente al
quehacer, procesos y resultados o productos del programa, asi como lecciones
aprendidas positivas y negativas (limitantes, potencialidades y tacticas usadas). Este
proceso tiene como finalidad ultima generar/construir conocimiento de la
experiencia vivida, para mejorar la propia practica, y/o replicarla en otra iniciativa
en otros tiempos y lugares; socializarla y difundirla; y promover desde ella,

propuestas y politicas publicas (p.3).

El clima laboral del Centro de Bienestar del Anciano San José de Marinilla, es el
de un hogar, entendido como un sitio en el que se retinen personas que tienen en comin

una actividad, una procedencia o una situacion personal (Real Academia Espaiola,



2019) y todo el equipo de trabajo debe ser consciente que son cuidadores de una
poblacién que exige un trato caluroso, donde la comprension y la paciencia son los ejes
fundamentales de su labor. Por lo tanto, lo que se busca en la sistematizacion de la
practica profesional es trabajar en la importancia del trabajo en equipo para lograr un
continuo mejoramiento del ambiente laboral en el cual la institucion y todas las personas

involucradas puedan alcanzar objetivos y metas.

El trabajo permite la satisfaccion de necesidades econdmicas, sociales y
psicologicas, y el ser humano a través de la labor se reconoce como ser social, ya que
mediante la ejecucion de tareas se relaciona con otros y ese entorno le brinda seguridad
para autorealizarse. Las diferentes condiciones que brinda el medio laboral pueden
afectar positiva o negativamente la vida de una persona, llevando en ocasiones a que el
trabajo se convierta en un instrumento tanto de bienestar como de enfermedad para el

individuo y los seres que comparten su existencia.

Esta sistematizacion de la practica profesional se comprende desde el enfoque
praxeologico como un proceso investigativo; Juliao lo plantea de la siguiente manera:
“La investigacion que aqui nos concierne supera el pensamiento puramente abstracto o

tedrico, y se mueve entre la teoria y la experiencia vital”. (Juliao, 2011, p. 66)

En este proceso estudiaremos el contexto organizacional del CBA San José de
Marinilla, centrdndonos en investigar y analizar los relatos de vida del personal, el
cumplimiento de sus necesidades basicas, el nivel de satisfaccion laboral y la capacidad
de afrontamiento y la resolucion de conflictos, para generar herramientas que les

permitan mejorar el trabajo en equipo y el clima laboral.



El proyecto de sistematizacion se presenta desde las cuatro fases que plantea el
enfoque praxeoldgico, (orientacion pedagdgica de UNIMINUTO); la fase del Ver, fase
Juzgar, fase Hacer y la fase de la Devolucion Creativa, con los lineamientos basicos que
permiten articular el proceso practico y la relacion tedrica del mismo, teniendo presente
que toda investigacion es unica y que debe adaptarse con respecto al campo disciplinar y

al contexto de realizacion que le son propios (Juliao, 2011, p. 84).

En la figura 1 se presenta un organizador, ilustrando las expectativas que

conlleva cada fase de la sistematizacion de practica bajo el modelo praxeologico.

* ¢ Qué sucede?

+¢Qué
aprendemos
de lo que
hacemos?

DEVOLUCION
CREATIVA

+ ¢ Qué se hace
en concreto?

) (

Qué puede
hacerse?

Figura 1. Fases de la sistematizacion Praxeoldgica.

Esquema realizado con base a Juliao, 2011, E/ enfoque praxeologico
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Antecedentes y Contextualizacion

1. Ver
Segun Juliao (2011) la fase del ver es una etapa de busqueda y de
analisis/sintesis, que responde a la pregunta: ;qué sucede? Es un momento
fundamentalmente cognitivo, donde el profesional/praxedlogo recoge, analiza y
sintetiza la informacidn sobre su practica profesional y trata de comprender su

problematica y de sensibilizarse frente a ella (p. 89).

En busca de generar una mayor comprension sobre esta fase inicial, se abordaran
los lineamientos planteados por el autor (Juliao, 2011, p. 86). Aqui se presentan las
acciones del proceso praxeologico investigativo y los diferentes momentos que se
desarrollan al interior de cada fase; de acuerdo a lo anterior, la fase del ver se desarrolla

bajo un andlisis critico, centrado en tres etapas que son:

La Auto-observacion

La observacion espontanea

La observacion guiada por los polos estructurales de una practica

e Larevision de la literatura o estado del arte

e La presentacion de los resultados de la observacion

La Problematizacion

e La identificacion de una problematica
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e La elaboracion y confrontacion de la problematica

e La presentacion de la problematica

La Planeacion de la Investigacion/Intervencion

e Laeleccion de la metodologia y el instrumental a utilizar

e FEltrabajo de recoleccion, analisis, interpretacion y presentacion de datos

e La cuestion de la redaccion del informe final y el uso de los resultados

Luego de realizar un encuadre frente a los aspectos mas importantes de la fase
del ver, a continuacion, se procede a desarrollar los contenidos de esta etapa del

proyecto de sistematizacion de experiencia de practica.

1.1 Descripcion del Escenario de Practica

En este apartado se recolecta la mayor informacion posible para el estudio del
campo de practica, es importante que el practicante tenga claro el valor de un proceso de
intervencion, porque a través de la recoleccion de datos se tiene una interaccion directa
con las posibles causas de malestar que podra atender con base a los conocimientos

adquiridos en la formacion académica.

Analizar el contexto de la institucion permitira orientar la mirada en las

problematicas que se puedan presentar en el campo de practica, todo enrutado a
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encontrar los factores o situaciones que puedan generar dificultades en el contexto

laboral.

En este sentido, Péez Garcia (2016) explica el contexto como:

Espacio (el contexto como zona, geografia, region, localidad) y en ese
sentido se puede pensar que el contexto se convierte en un escenario y ese escenario
no es solamente fisico ese escenario también es simbolico porque hablamos de
contextos en términos concretos de una institucion, de una localidad de un
municipio pero hablamos también de contexto cuando decimos contexto cultural,
social, historico...para referirnos a todos esos referentes o marcos o elementos que
acompanan el evento o una situacion en particular, entonces es importante
considerar desde alli que hay un asunto relacionado con el contexto como escenario
y espacio, no necesariamente ligado al espacio fisico sino también a un conjunto de

elementos que van mas alld y que se instala tal vez en el espacio de lo simbdlico

(p.1).

Partiendo de la fundamentacion tedrica y conceptual anterior, se presenta el
escenario de practica Centro de Bienestar del Anciano (CBA) San José, cuyo contexto
geografico es el municipio de Marinilla, situado en la subregion oriente del
departamento de Antioquia, ubicado a 47 km de la ciudad de Medellin, en la Cra 30B N°

32-50, barrio Pablo VI a una cuadra del parque principal.

El CBA San José de Marinilla atiende las necesidades de la tercera edad, las
caracteristicas de dicha poblacion, es que son personas mayores de sesenta afos propias

del municipio y aledafios que se encuentran en situacion de abandono, pobreza extrema,
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viudez, discapacidad fisica, motriz, sensorial y cognitiva; cuando un institucionalizado
(adulto mayor institucionalizado es una persona que vive en residencias o centros
geriatricos con control y vigilancia por parte del estado, ya sea de caracter publico o
privado Fiapam, 2016) esté en situacién de pobreza extrema cuenta con el apoyo de
benefactores que proporcionan todos los recursos econdmicos para que reciban
atencion de calidad, y los demas abuelos son beneficiados directamente de sus familiares

y en otros casos cuentan con pension del Estado.

El CBA cuenta con un grupo de 16 colaboradores distribuidos entre (personal de
aseo general 1-2, lavanderia, alimentacion, enfermeria, gerontologia, administrativos y
voluntariado) los cuales tienen una jornada laboral de lunes a domingo con una
intensidad horaria de 10 horas al dia distribuida de la siguiente manera: Gerontologia y
Servicios Administrativos labora de lunes a sabado y los demas servicios laboran toda la

semana y cada colaborador posee un dia especifico para descansar.

En la figura 2 se presenta el organigrama institucional, cuya representacion
grafica nos indica la estructura implementada en el CBA, mostrando los niveles

jerarquicos y las funciones del grupo de colaboradores.
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Figura 2. Organigrama Institucional CBA San José de Marinilla.

Informacion recopilada a través de fotografias tomadas a cuadros institucionales, (logo

anterior).

El grupo de colaboradores esta conformado en su mayoria por mujeres, (solo un
hombre) con edades entre 18 y 75 afios, propias del municipio, generalmente casadas;
referente a sus estudios es una poblacion con nivel basico de primaria y unas pocas con
basica secundaria. Desde hace un par de afios aproximadamente con la situacion
migratoria que se estd presentando en Venezuela, han llegado al centro personas en
busqueda de empleo, madres solteras cabezas de hogar (en su mayoria), personas con
cumulo de necesidades basicas insatisfechas, que intentan conseguir el sustento para
ellos y para los familiares que han quedado en el vecino Pais. A la fecha el centro cuenta
con 7 colaboradores de origen Venezolano y el resto de empleados corresponde a

propios del Municipio.
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Todos los empleados del centro, poseen una serie de derechos y deberes acordes
al perfil de su cargo, y reposan en sus respectivos contratos de trabajo, se cuenta con
todas las prestaciones sociales estipuladas por ley; asignacion salarial, afiliacion al
sistema de seguridad social (salud, pensiones y ARL), vacaciones, prima de servicios y
caja de compensacion; agregado a estos beneficios legales, se tiene la posibilidad de
recibir alimentacion en el hogar, servicio de orientacion psicologica un dia a la semana,
gimnasia dos dias a la semana, apoyo espiritual cuando lo requieran y un dia

compensatorio por su cumpleafios.

Continuando con la descripcion del escenario, se presenta el horizonte

mstitucional del CBA San José:

Mision

Contribuir a mejorar la calidad de vida de los adultos mayores mediante su
mantenimiento fisico y mental y el aprovechamiento de sus habilidades sociales y
ocupacionales para favorecer en ellos la autoestima, la relacion con su entorno y su
imagen ante la comunidad. (La informacion de mision, vision y objetivos fue recopilada

a través de fotos que fueron tomadas a cuadros institucionales).

Puede expresarse que se cumple totalmente con la funcion del centro, ya que los
colaboradores brindan el apoyo fisico y mental que requieren los institucionalizados,
para mantener la independencia psicomotora que les permite continuar con las relaciones

sociales y afectivas.
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El Centro de Bienestar del Anciano “San José” de Marinilla sera, en el afio
2025, una institucién modelo en la prestacion de servicios adecuados para garantizar la
calidad de vida de los adultos mayores que atiende, apoyado en alianzas
interinstitucionales, en la confianza de sus benefactores y en la eficiencia de sus
colaboradores. (La informacion de mision, vision y objetivos fue recopilada a través de

fotos que fueron tomadas a cuadros institucionales)

Se evidencia que el enfoque de la institucion cumple con los elementos
necesarios para convertirse en un establecimiento modelo en la atencion de personas
mayores, en el momento el centro cuenta con alianzas importantes como convenios
educativos con colegios locales, universidades, centros alimentarios, entre otras
instituciones, logrando con ello contribuir al desarrollo no solo de la poblacion que

atiende sino ademas de las personas vinculadas en el proceso.

Valores Corporativos

Estan asociados a la naturaleza propia de la institucion, a la poblacion que

atiende, a la calidad de sus servicios y a la proyeccion social.

e Compromiso Social

El proposito irrestricto del C.B.A. de contribuir a mejorar las condiciones de vida
de los adultos mayores, preferentemente de quienes se encuentran en situaciones de
mayor vulnerabilidad social, bien sea por sus condiciones familiares, individuales o

econdémicas.
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e Idoneidad

Es la capacidad que tiene la institucion de cumplir con eficacia y eficiencia las
tareas que se desprenden de su mision, de su naturaleza y de las necesidades del medio,
asi como de explicitar con honestidad y transparencia los resultados de su gestion. En la
idoneidad, igualmente, esta inmerso el compromiso por la mejora permanente del

servicio, camino para asegurar la confianza de las instituciones.

e Amor

Es el sentimiento mas profundo que mueve a los seres humanos a realizar
acciones que brinden un beneficio desinteresado a la sociedad y que se hace patente en

la Institucion.

e Dignidad Humana

Es la obligacion institucional de respetar la integridad del adulto mayor en las
relaciones con este, de garantizarle seguridad y equidad en el trato y atencion, de
respetarle sus derechos y promover sus deberes, asi como de garantizarle libertad

individual respecto de su preferencia religiosa, politica, cultural y social.

e Solidaridad

Es el reflejo del apoyo mutuo de la sociedad hacia el Centro de Bienestar del

Anciano San José y asi mismo de este hacia la region. (CBA San José de Marinilla,

2018)

Los valores corporativos son los que fundamentan el quehacer de la institucion,

en ellos los colaboradores toman impulso para sus acciones estableciendo compromisos
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éticos para alcanzar los objetivos y asi brindar calidad de vida a las personas que asisten,
se observa en mayor medida que se practica el compromiso social, la idoneidad de sus
colaboradores, el amor por la labor y la dignidad humana; con respecto a la solidaridad,
falta implementar acciones en los colaboradores para erradicar actitudes y
comportamientos egoistas que estan afectando el clima laboral, se evidenci6 falta de
apoyo y compromiso a favor del grupo, ya que cada miembro del equipo trabaja de

manera individual.

Objetivo General

El centro tiene como objetivo principal albergar a personas mayores de sesenta
afos y crear para ellas un ambiente benéfico que facilite la integracion y desarrollo

normal de sus aptitudes, brindarles afecto, ayuda y asistencia integral.

Objetivos Especificos

e Proteger y conservar la integridad fisica, mental y social de las personas que

alberga, teniendo en cuenta las limitaciones mentales y fisicas de estas.

e Proporcionar a los ancianos un lugar sustituto que les garantice la satisfaccion de

sus necesidades basicas, utilizando los recursos de la institucion y de la comunidad.

e Procurar que las personas a las que asiste ocupen su tiempo libre de manera
recreativa, creativa, activa y productiva, basdndose en el respeto a la individualidad
y a la dignidad humana, desde el punto de vista fisico, espiritual, emocional y
social. (La informacion de mision, vision y objetivos fue recopilada a través de fotos

que fueron tomadas a cuadros institucionales)
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Marco Legal

El “Centro de Bienestar del Anciano San José De Marinilla”, es una Institucion
de caracter privado, de utilidad comun y sin animo de lucro del subsector privado del
sector salud. Estd sometido a la inspeccion y vigilancia del Estado por intermedio del
organismo de Direccion Local del Sistema de Salud en los términos indicados en el
articulo 365 de la Constitucion Politica, de la Ley 10 de 1990, de la Ley 60 de 1993, del

decreto 1088 de 1991, y de las demas disposiciones reglamentarias sobre la materia.

El Centro es una personeria juridica reconocida como tal por la Resolucion No.
004 de 1962 expedida por la gobernacién de Antioquia y publicada en la gaceta

departamental del 19 de octubre de 1962. (CBA San José de Marinilla, 2018)

1.2 Descripcion del campo ocupacional (de acuerdo al tipo de agencia en la que esté

realizando la practica)

El campo ocupacional del CBA San José es del area organizacional y la
sistematizacion de la practica profesional se centra en los procesos que tienen que ver
con la calidad de vida de los trabajadores, por ejemplo, seleccion de personal,
capacitacion en las diferentes labores, bienestar organizacional en el que se encuentra la
salud ocupacional, motivacidn y satisfaccion de los colaboradores (término amigable
que invita a construir juntos a valorar el esfuerzo de los demas y a mejorar la
comunicacion, a trabajar en equipo y a generar confianza en la tarea comin que se
realiza teniendo como base los valores corporativos de la institucion (Vecino Pico ,

2011). Lo anteriormente sefialado contribuye a que el empleado logre encontrar


https://www.gestiopolis.com/teoria-del-trabajo-en-equipo/

satisfaccion en sus obligaciones y de esta forma pueda atender las necesidades
elementales para €l y su grupo familiar, bajo un clima laboral que potencialice sus

aspiraciones.
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Arnold & Randall, (2012) en su libro de psicologia del trabajo, comportamiento

humano en el ambito laboral, afirman lo siguiente:

Este campo ocupacional se preocupa tanto de la integracion entre un

individuo y su trabajo, como de las relaciones entre las personas con el contexto

laboral. Esto incluye seleccion y evaluacion del personal, capacitacion, evaluacion

del desempeio, desarrollo de carrera, cambios y desarrollos organizacionales,

interaccion hombre-maquina, asesoria, disefio de ambientes de trabajo y relaciones

entre empleados y motivacion. Los psicologos del trabajo acttian como

investigadores, docentes y asesores en estas areas (p. 49).

Lo anterior sefala que esta area de la disciplina trabaja para que en las

organizaciones se tenga presente el bienestar que debe tener el equipo de trabajo para la

consecucion de metas, ya que si no se proporcionan elementos para un adecuado

bienestar laboral, no es posible exigir rendimiento y productividad.

Las organizaciones necesitan prestar mas atencion a temas como mejorar la
motivacion de los trabajadores, reduccir la rotaccion del personal (para no perder el
personal bueno), mejorar el desempefio de la fuerza laboral, fortalecer el trabajo en

equipo, reduccir las ausencias, etc (Arnold & Randall, 2012,p. 25).
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Las empresas deben tener entre sus prioridades la contratacion de profesionales
en temas de comportamiento humano en los ambitos laborales para que implementen

programas que ayuden a reducir los conflictos que puedan ocasionar mal clima laboral.

Martinez Tur, Ramos Lopez, & Moliner, (2015) expresan que “las
organizaciones que son efectivas son aquellas que parten de la idea de que la motivacion
humana va mas all4 de los incentivos econémicos, que muestran un clima cooperativo y
que poseen una supervision considerada con el empleado” (p. 39). Es decir, las personas
no solo se preocupan por el dinero que van a recibir por prestar determinado servicio, su
motivacion va mas alla, es importante para ellos el bienestar grupal y el reconocimiento
dentro del equipo de trabajo, los beneficios sociales como (seguros, planes de jubilacion,
ayudas a los hijos para la educacion), las capacitaciones para mejorar su vida profesional
y personal, ascensos, horarios flexibles. En conclusion todos aquellos valores

monetarios y no monetarios que le signifiquen bienestar y crecimiento personal.

La psicologia organizacional se preocupa por el impacto que los individuos y
grupos tienen dentro de las organizaciones, toma como punto de partida lo que dichas
personas hacen en determinada organizacion y analiza como esas acciones repercuten
positiva o negativamente en su desempefio en cuanto a su productividad, ausentismo,

rotacion y relaciones interpersonales.

1.3 Descripcion del rol del psicélogo en ese tipo de agencia; descripcion del psicélogo

en esa agencia; descripcion del rol de las funciones del psicdlogo en formacion.
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El CBA San José¢ de Marinilla cuenta con un profesional de psicologia designado
por la Alcaldia del Municipio, este cargo se encuentra ubicado en el organigrama de la
institucion dentro del grupo de colaboradores, donde se incluyen los practicantes,
alfabetizadores, grupos de apoyo y el grupo interdisciplinario; su labor esté relacionada
por un lado con el area de la salud ocupacional, brindando asesorias individuales y
grupales a todo el equipo de trabajo (personal de oficios varios, de alimentacion, de
enfermeria, gerontologia, administrativos y voluntariado), con intervenciones cada
semana el dia viernes; donde a través de talleres reflexivos y charlas ocupacionales les
brinda orientacion para fortalecer el trabajo en equipo y el autocuidado y asi mejorar la
satisfaccion de los empleados en sus puestos de trabajo, lo cual les ayuda a tener una

estabilidad emocional y laboral.

Por otro lado, en el 4rea organizacional brinda apoyo a los fendémenos
psicologicos que se producen en ambientes de trabajo tales como actitudes,
comportamientos, sentimientos y valores de la persona en su proceso laboral, también
disefia programas de formacion y desarrollo donde se potencialice el capital humano
para que se pueda tener mayores competencias en las diferentes areas de la organizacion,
de igual forma disefa e implementa herramientas que permitan visualizar el desempeio

de los empleados.

Otro aspecto importante en su labor es promover actividades que fomenten el
apoyo grupal y generar acciones que causen el sentido de pertenencia por la institucion,
también realiza investigaciones constantes que permitan implementar estrategias y

proyectos de cambio para contribuir en la resolucion de los conflictos.
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Los practicantes de psicologia estan encargados de apoyar los procesos de
seleccion, capacitacion, motivacion y satisfaccion laboral con miras a lograr el bienestar
fisico y psicolégico para las personas que laboran en el CBA San José. Dentro de sus
laborales encontramos la realizacion de encuentros ludicos y recreativos donde los
colaboradores del centro adquieren herramientas para trabajar en equipo y de esta forma

mejorar el clima laboral.

Las principales actividades que se realizan son apoyadas por bienestar

mstitucional del centro, entre ellas encontramos:

Celebracion de cumpleafios de cada colaborador.

e (elebracion de fechas especiales (amor y amistad, navidad, dia de las madres, dia

de la mujer, etc)

e Encuentros semanales para trabajar talleres ludicos-reflexivos.

e Realizacion de pausas activas, con el objetivo de disminuir el estrés que se pueda
presentar en el lugar de trabajo, a través de dindmicas individuales o grupales que

los aleje de la rutina.

e Apoyo a las gestiones de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, en charlas
sobre el autocuidado, en la importancia de utilizar los implementos de proteccion

personal, entre otras.

e Fleccion del colaborador del mes.

e Asesorias individuales.
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e Asesorias grupales.

e Apoyo en la construccion del Manual de Convivencia Laboral.

Las actividades sefaladas apuntan a lograr el bienestar de todos los

colaboradores del centro, mediante el trabajo en equipo y un buen clima laboral.

1.4 Descripcion y conceptualizacion de las problematicas observada en la agencia de

practica, desde la perspectiva de psicologo en formacion.

En coherencia con el enfoque praxeoldgico propuesto por UNIMINUTO las
técnicas que se utilizaron para la identificacion de problematicas para el proceso de

sistematizacion de practicas profesionales son las propuestas por (Juliao, 2011, p. 92)

Observacion espontanea, relato de la practica e identificacion de los problemas
percibidos inicialmente (Un relato es una narracion, es una historia, pero también es un
viaje, y como viaje, entrafia una aventura hacia el interior de uno mismo. Juliao, 2011)
Observacion guiada por los polos estructurales de una practica (quién hace qué, para
quién, por qué, donde, cuando, como) y las técnicas de observacion pertinentes a cada

uno de dichos polos.

Lo planteado por el autor permite comprender que en la observacion espontanea
es posible capturar los sentimientos de los participantes sin filtros, ya que toma como

punto de partida, simbolos, gestos y significados construidos culturalmente que permiten
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a través del leguaje encontrar las emociones mas profundas sobre determinada realidad,

alejada de los prejuicios que puedan tener los profesionales en formacion.

Con base en lo anterior, en la primera etapa de la practica se realizé un
acercamiento hacia el personal, en el cual a través de la observacion directa, del dialogo
individual y grupal se conoci6 las funciones de cada colaborador, dificultades
relacionadas con el puesto de trabajo y falencias en la relacion entre compatfieros.
Ademas para conocer un poco mas sobre la satisfaccion en el puesto de trabajo y en la
organizacion se realizd una encuesta no estandarizada, para tener herramientas claras

que nos permitieran abordar de manera integral el clima en la organizacion.

Del anterior trabajo de investigacion se pudo constatar que la experiencia de
trabajar en un CBA involucra una gran responsabilidad y esfuerzo, ya que son varias
horas que se comparten en un lugar aislado de la familia, de los hijos, de la pareja, etc.
Los Centros geriatricos son lugares que exigen calidad humana, entrega, trabajo en
equipo, paciencia y escucha, cualidades indispensables para generar condiciones de

vida saludable a los abuelos, a los companeros de trabajo y a la familia.

En el Centro de Bienestar del Anciano San José de Marinilla se evidencia
dificultades en el clima laboral, especificamente entre los colaboradores, tangible en
situaciones como: trabajo en equipo, respeto y tolerancia, falencias en la comunicacion,
compromiso hacia el cambio, rivalidad y competicion, uso inadecuado del tiempo, entre
otras situaciones que llevan a crear comportamientos individuales y egoistas que generan

un mal clima laboral.



25

Las dificultades en las relaciones laborales se convierten en una situacion
problematica que afecta el clima laboral de manera negativa, produciendo en los
trabajadores insatisfaccion, desmotivacion y bajo rendimiento, lo cual deviene en
cancelacion de contrato, abandono de cargo y rotacion frecuente de personal; llevando a
una afectacion de la estabilidad de la institucion y de la vida emocional de sus

trabajadores.

Juzgar

Esta etapa conduce al psic6logo en formacion a crear estrategias de intervencion
a través de la pregunta ;qué puedo hacer? para atender una problematica especifica,
seria la interpretacion del estudiante luego de realizar una observacion detallada de todas
las necesidades del campo de préctica, pasando del momento experimental al momento

de aplicacion de gestiones que permitan atender las necesidades identificadas.

Es una etapa fundamentalmente hermenéutica, en la que el
investigador/praxedlogo examina otras formas de enfocar la problematica de la
practica, visualiza y juzga diversas teorias, de modo que pueda comprender la
practica, conformar un punto de vista propio y desarrollar la empatia requerida para
participar y comprometerse con ella. Es la fase paradigmatica, pues le corresponde
formalizar, después de la observacion, la experimentacion y la evaluacion de la

practica (fase empirica o experimental), los paradigmas de la praxis, es decir, los
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modelos transferibles de accidon que permitan que otros practicantes la puedan

realizar (Juliao, 2011, p.126).

En este momento la atencion se centra en la problematica que sera objeto de
estudio en el trabajo de sistematizacion de las practicas profesionales, en el cual se
contextualizara sobre investigaciones o aportes de otros tedricos en el tema,
especificando por que se eligio esta problematica y no otra teniendo en cuenta las

necesidades del CBA.

2.1 Diagnostico

En esta fase el diagnostico se convierte en un elemento clave, ya que retne los
elementos que serviran para iniciar la planeacion de la estrategia a utilizar, en €l se
encuentran las causas o determinantes sobre la necesidad o situacion problema. El
analisis en este punto debe estar sustentado y fundamentado para el disefio del proyecto
de intervencion, debe contener todos los intereses de las personas que interactiian en el
espacio laboral, a fin de implementar al practicante en las acciones que llevaran a
contrarrestar esa dificultad para lograr que las personas y la institucion gocen de un buen

clima organizacional (Juliao, 2011).

Retomando la problematica identificada en el centro y que se pretende abordar en
este proyecto de sistematizacion de practicas profesionales, es importante anotar que a
través de procedimientos como observacion directa, analisis testimonial y otras fuentes

de informacion revisadas como entrevistas, asesorias individuales, encuestas no
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estandarizadas, talleres reflexivos, entre otros, se pudo evidenciar una afectacion del

clima laboral que data aproximadamente dos afios atras.

Entre las posibles causas a estas problematicas encontramos aspectos de orden
individual y también de orden relacional asociados a caracteristicas actitudinales y de

interaccidOn como:

e Poco control emocional, en ciertas situaciones se vivenciod el uso de palabras
soeces, irritabilidad cuando habian desacuerdos en las opiniones, llanto, gritos
0 enojos que terminaron en el abandono del encuentro grupal.

e Baja tolerancia a la frustracion, cuando se debia encontrar la responsabilidad
por actos negativos que atentaban contra los valores de la institucion, algunos
colaboradores reflejaron enfado y resentimiento culpando a otros por la
situacion o decision tomada.

e Escasa comunicacion asertiva, se evidenciaron momentos en que los
colaboradores hacia lo opuesto a lo indicado por el jefe inmediato, los mensajes
al interior del grupo la mayoria del tiempo eran ambiguos llevando a que las
tareas no se efectuaran acertadamente y ocasionando enojos o enemistades
dentro del grupo de trabajo.

e Baja autoestima, dentro del grupo de trabajo se encontraron personas que no
emitian opiniones frente a dificultades presentadas, pues manifestaron que ellos
no eran importantes para que los tuvieran en cuenta a la hora de tomar
decisiones, su actuar se limitaba en hacer lo que les decian sin importar si era o

justo o correcto.
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e Falta de empatia, el grupo no reflejaba comprension frente al estado de &nimo
de los integrantes, solo se enfocaban en los institucionalizados, lo anterior
conllevaba a discusiones o peleas que alejaban la armonia grupal.

¢ Dificultades para trabajar en equipo, se observd en varios encuentros que en el
centro no existia el esfuerzo integrado de los colaboradores, cada quien
realizaba lo asignado, no se reflejaban la cooperacion, cada empleado
solucionaba los problemas colectivos desde el marco individual de su
interaccion.

e Resistencia al cambio o estancamiento en las labores, en este punto se vivencio
que cuando se debian realizar otras funciones algunos empleados prefirieron
terminar su contrato, antes que ser sustituidos de las funciones que venian
desempefiando.

e Falta de identificacion con la labor social de la institucion de algunos
colaboradores, reflejada especialmente por la situacién migratoria del pais
Venezolano, ya que varios colaboradores llegaron al centro buscando satisfacer

necesidades basicas y no por una identificacion con la labor social del centro.

Las anteriores dificultades conllevan a que el ambiente laboral se torne hostil
produciendo relaciones interpersonales cadticas y falta de sentido de pertenencia por el

CBA.

[...] su salud, bienestar y felicidad son partes integrantes no solo de la vida
sino también del trabajo. [...] Pero el bienestar y la felicidad no se pueden
administrar, porque son reflejo de la armonia fisica y psicologica con el medio. Su

percepcion es también vital. Para que el ambiente laboral se convierta en fuente de
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salud debe existir un clima que cree confianza y favorezca la eliminacion de
sentimientos y actitudes negativas hacia la organizacion o algunos de sus miembros.
Debera sentirse que se hace algo til, algo que proporciona un sentido al esfuerzo
que se realiza. Cada individuo debe sentir la preocupacion de la organizacion por
sus necesidades y problemas (Salazar Estrada et al., 2009, p. 71) citado por

(Camacho & Mayorga, 2017,p.146).

Lo anteriormente expuesto refleja que cada colaborador debe sentir que es
importante para la organizacion, que sus dificultades personales y grupales son atendidas
y ese respaldo posibilitard que al momento de trabajar adopte medidas que ayuden a
mejorar el trabajo en equipo, el trabajo colaborativo es una modalidad grupal que
impulsa en un pequeiio equipo de personas, a lograr metas comunes, cabe aclarar, que
trabajo colaborativo, no significa repartir tareas, es la interdependencia positiva entre los
miembros del equipo, en pocas palabras la interdependencia positiva la debemos
entender como el compromiso y la responsabilidad de aprender y ensefiar unos de otros

(Torres Vargas, 2012, p.53).

Por otro lado, el trabajo en equipo implica que un grupo de personas trabaje de
manera coordinada para desarrollar una actividad o proyecto, y es mas placentero si la
experiencia de trabajar es llevada a cabo por grupos colaborativos, ya que se reducen las
cargas, se facilitan las labores, se intercambian conocimientos y experiencias que llevan

a la consecucion de las metas organizacionales.

El trabajo de sistematizacion de practicas profesionales se centrara en el trabajo

en equipo como base de un buen clima laboral, donde se buscaréd que la convivencia de
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los colaboradores del CBA San José se realice de manaera armonica, para lograr que
dichas personas tengan un ajuste emocional con los demas y que ese bienestar repercuta
en el desempefio del trabajo, en la concecucion de objetivos y metas logrando el

equilibrio personal, grupal e institucional.

Se abord6 esta problematica porque entre los colaboradores del CBA San José se
esta evidenciando competicion, rivalidad y disfuncionalidad en la comunicacion; esas
actitudes individualizadas, reflejan egoismo y hostilidad frente al otro, afectan las
relaciones interpersonales y el clima laboral, ocasionando rotacion del personal,
abandono del cargo y cancelacion de contratos de trabajo, situaciones que llevan a la
desestabilizacion del centro y de las personas, ya que tienen que salir en busqueda de

nuevas oportunidades laborales.

2.2 Antecedentes de Intervencion Psicosocial a Trabajadores de Hogares Geriatricos

En la actualidad se han realizado estudios de las implicaciones psicosociales que
se presentan en la situacion laboral de la poblacion de cuidadores y cuidadoras de
centros geriatricos (se define como cuidador a la persona que asiste o cuida a otra
afectada de cualquier tipo de discapacidad, minusvalia o incapacidad que le dificulta o
impide el desarrollo normal de sus actividades vitales o de sus relaciones sociales
(Prieto-Miranda, Arias-Ponce, Villanueva-Mufioz, & Jiménez-Bernardino, 2015, p.
661). Se ha profundizado en las consecuencias que se presentan después de realizar esta
tarea en cuanto al bienestar, rendimiento y salud de los trabajadores, teniendo presente

que el rol de cuidador implica la atencion especial de diferentes responsabilidades que
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generaran calidad de vida a la poblacion de adultos mayores, olvidando muchas veces

sus propias necesidades o carencias.

A continuacion se presentaran algunos estudios que han centrado su atencion y
gestion en estrategias que permitan mejorar el clima laboral de los trabajadores de

centros geriatricos.

Estrategias para mejorar el clima organizacional en la institucién Casa Hogar
Gema de Amor, fue un proyecto de grado que generd e implemento practicas
encaminadas a mejorar el clima organizacional de la institucion, ya que el autor
manifiesta que para que se presente un buen servicio primero se debe ofrecer calidad de

vida a las personas que laboran en dicho lugar.

Juérez, 2012, citado por Reina Pena, 2019, manifiesta que:

Conocer el clima laboral es muy importante ya que permite introducir
cambios en las actitudes y conductas de los miembros y en la parte de la estructura
organizacional como lo son la toma de decisiones, el liderazgo, los modelos de
comunicacion y los estilos de direccion que influyen en el comportamiento del
individuo en el trabajo. En conclusion un clima organizacional favorable va a
generar un beneficio para la calidad de vida de los miembros de la institucion, y asi
mismo traera consigo una mejora en la prestacion de servicios que brinda la

organizacion (p. 4).

Por lo tanto conocer los efectos que producen las dindmicas de los centros

geriatricos sobre la poblacion trabajadora va a permitir identificar y manejar las
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emociones que se presentan en estos grupos ya que estas implicaciones son reflejadas en

las demas relaciones laborales, sociales y familiares.

Por otro lado, es importante conocer que la preocupacion por el bienestar de los
trabajadores de los centros geriatricos se contempla desde hace varios afios, por ejemplo
en 1970, Louis Davis citado por (Sarabia-Cobo, Diez Saiz, Millan Sierra, Salado
Morales, & Clemente Campo, 2016,p. 49) manifestd que era importante tener en toda
organizacion interés y tencion por el bienestar y la salud de todos los empleados con el
fin de que puedan desempefiar Optimamente sus funciones. En la actualidad, se
incluyen aspectos fisicos, ambientales y psicologicos en el lugar de trabajo que son

determinantes para tener y generar condiciones de vida saludables.

En el ambito asistencial, debido a las particularidades de los puestos de trabajo
(turnos extensos, relacion con pacientes y familiares, el contacto directo con la
enfermedad, el dolor y la muerte) los cuidadores de centros geriatricos, desarrollan
estrés laboral, entendido como aquella alteracion psicoldgica que se produce debido a la
excesiva presion que tiene lugar en el entorno de trabajo, generalmente es consecuencia del
desequilibrio entre la exigencia laboral y la exigencia personal, y la capacidad o recursos
disponibles para cumplirla eficientemente (Prevecon , 2018). Esta situacion que conlleva a
cambios en las relaciones cotidianas debido a la presencia del sindrome de burnout que
el médico psiquiatra Freudenberger (1974) defini6 como consecuencia de la sensacion
de agotamiento, decepcion y pérdida de interés por la actividad laboral, que surge
especialmente en aquellos que se dedican a profesiones donde existe una implicacion
emocional con las personas a las que prestan sus servicios, deteriorando la calidad de

vida e inevitablemente la calidad del servicio. El trabajo en los centros geriatricos
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implica hacer frente a ancianos con diferentes trastornos emocionales y de conducta,
enfermedades neurodegenerativas progresivas, incapacitantes, situaciones que conllevan
a la desmotivacion psicologica de los trabajadores logrando con esto a incrementar el
estrés laboral, el poco manejo de la emociones y la pérdida del apoyo a su grupo,
situaciones que repercuten en mal clima laboral afectando el trabajo colaborativo

(Sarabia-Cobo, et, al. 2016).

Por su parte Navarro-Sandoval, Uriostegui-Espiritu, Delgado-Quifiones, &
Sahagun-Cuevasd, (2015) realizaron un estudio sobre la depresion y sobrecarga en
cuidadores primarios de pacientes geriatricos con dependencia fisica de la UMF 171,
donde encontraron que a medida que aumenta la carga de trabajo de la persona
cuidadora, también se incrementa el riesgo de deterioro de su salud y su calidad de vida,
influyendo negativamente tanto en sus actividades sociales, laborales y familiares, como
sobre la limitacion del tiempo para dedicarse a si mismos, y que a su vez origina un

aumento en la frecuencia de ansiedad y depresion en ellos (p.26).

Este estudio demostré que los cuidadores al pasar la mayor parte de su tiempo en
el cuidado y asistencia de otros descuidan su area personal llegando en muchos casos a
presentar cuadros depresivos o ansiosos por estrés laboral, dificultando las relaciones
personales, laborales y sociales. El propdsito del estudio fue identificar la prevalencia de
sintomas depresivos y el nivel de sobrecarga en los cuidadores primarios de los
pacientes geriatricos que presentan algin grado de dependencia fisica, para determinar
que medidas serian necesarias para prevenir afectaciones en personas que trabajan como

cuidadoras (Navarro-Sandoval, et, al. 2015).
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Para finalizar Arlie Russell Hochschild (1983) citado por Gonzalez Méndez,
(2014) hace uno de los aportes mas importantes en este campo, al acufiar el término
trabajo emocional para referirse a aquellos trabajos de servicio que exigen el control de
los propios sentimientos y emociones para transmitir una imagen corporal y facial que
genere satisfaccion a los pacientes o clientes (Hochschild 1983). Es ese esfuerzo que
deben hacer los trabajadores por dejar a un lado sus propias cuestiones para atender
siempre de manera muy amable a los receptores de su servicio. De igual forma, el
trabajo de cuidado de ancianos es un trabajo emocional mas exigente que otros por
cuanto implica el establecimiento de relaciones personales, mas alla de la relacion que
existe entre un trabajador y su cliente de manera temporal o pasajera. Este tipo de
actividad normalmente crea lazos de afecto entre cuidadoras y receptores de cuidado por
cuanto comparten espacios de intimidad y de cercania que no se reproducen en otros

tipos de labor (p.25).

Basados en las investigaciones presentadas, si conocemos las situaciones que se
generan a causa de un mal manejo de emociones podemos intervenir asertivamente a la
poblacion y asi contribuir a mejorar las condiciones de vida de los colaboradores del
CBA San José. Como estrategia de intervencion se puede realizar analisis de los puestos
de trabajo, para prevenir la rotacion constante de personal debido a sobrecargas, o
exigencias que puedan estar ocacionando sentimientos de ansiedad y estrés, que los
llevan a tener poco control de las emociones, presentando relaciones conflictivas entre
compaifieros o hacia los directivos; estas situaciones producen agotamiento fisico y

psicolégico con concecuencias negativas para los empleados, ya que muchas veces
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terminan abandonando sus puestos de trabajo, dejando de lado la atencion de

necesidades elementales para ¢l y su grupo familiar.

Segun lo expuesto por diferentes autores, se puede afirmar que el cuidador
también debe ser cuidado, ya que esta labor implica consecuencias para las personas que
lo hacen a nivel fisico, social y psicologico, estos seres invierten recursos propios
(emocionales, fisicos, etc) para generar condiciones favorables de vida a personas que
se encuentran en situacion de vulnerabilidad, por lo que es necesario desarrollar
programas de bienestar a la poblacion trabajadora para fomentar en ellos el autocuidado
y el trabajo colaborativo, mediante intervenciones individuales y grupales que ayuden a
mejorar las estrategias de afrontamiento para restaurar el equilibrio alterado por la

presencia de situaciones estresantes en su labor.

2.3 Marco Referencial

La psicologia organizacional como campo de intervencion ha centrado su interés
en comprender como es el desarrollo de las personas y grupos en los entornos laborales
y de esa forma poder aplicar los conocimientos técnicos y teéricos de la disciplina para
generar bienestar de manera integral a los grupos de colaboradores, haciendo analisis y
evaluacion de los diferentes puestos de trabajos y de los factores que afectan a las
personas para determinar cudl es el impacto que se genera en las personas después de

ejecutar determinada accion o rol.

La psicologia Industrial/Organizacional (I/O) es una rama de la psicologia

que aplica los principios de ésta en el lugar de trabajo. Su propdsito es “aumentar la
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dignidad y el desempefio de los seres humanos asi como de las organizaciones para
las que trabajan al avanzar en la ciencia y conocimiento del comportamiento

humano” (Rucci, 2008 citado por Aamodt, 2010, p. 2).

Los profesionales en psicologia organizacional aportan al drea en temas como:
satisfaccion de los empleados en sus puestos de trabajo, motivacion, manejo de la
comunicacion en ambientes organizacionales y los procesos que tienen lugar en los
puestos de trabajo (Aamodt, 2010), por lo anterior, implementan programas que
permitan conocer las ideas de lo que creen las personas de sus lugares de trabajo, como
medio para abordar las fortalezas y debilidades que poseen los grupos. En general, lo
que busca este campo ocupacional de la psicologia es crear e implementar estrategias

que permitan mejorar el desempefio de las personas en sus entornos laborales.

La psicologia del trabajo es un area de aplicacion de la psicologia basica, ya que
utiliza conceptos, tedrias y técnicas para atender los problemas de la vida real en los
entornos laborales, este campo no se puede separar de la psicologia basica porque ambas
se interesan en la resolucion de conflictos que afetan la calidad de vida de las personas,
por los tanto, las dos estudian el ajuste que las personas tienen a las diferentes

condiciones de su medio Arnold & Randall, 2012).

Por lo anterior y para generar mayor claridad de nuestro trabajo de
sistematizacion de las practicas profesionales en el CBA San José de Marinilla vamos a
apoyar nuestro proyecto en el campo de la Psicologia Organizacional, ya que nos

permite estudiar al ser humano desde una perspectiva individual, grupal y
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organizacional, para tener mejores herramientas que permitan entendimiento y

comprension sobre los fendmenos que se presentan en las organizaciones.

En toda organizacion el talento humano de debe ser considerado como el recurso
mas importante, ya que este le permite ser competitiva para alcanzar los objetivos
planteados. Pero el potencial humano para desarrollar sus habilidades, conocimientos y
destrezas necesita contar con ambientes especiales que potencialicen estas virtudes, por
ejemplo un entorno laboral agradable donde puedan tener espacios de interaccion con
sus pares, la posibilidad de una buena comunicacion, mejora constante de los puestos de
trabajo, gestiones en torno a su bienestar individual. Un empleado contento siempre sera
mas productivo y de esta manera la organizacion lograra permanecer mas tiempo en el

sector de bienes y servicios (Minsalud, 2016).

Para complementar lo anterior (Mintrabajo, 2019) se une a lo propuesto por la
Organizacion Internacional del Trabajo, para establecer las caracteristicas que debe
reunir una relacion laboral para considerar que cumple los estandares laborales
internacionales, de manera que el trabajador realice sus actividades en condiciones de
libertad, igualdad, seguridad y dignidad humana, teniendo presente que trabajador es una
persona con la edad legal (18 afios) para prestar sus servicios a otra persona natural o

juridica de forma remunerada.

Salanova (2008) citado por (Nader, Pefia, & Sanchez, 2014) considera que
las organizaciones saludables son aquellas que, mediante la implementacion de
practicas especificas, buscan elevar los niveles de salud de sus asociados. Algunas

de las practicas que contribuyen a una mejor calidad de vida laboral implican la
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modificacion de las tareas, el incremento de la cantidad y la calidad de las
interacciones sociales y un equilibrio mas positivo entre la vida laboral y la familiar.
Especificamente, Salanova (2008) aclar6 que una organizacion saludable o positiva,
por una parte, tiende a mantener buenos vinculos entre los empleados y la direccion,
entre los empleados y los puestos que desempefian y entre los empleados y sus
colegas; y, por otra, se orienta hacia el desarrollo del capital social, humano y

psicologico (p. 33).

De este modo en una organizacion es vital velar por las relaciones positivas entre
los empleados, administrativos y puestos de trabajo, con el fin de que se generen
espacios donde ademas de cumplir sus funciones el colaborador pueda sentir que es
importante, que su bienestar también es deseado por la organizacion y que no es

considerado como un simple medio para alcanzar los objetivos.

El clima laboral incide en los procesos internos de las empresas, y se puede ver
reflejado en aislamiento, en baja motivacion, en falta de empatia, en rotacion del
personal, en poco majeno y gestion de las emociones, en pocas palabras, un clima
laboral negativo tiene un componente de incertidumbre que lleva a los colaboradores a
un temor frente a la inestabilidad del empleo, situacion que afecta el coletivo y que
genera fuerte presion emocional llevando a episodios de estrés laboral, riesgos en la

salud fisica y mental.

El trabajo de sistematizacion de las practicas profesionales se desarrollara bajo
factores internalizantes de la persona como empatia, autoesquemas, necesidades basicas

y manejo y gestion de las emociones, todos estos factores se caracterizan por
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comportamientos y alteraciones psicologicas del ambito emocional, cuyas expresiones
se dirigen hacia adentro, causando en muchas ocasiones dafio al individuo mismo si no
se tiene conocimiento de estos problemas, de igual forma estaran contemplados los
factores externalizantes como trabajo en equipo, resolucion de conflictos y
comunicacién asertiva, comportamientos y alteraciones psicoldgicas del ambito
conductual cuyas manifestaciones producen conflicto o dafo en el entorno y en otros
(Romero Godinez, Lucio Gémez Maqueo & Forns Santacana, 2015), estas categorias
afectan un ambiente laboral o social y a través de la psicologia podemos intervenir

dichas disfuncionalidades.

Estudiar los factores internalizantes y externalizantes en el grupo de
colaboradores del CBA San José permitird conocer las bases de los comportamientos
que estan ocacionando alteraciones en el ambito laboral, este estudio nos dara las
herramientas necesarias para desarrollar estrategias que permitan mitigar y acabar con

las dificultades de adaptacion que se generan en el grupo.

Es importante comprender que los factores internalizantes se identifican por tener
exceso de control emocional, lo que repercute en aislamiento, autoesquemas bajos y
dependencia (Segura Frontelo, 2015). En los entornos laborales estas caracteristicas
alteran la convivencia ya que el comportamiento de estos seres es muy ensimismado

reflejando poca colaboracion e interés hacia el grupo.

Los factores externalizantes se presentan con mas frecuencia en los trabajos que
se desarrollan en grupos, estas alteraciones emocionales presentan problemas de

conducta, ya que no es posible tener dominio de las emociones, por lo que las relaciones
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interpersonales se tornan hostiles, produciendo irritabilidad y agresividad en algunos

casos (Segura Frontelo, 2015).

2.3.1 Factores Internalizantes

La Empatia

La empatia es un componente fundamental que guiara la interaccion de las
personas en los centros laborales, ya que permite al otro sentirse escuchado, valorado y

no juzgado.

La empatia entendida como una habilidad social permite a una persona ponerse
en el lugar del otro y comprender asi su punto de vista, sus reacciones, sentimientos y
demas (Prieto, 2011 citado por Corrales Pérez, K, Quijano, & Gongora, 2017). Es una
forma de “ponerse en los zapatos del otro” y poder imaginar como es la vida para esa
persona, cuales son sus preocupaciones o angustias, incluso posibilita la aceptacion

hacia las diferencias del otro y es un camino para tener mejores interacciones sociales.

Una persona con falta de empatia en los entornos laborales produce relaciones
sin lazos afectivos, ya que estas personas no poseen la capacidad de interesarse por los
sentimientos o pensamientos de los demads; dan lugar a problemas y conflictos con los
otros porque son Vistos por sus pares como egoistas, individualistas, insensibles,
situacion que lleva a que el equipo no se conecte y que por lo tanto no se genere un buen

ambiente de trabajo.
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La psicologia organizacional busca que las relaciones interpersonales en los
centros laborales logren el equilibrio, ya que centra a los participantes en la resolucion
de los problemas eligiendo alternativas que sean validas para todas las partes, gestiona la
capacidad para reconocer los propios sentimientos, logrando con esto el punto de

equilibrio para el bienestar colectivo.

Autoesquemas

Los auto esquemas, en términos generales, hacen referencia a los sistemas de
creencias, evaluaciones, juicios e ideales que un sujeto tiene sobre si mismo, sistemas
que impregnaran su funcionamiento y comportamiento a lo largo de la vida (Marin
Usuga & Restrepo Mesa, 2016, p. 2). La psicologia organizacional por su parte se ha
interesado en estudiarlos porque sirven como pronosticadores de las relaciones que se

generan en los ambientes de trabajo.

Segtn Salum-Fares et al., (2011) citado por Marin Usuga & Restrepo Mesa,
(2016) en su estudio sobre la influencia de factores psicologicos como autoestima,
autoconcepto y autoeficacia en el rendimiento académico en adolescentes, los

autoesquemas son:

El conjunto de juicios descriptivos y evaluativos acerca de si mismo, donde
se expresa el modo en que la persona se representa, conoce y valora a ella misma.
Su funcion es ayudar al individuo a entenderse y guiarse, asi como a controlar y
regular su conducta. Entre ellos se encuentran autoestima, autoconcepto y
autoeficacia: son dimensiones del yo que se van construyendo a lo largo del ciclo

vital (p. 2).
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Conocer lo que las personas creen y piensan sobre si mismas permitira trabajar
en estrategias que ayuden a regular el manejo y control de las emociones por lo cual las

relaciones interpersonales también seran beneficiadas.

Autoconcepto

Este concepto es propuesto desde la teoria evolutiva donde el individuo a los
largo de su desarrollo vital comienza con reconocimiento sobre si mismo y como es
percibido por los demas, inicialmente se describe desde los aspectos fisicos, luego desde
su forma conductual y por ultimo desde sus rasgos psicologicos (Paéz, Zubieta,

Mayordomo, Jimenéz, & Ruiz, s,f).

La mayoria de los autores lo definen como un conjunto amplio de
representaciones, imagenes, conceptos y juicios que se tienen sobre si mismo: es un
constructo fundamental para el desarrollo explicativo de las caracteristicas individuales.
Es decir, es una representacion mental basada en lo que los demas perciben de mi y en
mis propias experiencias. Este autoesquema organiza las interpretaciones personales
sobre la propia experiencia y dirige en gran medida el comportamiento (Akers et al.,

2013 citado por Marin Usuga & Restrepo Mesa, 2016,p. 3).

La Autoestima

Comprendida como la actitud de la persona respecto a ella misma, es el
componente evaluativo del autoconcepto, (sentimientos de respeto y consideracion que
una persona tiene por ella misma), si la autoestima es positiva las personas poseen
mayor confianza y seguridad sobre ellas mismas y sera reflejada en mejor adaptacion a

los diferentes entornos sociales, presentard mayor esfuerzo y perseverancia para alcanzar
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las metas propuestas y contard con mayor salud mental; si es negativa poseeran
dificultades al relacionarse con los otros, presentard inseguridad, mayor informacion
negativa sobre si mismo lo que le impedira alcanzar sus objetivos y metas, por lo tanto
sus relaciones interpersonales nunca seran estables, reflejandose en soledad con
consecuencias negativas para si mismo como el desarrollo de patologias mentales, por

ejemplo la depresion (Paéz, et al. s,f).
Marin Usuga & Restrepo Mesa, (2016) la definen como:

La evaluacion realizada sobre las propias habilidades, cualidades y
caracteristicas, es decir, la evaluacion (positiva o negativa) que se hace del
autoconcepto. Esta se construye desde la infancia, como un proceso evolutivo, y se
deriva de las relaciones con personas significativas y de como éstas perciben,

valoran y reaccionan frente a nuestras acciones (p.3).

La Autoeficacia

Es especialmente relevante y juega un rol esencial debido a que afecta directa e
indirectamente el comportamiento de las personas siendo determinante en aspectos
como las metas, aspiraciones y expectativas e influye en los desafios que se desean
emprender, la cantidad de esfuerzo que se invierte en su persecucion y en el tiempo que
se persevera ante las dificultades que se presentan. En otras palabras, la autoeficacia
actlla como un elemento clave en la competencia humana y dirige en gran medida la
eleccion de metas y actividades, el esfuerzo, la motivacion y la persistencia puesta en

ellas (Marin Usuga & Restrepo Mesa, 2016, p. 4).
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Para (Bandura, 1999 citado por Marin Usuga & Restrepo Mesa, 2016) “las
personas con alto sentimiento de auto-eficacia regulan mejor el estrés (muestran menor
disminucion de la respuesta inmunoldgica), perciben los hechos estresantes como
desafios en vez de amenazas y controlan mejor los pensamientos repetitivos ansidgenos

y depresores” (p.13).

Necesidades Basicas

Las necesidades basicas para los humanos varian de persona a persona, incluso la
atencion a las diferentes demandas del individuo varian internamente en el sujeto, las
personas son diferentes entre si, y esas diferencias las debemos conocer para poder
desarrollar estrategias que permitan mejores relaciones interpersonales y mejores

ambientes de trabajo.

Los aspectos motivacionales condicionan el comportamiento de cada individuo y
estas necesidades pueden llevar a las personas a desarrollar conductas que alteran la
convivencia con otros seres, ya que el comportamiento humano en primera medida es

orientado hacia la concecucion de metas personales.

Abraham Maslowun Psic6logo reconocido en el mundo por sostener la idea
acerca de que las personas tienen una jerarquia de las necesidades, ha mostrado la
importancia que tiene en la vida de un individuo tener estables aspectos que le permitan
tener seguridad y control para seguir avanzando en el logro de su autorrealizacion. La
teoria de Maslow bosqueja un proceso de crecimiento desde las necesidades basicas,

incluyendo las necesidades fisioldgicas que compartimos con los animales, hasta las
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motivaciones mas elevadas que se desarrollan cuando los seres humanos logran todo su

potencial (Cloninger, 2003, p. 441).

Es importante reconocer que los individuos difieren en su posicion en la jerarquia
de necesidades, es decir, en su nivel de desarrollo hacia la autorrealizacién. La gente
autorrealizada desarrolla sus potenciales tnicos. Deberian hacerse cambios en las
escuelas, los ambientes laborales y las instituciones religiosas, para buscar ese progreso,
pueden establecerse centros de crecimiento para fomentar el desarrollo preguntando a la
gente lo que experimenta subjetivamente segun el ambiente donde se encuentre y como
cree segiin su manera de ver el mundo lo puede solucionar (Cloninger, 2003, pp. 444-

445),

Jerarquia de las Necesidades

Maslow postuld que la gente inicia su desarrollo con necesidades basicas
(motivos) que no son perceptiblemente diferentes de la motivacion animal. Conforme
maduran y se satisfacen sus necesidades de orden inferior, las personas desarrollan
motivaciones mas exclusivamente humanas. Por tanto, la motivacion cambia conforme
ascendemos por una jerarquia de las necesidades, o motivos. Esta jerarquia consta de
cinco niveles: cuatro niveles de motivacion deficitaria y un altimo nivel altamente
desarrollado a los que se denomina motivacion del ser o autorrealizacion (Cloninger,

2003, p. 445).

e Necesidad fisiologica: Se encuentran todos los elementos que garantizaran que el

cuerpo del individuo puede desarrollarse sanamente, son aspectos esenciales a todos
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los humanos como lo es alimentarse, descansar, poder respirar, componentes para

una vida organica 6ptima.

e Necesidad de seguridad: En esta necesidad es indispensable que el ser humano se
sienta protegido, respaldado en los aspectos econdmicos sociales, laborales,

familiares y de salud para continuar alcanzando su plenitud.

e Necesidad de pertenencia: En esta necesidad el ser humano necesita tener una
aceptacion social en los diferentes grupos como lo son el escolar, el laboral tener un

grupo de pares o amigos tener pareja y poder conformar una familia.

e Necesidad de estima: Aqui el sujeto necesita de ese reconocimiento del otro, para
tener mejor autoestima, confianza, respeto y a su vez mejor aceptacion de las

diferencias entre las personas.

e Necesidad de autorrealizacion: Esta es la necesidad mas importante de la pirdmide
porque le permite al sujeto evaluar como fue su vida y como actuo en la
consecucion de sus metas, cuando se llega a este punto el sujeto tiene plenitud con

su existencia (Cloninger, 2003, pp.445- 448).

Cuando las necesidades basicas de una persona (los primeros cuatro niveles de la
jerarquia de necesidades) han sido cubiertas, la motivacion se dirige a la

autorrealizacion, a la que Maslow (1968) definia como:

La realizacion continua de potenciales, capacidades y talentos, como el
cumplimiento de la mision (o llamese, destino o vocacién), como un conocimiento

pleno y aceptacion de la naturaleza intrinseca de la persona, como una tendencia
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incesante hacia la unidad, la integracion o sinergia dentro de la persona (Cloninger,

2003, p. 450).

Podemos concluir que en el &mbito laboral un trabajador satisfecho es aquel que
mediante el trabajo puede atender sus necesidades fisiologicas, psicologicas y sociales lo
que hace que su dedicacion a la tarea sea mayor. Asi, una elevada satisfaccion de los
empleados en el trabajo se relaciona con resultados positivos y con mayores indices de

productividad (Segura, 2013).

Manejo y Gestion de las Emociones

Todas las personas deberian controlar sus emociones sin importar las diferentes
circunstancias que se presentan dia a dia en medio, pero todas las personas no poseen
esa capacidad de autocontrol que lleva a que las relaciones con otros se desarrollen

dentro de ambientes calidos y armoniosos.

Investigaciones realizadas demuestran que las personas con dominio emocional
llevan una vida mas satisfecha y pueden desarrollar habilidades que les favorezca el
trabajo con otros, convirtiéndose en seres mas competentes y productivos. Por otro
lado las personas que carecen de control emocional, tienen desequilibrios que no les
permiten concentrarse en actividades y por ejemplo en el ambito laboral no logran

focalizar su atencion, presentando ademas dificultades en las relaciones interpersonales.

Diaz Medina (2015) en su estudio sobre el manejo de la inteligencia emocional
en el &mbito laboral de la empresa de servicios temporales “humanos internacional E.U”

de la ciudad de Ibagué, manifiesta que:
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En la inteligencia emocional, se genera competencias que influencian la
habilidad de una persona para enfrentarse a las demandas y presiones del entorno.
Por lo tanto, servirdn como una herramienta para agregar valor a la organizacion y
desempefiar un papel significativo para conseguir que el centro de trabajo no s6lo

sea el mas productivo y rentable, sino que sea un lugar significativo y agradable

(p.13).

El éxito de una empresa no esta solamente determinado por la maquinaria que se
adquiere o las negociaciones que se logren conseguir, debe estar fundamentado también
en las habilidades emocionales de las personas que laboran en ella, ya que son estas las
encargadas de dar soluciones necesarias y precisas a las dificultades que enfrenta la
organizacion, por lo anterior, se hace necesario conocer el manejo emocional que cada
individuo hace sobre la circunstancia que se le presenta para lograr que la empresa
consiga un ambiente laboral en el que las emociones de los individuos se puedan
canalizar para no dar paso a dificultades entre compafieros, rotacion constante de
personal, cancelaciones de contratos etc, situaciones que llevan a que la organizacion no

logre el cumplimiento de metas u objetivos.

El manejo de las emociones es una capacidad adquirida a lo largo de la vida
basada en la inteligencia emocional que da lugar a relaciones exitosas y armoniosas, el
manejo de las emociones determina el potencial que una persona tienen para aprender y

desarrollar habilidades practicas para la vida (Diaz Medina, 2015).

2.3.2 Factores Externalizantes
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Trabajo en Equipo

En la actualidad el trabajo en equipo est4 orientado a reunir fuerzas para lograr
que las empresas alcancen metas y objetivos a través de la eficacia que genera una labor
desarrollada en equipo, por lo anterior, se hace necesario que profesionales del area
organizacional implementen programas o estratencias que lleve a los individos a

integrarse con los otros para responder a las metas que tiene la organizacion.

Para que en una organizacion el trabajo de equipo sea eficiente es necesario que
todos los integrantes conozcan los objetivos reales y viables que la empresa quiere
alcanzar, las normas que direccionan y controlan la organizacion y lo mas importante
que todo colaborador desarrolle el sentido de pertenencia por la empresa, para que se
sienta miembro de un equipo solido que por medio de lazos de cohesion y apoyo logre la

concecucion de metas propuestas (Aguilar Enriquez , 2016).

Gutiérrez (2010) citado por Aguilar Enriquez , 2016, explica que “el trabajo en
equipo es un grupo de personas que colaboran e interactiian entre si para lograr objetivos
en comun, fundamentado en la unidad de un proposito por medio de aportaciones de

conocimientos, habilidades y acciones de sus integrantes” (p. 9).

Resolucion de Conflictos

En las relaciones laborales es habitual que se presenten conflictos debido a la
diversidad de sus integrantes, ya que en un entorno laboral se encuentran pensamientos,
ideas, manejo de emociones, costumbres y personalidades muy diferentes y si en la
organizacion no se cuenta con herramientas para la resoluciéon y manejo de conflictos se

pueden salir de control situaciones que terminan deteriorando el clima organizacional.
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Evert Van de Vliert (1998) citado por Caicedo Garcia, (2015) argumenta que:

El conflicto puede definirse como la situacion donde dos partes o entidades
sociales tienen puntos de vista diferentes o tienen intereses apartados, como también
“Se dice que dos individuos, un individuo, un grupo o dos grupos, estan en conflicto
en tanto que al menos una de las partes siente que esta siendo obstruido o irritado

por la otra” (p. 6).

Toda organizacion en determinado momento debe enfrentarse a conflictos entre
compaiferos, areas, ideas, etc y todas estas situaciones hacen parte del comportamiento
organizacional, sin embargo, se hace necesario contar con profesionales en el area para
que generen estrategias que mitigen el incremento de situaciones que puedan poner en

riesgo las metas de la compaiiia o los intereses de las personas que laboran en ella.

Es necesario que la empresa maneje los conflictos de manera adecuada por
medio de una direccidon que sea imparcial, donde todos sean escuchados, valorados y
retroalimentados en caso de ser necesario, estas acciones garantizaran que la compafia
siga avanzando en la consecucion de metas y que sus integrantes puedan contar con

estabilidad laboral para seguir en el cumpliemiento de necesidades y metas personales.

Comunicacion Asertiva

Las relaciones laborales inician con una comunicacion y este medio sera
determinante para generar bienestar o insatisfaccion en el lugar de trabajo, por lo tanto

es importante conocer que implica y como debe darse en los contexto organizacionales.
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Los seres humanos por naturaleza son seres gregarios y apartir de la
comunicacioén pueden intercambiar ideas, sentimientos y pensamientos relacionados a

algun factor determinante en sus vidas.

Segun Rengifo, (2014) en la comunicacion asertiva, un camino seguro hacia el

éxito organizacional, afirma que:

La comunicacién es el proceso de interaccion mas importante del ser
humano, en el desarrollo de esta actividad se intercambian ideas, sentimientos,
pensamientos, conocimiento, emociones, que permiten la evolucion constante de las
personas, la sociedad y las organizaciones. El identificar la importancia de la
comunicacion asertiva, le permite a un administrador acercarse de manera segura y
efectiva a su capital humano, potencializar las fortalezas de cada ser persona,
empoderandolo de los procesos de la compaiiia y asegurando que la identidad

corporativa se enfoca hacia el logro de los objetivos y el éxito (p. 4).

La comunicacion para que sea asertiva debe estar sustentada en la escucha, en la
sinceridad, en el respeto por el otro y en la coherencia de la informacion; basicamente,
debe ser clara y no debe presentar incongruencias, por que en un entorno laboral todos
deben manejar la misma informacion, como base de toda buena relacion de trabajo. Por
otro lado, las ideas, sentimientos o expresiones que se trasmiten sirven como el camino
para tener un control sobre nuestro entorno, proporcionando herramientas para mejorar
el trabajo en equipo logrando con esto bienestar institucional. Por lo tanto, una

comunicacidn asertiva permite el estudio de las condiciones en las que el grupo de
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colaboradores lleva a a cabo su interaccion, permite reconocer los aspectos que
potencializan o no la motivaciéon grupal y nos lleva a conocer el ajuste que cada uno

hace sobre las condiciones con que cuenta en su lugar de trabajo.

Corrales Pérez, K, Quijano, & Goéngora, 2017, por su parte afirman que la
comunicacion asertiva tiene que ver con la capacidad de expresarse verbal y pre
verbalmente en forma apropiada a la cultura y a las situaciones. Un comportamiento
asertivo implica un conjunto de pensamientos, sentimientos y acciones que ayudan a una

persona a alcanzar sus objetivos de forma socialmente aceptable (p. 61).

2.4 Psicopedagogia como Estrategia de Intervencion

La estrategia de intervencion para el desarrollo de la sistematizacion de practicas
profesionales se realiza con herramientas psicopedagogicas, esta perspectiva permite que
el profesional logre armonizar a través de la ludica los distintos elementos que se
presentan en el grupo para que los agentes implicados alcancen una auto-orientacion,
logrando con esto que los colaboradores del centro puedan participar en la construccion

del bienestar colectivo.

En el proceso de orientacion psicopedagogica se cuenta con dos importantes
herramientas: la formacion (previa y permanente) y la investigacion, que ayuda a pensar
y reflexionar para ir impregnando con conocimientos, toda la practica. (Sanchez Ruiz ,
2009). La educacion y la investigacion estan presentes en todas las areas de la vida y en

el ambito organizacional es necesario utilizar este tipo de herramientas para facilitar el
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acercamiento a las personas que comparten en grupos, esta metodologia fortalece el
cambio y la educacion dando como resultado mejores condiciones laborales para el

grupo de colaboradores.

Sanchez Ruiz, (2009) en su libro de Modelos de Orientacion e Intervencion

Psicopedagdgica define la Orientacion Psicopedagdgica como:

Un proceso de ayuda continuo, inserto en la actividad educativa y dirigido a
todas las personas, que trata del asesoramiento personal, académico y profesional,
con la finalidad de contribuir al pleno desarrollo del sujeto y de capacitarle para la
autoorientacion y para la participacion activa, critica y transformadora de la

sociedad en la que vive (p.23).

Segun lo anterior la psicopedagogia como estrategia de intervencion busca
aportar desde la educacion herramientas que permitan el desarrollo de las personas

logrando con ello un mejoramiento de sus condiciones de vida.

Para el proceso de sistematizacion de las practicas profesionales en el CBA San
José de Marinilla utilizaremos dentro de la estrategia de intervencion el aprendizaje
cooperativo, entendido como procedimiento de ensefianza que parte de la organizacion
de pequefios grupos mixtos y heterogéneos donde las personas trabajan conjuntamente
de forma coordinada entre si para resolver tareas académicas y profundizar en su propio
aprendizaje. La anterior estrategia busca que los participantes vinculen su aprendizaje de

manera que cada uno de ellos solo puede alcanzar sus objetivos si y solo si los demas
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consiguen alcanzar los suyos (Johnson y Johnson, 1994 citados por Sanchez Ruiz, 2009,

En la figura 3, se muestran los cinco elementos que permiten un trabajo
coop erativo.
Dar responsabilidad a Desarrollar las
cada integrante del habilidades del La reflexié bre el
La interdependencia Promover la grupo abriicaces ¢et grupo y 4 refiexion sobre €
positiva interaccion cara a cara fasielaciones (Rl G ED
- . 1ell gy Qe o interpersonales Discutir como van los
El éxito de cada cual Explicaciones orales con responsable de alcanzar Las habilidades deben obietivos v que
depende del éxito de los relacién a como resolver sus objetivos y cada ensefiarse con una ofe cjtivi da t?ege la
Comes problEmas eompyanais del e finalida y como relacién de trabajo
debe ser responsable de habili}éa d

contribuir

Figura 3. Elementos basicos del trabajo cooperativo.

Esquema realizado con base a Sanchez Ruiz, 2009, Modelos de Orientacion e

Intervencion Psicopedagdgica.

Finalizando el apartado teorico es importante sefalar que el proyecto de

sistematizacion de practicas profesionale se basard en la ley 1090 de 2006 que regula el
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ejercicio de la profesion de psicologia en Colombia donde se busca respetar la integridad

y proteger el bienestar de las personas y de los grupos con los cuales se trabajan.

La Psicologia es una ciencia sustentada en la investigacion y una profesion que
estudia los procesos de desarrollo cognoscitivo, emocional y social del ser humano, con
la finalidad de propiciar el desarrollo del talento y las competencias humanas en los
diferentes dominios y contextos sociales tales como: La educacion, la salud, el trabajo,
la justicia, la proteccion ambiental, el bienestar y la calidad de la vida. Con base en la
investigacion cientifica fundamenta sus conocimientos y los aplica en forma valida, ética
y responsable en favor de los individuos, los grupos y las organizaciones, en los distintos
ambitos de la vida individual y social, al aporte de conocimientos, técnicas y
procedimientos para crear condiciones que contribuyan al bienestar de los individuos y
al desarrollo de la comunidad, de los grupos y las organizaciones para una mejor calidad

de vida (Colegio Colombiano de Psicologos-colpsic, 2006,p. 1).

Hacer
Desde el enfoque praxeologico esta etapa es llamada re-elaboracion operativa de
la préactica, donde corresponde la pregunta ;Qué se hace en concreto? teniendo en cuenta
la problematica que se priorizd durante el proceso de practica profesional, en ella los
psicologos en formacion deberan generar e implementar estrategias que permitan

abordar de la mejor manera la problematica elegida.

Es una fase fundamentalmente programatica, en la que el
investigador/praxedlogo construye, en el tiempo y el espacio de la practica, la gestion

finalizada y dirigida de los procedimientos y tacticas, previamente validados por la
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experiencia y planteados como paradigmas operativos de la accion. El
investigador/praxedlogo buscara precisar bien los objetivos que le permitiran discernir

mejor los nicleos de la accidn, los medios y las estrategias (Juliao, 2011, p. 137).

Esta etapa es un espacio donde el profesional en formaciéon pone en practica
habilidades y destrezas que le faciliten el manejo de grupos, haciendo uso de técnicas y

conocimientos teoricos adquiridos durante su proceso.

3.1 Descripcion de la Estrategia de Intervencion

La estrategia de intervencion para el desarrollo de este proyecto es
psicopedagogica con implementacion de talleres ludicos y didacticos que facilitara en
los colaboradores del centro el acercamiento a las problematicas que presentan como
equipo de trabajo, en los encuentros recreativos se busca potencializar los valores y
virtudes que tiene el equipo de trabajo, para dejar de lado las tensiones que se presentan
por las dindmicas laborales. El juego genera cercania afectiva y social en cualquier
edad, permite entornos dinamicos y placenteros haciendo de las situaciones momentos
gratos que se recordaran por mucho tiempo, por lo tanto, es una actividad fundamental
para el desarrollo integral de las personas, su préctica fomenta la adquisicion de valores,

actitudes y normas necesarias para una adecuada convivencia (Gallardo Lopez, 2018).

Para evitar que las intervenciones psicologicas sean muy teoricas, se trabajara de
forma ludica con la intencion de facilitar la comprension sobre los fendmenos que se
estan presentando en el grupo y que tienen alterado el clima organizacional, con esta

metodologia se busca inducir a una accion critica y reflexiva sobre importancia del
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trabajo en equipo para lograr un buen clima laboral en los colaboradores del CBA San
José de Marinilla, la estrategia busca el fortalecimiento del area de bienestar
institucional ya que los colaboradores son el activo mas importante y un buen clima
favorecera la consecucion de objetivos individuales y planes corporativos, con la
implementacion de procesos que favorezcan el trabajo en equipo el personal adquirird

virtudes que los llevard a obtener mejores resultados en su labor.

El proyecto de sistematizacion se realiza con la participacion activa de los
colaboradores, donde los actores involucrados tendran la posibilidad de concientizarse
de manera ludica con talleres reflexivos, orientacion personal y grupal, con acciones
formativas en factores internalizantes como empatia, auto-esquemas, necesidades
basicas y manejo y gestion de las emociones, al igual que en factores externalizantes
como trabajo en equipo, resolucion de conflictos y comunicacion asertiva, lo anterior es
disefiado para generar crecimiento personal y grupal de los colaboradores del CBA San
José donde desarrollen herramientas que les permitan afrontar situaciones de conflicto

evitando que se genere un mal clima laboral.

3.2 Justificacion de la Estrategia de Intervencion

El trabajo desarrollado por grupos permite la interaccion entre individuos con
diferentes credos, nacionalidades, culturas, ideas, pensamientos, etc, condiciones que
afectan positivamente o negativamente el clima en una organizacion debido a la
variedad de conocimientos y habilidades que se encuentran en el medio. Para que el

trabajo en equipo genere bienestar los integrantes deben estar basados en la igualdad, el
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apoyo mutuo, en la escucha y en la comunicacion asertiva, acciones que ayudan a

fortalecer los sentimientos de solidaridad y respeto mutuo.

El proceso de sistematizacion de practicas profesionales en el CBA San José de
Marinilla, nace de la evaluacion critica de las problematicas que estan afectando el clima
en la organizacion; para comprender las necesidades del grupo fue necesario identificar
los factores individuales, grupales y sociales que integraban dichas disfuncionalidades.
Este estudio del clima laboral permitié detectar focos de conflictos, para ser atendidos
con estrategias psicopedagdgicas que busquen garantizar el fortalecimiento del equipo

de trabajo.

Las estrategias psicopedagogicas se utilizan para evitar procesos demagogicos
cargados de presentaciones teoricas muy densas, teniendo en cuenta que se trabaja con
una poblacion que tiene una jornada de trabajo de 10 horas al dia, también considerando
su nivel educativo y cultural; de esta manera, los participantes encuentran una
oportunidad ludica de comprender y mejorar la realidad, ya que la ludica produce
cambios positivos y ayuda a la construccion del conocimiento a la vez que potencializa

los lazos afectivos entre los integrantes.

La intervencion psicopedagdgica permite planificar los procesos educativos para
tener mejores herramientas que permitan impactar positivamente a las personas, este
modelo estimula la accidn critica y reflexiva de los participantes logrando con ello el

mejoramiento de las personas en su lugar de trabajo.

3.3 Objetivos de la Estrategia de Intervencion
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Para permitir el desarrollo de los siguientes objetivos fue necesario realizar
asesorias individuales donde los participantes tuvieran la oportunidad de manifestar (sin
la presion que genera el grupo de trabajo) las acciones y causas que no permitian que el
clima laboral fuera armonioso, esta tarea se realiz6 con cada integrante del equipo
mostrando como resultado principal falencias para el trabajo en equipo. Se realiz6 una
indagacion dinamica entre lo que se observaba en el grupo de colaboradores referente al
trabajo desarrollado en grupo (observacion no participante o externa donde los
participantes desconocian del analisis al cual estaban sometidos con la finalidad de no
intervenir en la dindmica grupal) y lo que manifestaban los mismos al momento de tener
asesorias individuales, posteriormente esta informacion se analizé a la luz de las teorias

estudiadas durante el proceso de formacion y la compaiia del docente de practica.

La sistematizacion de las practicas profesionales se fundamenta en la
investigacion cualitativa, donde se inicia con un analisis de lo que se presenta entre el
grupo de colaboradores (dindmicas laborales) para mas adelante desarrollar una teoria
que represente y justifique dicha observacion, es decir, la presente investigacion se basa
en una logica y un proceso inductivo (explorar y describir) y luego generar perspectivas

tedricas (Hernandez Sampieri , Fernandez Collado & Baptista Lucio , 2014, p. 8).

El estudio sobre el trabajo en equipo como base de un buen clima laboral en el
CBA san José de Marinilla permite identificar los participantes y las acciones que
ocasionan dificultades para el trabajo desarrollado por grupos, al ser un estudio
cualitativo se basa en herramientas de recoleccion de datos no estandarizadas, por lo
cual la recoleccion consiste en obtener las perspectivas y puntos de vista de los

participantes (sus emociones, prioridades, experiencias, significados y otros aspectos
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mas bien subjetivos) para poder analizar posteriormente las interacciones entre

individuos y grupos en el entorno laboral (Herndndez Sampieri , et al, 2014).

3.3.1 General

e Desarrollar estrategias de intervencion psicopedagdgicas para mejorar el trabajo en
equipo y lograr un buen clima laboral en los colaboradores del CBA San José de

Marinilla.

3.3.2 Especificos

e Identificar las falencias del trabajo en equipo y clima laboral.

e FEjecutar estrategias de intervencion pertinentes para mejorar el trabajo en equipo.

e Implementar estrategias que contribuyan al buen clima laboral.

e Proponer plan de trabajo para la institucion donde se busque el mejoramiento

continuo del trabajo en equipo.

3.4 Actividades a Desarrollar

Las actividades que a continuacion se presentan fueron disefiadas como
estrategias Psicopedagogicas para impactar positivamente a los colaboradores del CBA

San José con la finalidad de mejorar el trabajo en equipo y el clima laboral. En relacion
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al marco teorico fundamentado las actividades se dividieron en siete grupos abarcando
los factores internos y externos que permiten mejorar en las personas las relaciones

sociales y por ende laborales.

Las actividades del primer grupo estan enfocadas en fortalecer la Empatia, esta
es una habilidad social importante para el manejo de relaciones sanas, es significativo
que las personas puedan comprender sentimientos, emociones y opiniones para entender

los motivos del comportamiento de los demas.

En el segundo grupo de actividades se busca reflexionar sobre los autoesquemas,
conocer lo que las personas creen y piensan sobre si mismas permitira al individuo,
entenderse y guiarse para controlar y regular su conducta, esta estrategia permite trabajar

en lo que la persona es ahora y en lo quien quiere ser en el futuro.

El tercer grupo de actividades estan disefiadas para trabajar las necesidades
basicas de cada colaborador, el objetivo es potencializar sus proyectos individuales y

grupales para que puedan trabajar en su sentido de vida y facilitar la toma de decisiones.

Las actividades del cuarto grupo sirven para fortalecer el manejo y gestion que se
tienen sobre las emociones, ya que si no se tiene un control sobre ellas podemos
hacernos dafio y dafiar a los demas. E1 dominio emocional favorece el trabajo en grupo,
permite hacer de lado las diferencias individuales para hacer frente a las metas

institucionales.

El quinto grupo de actividades busca potencializar el trabajo en equipo,

componente fundamental para el desarrollo del compafierismo y sentido de pertenencia
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por la institucion, es un espacio que aporta conocimiento y habilidades de sus

integrantes, para favorecer la consecucion de metas y planes corporativos.

Las actividades que trabajan la resolucion de conflictos hacen parte del sexto
grupo, con ellas se busca generar soluciones no violentas, a los desacuerdos entre
empleados, estas facilitan el clima laboral, porque los intereses de cada colaborador son

atendidos y valorados logrando acuerdos que sean beneficiosos para ambas partes.

Finalmente el séptimo grupo de actividades lo componen las acciones
encaminadas a lograr una comunicacion asertiva, ya que esta es la clave del éxito
organizacional, una buena comunicacion evita ambigiiedades, genera informacion clara

y precisa a los miembros del equipo.

Plan de Accion del Proyecto de Intervencion

Nombre del proyecto de intervencion
Trabajo en Equipo, la Base de un Buen Clima Laboral. Sistematizacion de las Practicas
Profesionales en el CBA San José de Marinilla

Objetivo General de la sistematizacion de las practicas profesionales

Desarrollar estrategias de intervencion psicopedagogicas para mejorar el trabajo en
equipo y lograr un buen clima laboral en los colaboradores del CBA San José de
Marinilla.

e Identificar las falencias del trabajo en equipo y clima
laboral.

e [Ejecutar estrategias de intervencion pertinentes para
mejorar el trabajo en equipo.

e Implementar estrategias que contribuyan al buen clima
laboral.

e Proponer plan de trabajo para la institucion donde se
busque el mejoramiento continuo del trabajo en equipo.

Objetivos especificos
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Actividades

Informacién consignada en el cronograma de actividades en la
siguiente pagina (talleres reflexivos, juegos de rol, celebracion de
fechas especiales, cumpleanos, eleccion del colaborador del mes,
entre otros).

Responsables

Practicantes de psicologia
Mario José julio Menaca
Sor Aleida Zapata Londofio

Recursos

Informacion consignada en el cronograma de actividades en la
siguiente pagina.

Metas

En el periodo de tiempo comprendido desde Agosto a Noviembre
de (2018) y Febrero a Noviembre de (2019) propiciaremos
espacios ludico-reflexivos donde los colaboradores del CBA San
José puedan desarrollar habilidades para mejorar el trabajo en
equipo y favorecer el clima laboral.

Indicador

e Incremento en la productividad.

e Relaciones laborales mas cordiales.

e Menos ausentismo y rotacion del personal en el centro.

e Mayor compromiso y sentido de pertenencia con la
institucion.

Medios de
verificacion

Instrumentos como encuetas, buzon de sugerencias, testimonios
de los colaboradores e institucionalizados del centro, informe por
parte de la interlocutora, cumplimiento del manual de
convivencia, evidencias fotograficas, videos, formato de
observacion.

Nota: Evidencias debidamente soportadas en los anexos.

Tabla, 1 Plan de accion del proyecto de intervencion.

3.5 Cronograma de Actividades.

Cronograma de Actividades Orientadas a Fortalecer la Empatia

Fecha

Actividades

Objetivo Materiales Duracion Responsables
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Sep/07/2018 | Telarafia humana. | Conocer nombres y | Sillas 3 horas Practicantes de
presentacion cargos de cada Lana BRERE
Mario José julio
colaborador. Salon -
Meinaca
Personal Sor Aleida Zapata
Londofio
Fortalezas y Reconocer las Sillas 3 horas Practicantes de
Sep/13/2018 | oportunidades de | fortalezas de cada Hojas RS eE
Mario José julio
mejora. individuo y aspectos | Salon Mefiaca
en los que debe lapicero Sor Aleida Zapata
mejorar. Personal Londofio
En los zapatos del | Generar conciencia | Zapatos 3 horas Practicantes de
Sep/21/2018 | otro. fo e CiBrenfes | Slks pREt el
Mario José julio
individuales y de los | Personal ~
Meinaca
juicios que se hacen | Salon Sor Aleida Zapata
de los demas. Lectura Londofo
Celebracion del Integracion y Sillas 5 horas Practicantes de
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Sep/27/2018 | dia del amor y la | recreacion entre Mesas psicologia
amistad. colaboradores. Salén i Yz Jrikte
Menaca
Descubrimiento Helado S /Al Zeypri
del amigo secreto. Musica Londofio
Cleees Interlocutor del centro.
Personal
Oct/31/2018 | Celebracion del Generar espacios de | Audio 3 horas BRI 2
psicologia
Halloween. entretenimiento e Salon . e
Mario José julio
interaccion entre Sillas Meiaca
todo el personal del | Personal Serr AU 2y
CBA. Refrigerio Lot
. Interlocutor del centro
Vestuarios
. Practicantes de
Sep/13/2019 | Encuentro Crear espacio de Personal 3 horas
psicologia
recreativo sobre esparcimiento entre | Salon . e
Mario José julio
amistad los colaboradores del | Lectura Meiaca
CBA san Jose. Actividad Soi AU 2oy
Sillas Londofio
Sep/27/2019 | Celebracion del Propiciar espacios de | Personal 3 horas RGOS (C8
psicologia
dia del amor y la | esparcimiento y Salon

Mario José julio
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amistad

disfrute entre los

colaboradores del

centro.

Lectura

Auditorio

Sillas

Cena

Actividad

Menaca

Sor Aleida Zapata
Londofio

Interlocutor del centro

Tabla, 2 Cronograma de Actividades.

Cronograma de Actividades Orientadas a Fortalecer los Autoesquemas

Fecha Actividades Objetivo Materiales Duracion Responsables
Sep/16/2018 | Asesorias Conocer dificultades | Sillas 4 horas Practicantes de
individuales a los | de los empleados en | Hojas EXECoE
Mario José julio
empleados. torno a sus funciones | Oficina ~
Metiaca
y relaciones entre Lapicero Sor Aleida Zapata
compaiferos, para Personal Londofio
percibir el clima
laboral.
Asesorias Conocer dificultades | Sillas 4 horas Practicantes de
Sep/22/2018 | individuales a los | de los empleados en | Hojas RSl
Mario José julio
empleados. torno a sus funciones | Oficina

Menaca
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y relaciones entre lapicero Sor Aleida Zapata
compafieros, para Personal Londofio
percibir el clima
laboral.
Oct/03/2018 | Trabajo de Fortalecimiento del | Sillas 3 horas Practicantes de
autoestima amor propio. Personal PRt el
Mario José julio
Corona Metiaca
Banda Sor Aleida Zapata
Espejo Londofio
Lectura
Salon
Oct/30/2018 | Baile del Promover la salud Audio 3 horas ielopites die
psicologia
Espantapdjaros fisica por medio del | Salon it liogl it
baile. Sillas Mefiaca
Personal Sor Aleida Zapata
Refrigerio Soneete

Vestuarios
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Feb/09/2019 | Asesorias Conocer dificultades | Sillas 5 horas Practicantes de
individuales a los | personales en torno | Salon il
Mario José julio
empleados al equipo de trabajo | Personal Mefiaca
o la labor. Para Sor Aleida Zapata
realizar un Londofio
diagnostico de la
poblacion a
intervenir.
Feb/13/2019 | Asesorias Conocer dificultades | Sillas 4 horas Practicantes de
individuales a los | de los empleados en | Hojas PRl
Mario José julio
empleados. torno a sus funciones | Oficina ~
Meinaca
y relaciones entre lapicero Sor Aleida Zapata
compaiferos, para Personal Londofio
percibir el clima
laboral.
Sep/30/2019 | Asesorias Espacio de escucha y | Personal 3 horas elopites die
psicologia
individuales fortalecimiento Salon . A
Mario José julio
personal. Sillas Meinaca
Sor Aleida Zapata

Londofio
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Oct/04/2019 | La autoestima Potencializar el Personal 3 horas TS G
psicologia
respeto y el amor Salén Mty Tl
propio Actividad Mefiaca
Lectura Sor Aleida Zapata
Sillas Londofio
Oct/11/2019 | ;Quién soy yo? Potencializar el Personal 3 horas BRI S
psicologia
respeto y el amor Salon ity Jogh fuifts
propio Actividad Meiiaca
Sillas Sor Aleida Zapata
Bl Londofio
Lapicero

Tabla, 3 Cronograma de Actividades.

Cronograma de Actividades Orientadas a Fortalecer las Necesidades Basicas

Fecha Actividades Objetivo Materiales Duracion Responsables
Proyecto de vida | Elaborar un proyecto | Hojas 3 horas Practicantes de
Feb/13/2019 de vida donde los Sillas e
Mario José julio
colaboradores Personal N
Meinaca
generen conciencia Salon Sor Aleida Zapata
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de la importancia de | Lapiceros Londofio
tener objetivos y Lecturas
metas en la vida.
Socializacion del | Conocer y motivar la | Sillas 4 horas Practicantes de
Feb/18/2019 | proyecto de vida. | ejecucion del Hojas RS eE
Mario José julio
proyecto de vida. Salon Mefaca
lapicero Sor Aleida Zapata
Personal Londofio
May/08/2019 | Encuesta de Conocer la Salon 3 horas Practicantes de
satisfaccion percepcion de los Sillas S0l
Mario José julio
laboral colaboradores sobre | Hojas ~
Menaca
la satisfaccion Lapiceros Sor Aleida Zapata
laboral. Personal Londofio
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May/14/2019 | Devolucion de la | Tener un Salon 3 horas Practicantes de
encuesta de acercamiento a los Sillas il
Mario José julio
satisfaccion conflictos que Tablero ~
Meinaca
laboral puedan alterar el Personal Sor Aleida Zapata
clima en la Londofio
organizacion. Interlocutor del
centro
., . Practicantes de
Ago/26/2019 | Revision del Conocer el Sillas 3 horas
psicologia
proyecto de vida. | desarrollo del Personal o U il
proyecto de vida de | Lectura Meiaca
cada colaborador y Salon Serr AU 2y
.o Londofio
potencializar su
ejecucion.
Oct/18/2019 | Vivir el momento | Estimular a los Personal 3 horas ielopites die
psicologia
presente colaboradores del Salén it liogl it
centro para que Actividad Meiaca
vivan su vida Sillas Soi Al 2y
enfocados en el aqui | Reflexion LTS

y el ahora.
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Nov/04/2019

Habitos

saludables

Generar espacios
para reflexionar en
torno a los habitos

saludables de vida

Personal
Salén
Actividad
Sillas
Lectura

Grupos

3 horas

Practicantes de
psicologia
Mario José julio
Metaca

Sor Aleida Zapata

Londofio

Tabla, 4 Cronograma de Actividades.

Cronograma de actividades orientadas a fortalecer el Manejo y Gestion Emocional

Fecha Actividades Objetivo Materiales Duracion Responsables
Oct/22/2018 | Persona sana Liberar la mente de | Sillas 3 horas Practicantes de
los pensamientos Colchon SIS
Mario José julio
negativos que no Audio ~
Meinaca
permiten el progreso | Lectura Sor Aleida Zapata
COmo persona y Londofio
compaiero de
trabajo.
Mar/11/2019 | ;{Qué es el Fundamentar la Sillas 3 horas Practicantes de
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respeto? practica del respeto | Personal psicologia
como la base de las | Salon i o e mtts
Meinaca
relaciones humanas | Lectura .
Sor Aleida Zapata
y sana convivencia. | Musica Londofio
Globos
May/22/2019 | Manejo de estrés | Brindar estrategias Salon 3 horas Practicantes de
de afrontamiento que | Sillas RS eE
Mario José julio
permitan reducir el Lectura Mefiaca
nivel de estrés en los | Personal Sor Aleida Zapata
colaboradores. Londofio
Ago/16/2019 | Asesorias Espacio de escucha y | Personal 3 horas RS O
psicologia
individuales fortalecimiento Salon . A
Mario José julio
personal. Sillas Meinaca
Sor Aleida Zapata
Londofio
. . Practicantes de
Ago/19/2019 | Aprender a morir, | Generar espacios de | Lectura 3 horas
psicologia
aprender a vivir. | reflexion sobre la Personal . o
Mario José julio
vida y la muerte. Sillas Meiiaca
Sor Aleida Zapata

Salon
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Londofio
i : Practicantes de
Sep/02/2019 | Asesorias Espacio de escucha y | Personal 3 horas
psicologia
individuales fortalecimiento Salon . A
Mario José julio
personal. Sillas Mefiaca
Sor Aleida Zapata
Londofio
. . Practicantes de
Sep/09/2019 | Estrategias de Generar espacio de Personal 3 horas
psicologia
afrontamiento reflexion y analisis Salon s Jos? fulfs
para la vida para enfrentar Hojas Meiaca
. . . Sor Aleida Zapata
situaciones Lapiceros
inesperadas que se Lectura BB
presentan en la vida. | Actividad
Sillas
Tabla, 5 Cronograma de Actividades.
Cronograma de actividades orientadas a fortalecer el Trabajo en Equipo
Fecha Actividades Objetivo Materiales | Duracion Responsables
Oct/16/2018 | Gratitud y Estimar la Sillas 3 horas Practicantes de
confianza. importancia de Personal pRECEl
Mario José julio Menaca
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agradecer y confiar | Salon Sor Aleida Zapata
en el equipo de Lectura Londofio
trabajo para tener un | Musica
buen clima laboral. Globos
Nov/09/2018 | Reconocimiento | Destacar al Sillas 3 horas B
psicologia
del colaborador colaborador del mes | Hojas s Jos? filfs Misinen
del mes. por su compromiso, | Salon Sor Aleida Zapata
desempertio, trabajo | lapicero Londofio
en equipo y Personal Interlocutor del centro
comunicacion
asertiva.
Capacitacion Capacitar en la labor | Sillas 3 horas Practicantes de
Feb/11/2019 | sobre aseo a todo el personal Hojas SIS
Mario José julio Mefiaca
corporal de los para generar mejores | Salon Stor Al Zapaia
adultos mayores. | condiciones de vida | computador Londofio
P e Interlocutor del centro
institucionalizados. Personal
Capacitacion aseo | Capacitar en la labor | Sillas 5 horas Practicantes de
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Feb/25/2019 | general 1. a todo el personal Mesas psicologia
. , Mario José julio Mefiaca
para una mejor Salon
Sor Aleida Zapata
ejecucion de la Computador
Londofio
misma. Hojas
Interlocutor del centro
lapicero
Globos
Personal
Mar/02/2019 | Capacitacion aseo | Capacitar en la labor | Sillas 3 horas Practicantes de
general 2. a todo el personal Mesas EREslos
Mario José julio Mefiaca
para una mejor Salon S Al Faypgren
ejecucion de la Computador Londofio
misma. Hojas Interlocutor del centro
lapicero
Globos
Personal
.. , Practicantes de
Mar/04/2019 | Reconocimiento | Destacar al Salon 3 horas
psicologia
del colaborador colaborador del mes | Sillas . L -
Mario José julio Menaca
del mes. por su compromiso, | Lectura Sor Aleida Zapata
desempeiio, trabajo | lapicero Londofio
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en equipo y Personal Interlocutor del centro
comunicacion
asertiva.
Mar/27/2019 | Valores Explicar y dar a Audio 3 horas BRGS0
psicologia
corporativos. conocer a los Salon e Ve ulle Wiefen
empleados los Sillas Sor Aleida Zapata
valores que rigen la | Personal Londofio
funcion social del Refrigerio Interlocutor del centro
CBA San José.
Abr/18/2019 | Cena de la Colaborar con la Sillas 8 horas SIS (8
psicologia
caridad CBA San | labor social del CBA | Hojas o Joss ol Wiefien
José. San José. Salon Sor Aleida Zapata
Refrigerio Londofio
Personal Interlocutor del centro
Personal del centro
.. , Practicantes de
May/01/2019 | Reconocimiento | Destacar al Salon 3 horas
psicologia
del colaborador colaborador del mes | Sillas . e -
Mario José julio Menaca
del mes. por su compromiso, | Lectura Sor Aleida Zapata
desempeiio, trabajo | lapicero Londofio
en equipo y Personal Interlocutor del centro




78

comunicacion

asertiva.

May/29/2019 | Evaluacion Conocer el sentido Salon 3 horas Practicantes de
institucional de pertenencia en Sillas il
Mario José julio Mefiaca
cada colaborador. Lectura Sor Al Zapas
i Londofio
DI Interlocutor del centro
Personal
Sep/20/2019 | Trabajo en equipo | Conocer habilidades | Personal 3 horas SIS (8
psicologia
EIETOS CEETED | Bl Mario José julio Mefiaca
de colaboradores del | Lectura Sor Aleida Zapata
CBA. Actividad Londofio
Sillas
Oct/31/2019 | Celebracion de Brindar espacio de Personal 4 horas RGOS (€
psicologia
Halloween esparcimiento y Auditorio R rif D ulfts ek
disfrute entre Refrigerio Sor Aleida Zapata
empleados e Dulces Londofio
institucionalizados Musica Interlocutor del centro
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del CBA San José¢ Actividades
Sillas
Nov/08/2019 | La higiene en el Capacitar en la labor | Personal 3 horas el
psicologia
adulto mayor a todo el personal Salon s Jos? filfs Misinen
para una mejor Presentacio Sor Aleida Zapata
ejecucion de la n Londofio

misma.

Proyecto de
video

Sillas
Lectura

Grupos

Tabla, 6 Cronograma de Actividades.

Cronograma de actividades orientadas a fortalecer la Resolucion de conflictos

Fecha Actividades Objetivo Materiales | Duracion Responsables
May/21/2019 | Dilemas morales | Potencializar el Salon 3 horas Practicantes de
y éticos criterio ético y moral Sillas e
Mario José julio Menaca
de los colaboradores. Lectura
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Personal Sor Aleida Zapata
Londofio
Ago/05/2019 | Presentacion del | Generar pautas de Proyector 3 horas BRGS0
psicologia
Manual de sana convivencia de video s Jos? filfs Misinen
convivencia. entre los Diapositivas Sor Aleida Zapata
colaboradores del Auditorio Londofio
CBA San José de Sillas
Marinilla. Lectura
Personal
Ago/09/2019 | Retroalimentaci6 | Aclarar dudas e Manual de | 3 horas RS O
psicologia
n sobre el Manual | inquietudes sobre el | convivencia o e
de convivencia. manual, Sillas Sor Aleida Zapata
garantizando que Lectura Londofio
todo el grupo de Personal
colaboradores tenga
clara la informacion.
Ago/23/2019 | Resolucion de Brindar herramientas | Sillas 3 horas I
psicologia
conflictos para que el grupo de | Personal

Mario José julio Menaca
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colaboradores Lectura Sor Aleida Zapata
puedan afrontar Ludica Londofio
diferencias Salén
individuales y
grupales.
Oct/07/2019 | Las emociones y | Conocer los efectos | Personal 3 horas BRI S
psicologia
su repercusion en | positivos y negativos | Salon e Ve ulle Wiefen
la salud. de la emociones Actividad Sor Aleida Zapata
sobre nuestro cuerpo | Sillas Londofio
Lectura
Hojas
Lapiz
., . Practicantes de
Oct/14/2019 | Resolucion de Proporcionar Personal 3 horas
psicologia
conflictos herramientas para Salon o e
mejorar la Cuerdas Sor Aleida Zapata
convivencia de los Vasos Londofio
colaboradores del Actividad
centro Sillas

Tabla, 7 Cronograma de Actividades.

Cronograma de actividades orientadas a fortalecer la Comunicacion Asertiva
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Fecha Actividades Objetivo Materiales Duracion Responsables
: Practicantes de
Oct/08/2018 | Trabajo de Desarrollar la Tuercas 3 horas
psicologia
atencion y capacidad de Sillas ity Jogs fullts
escucha. atencion y escucha Lectura Meiaca
para evitar Palitos U E
ambigiiedades en la | Personal LB
labor.
Ago/12/2019 | El valor del Potencializar la Lectura 3 horas BRI 2
psicologia
silencio. capacidad de Personal o U il
controlar las Salon Meiiaca
emociones cuando se | Sillas S e gt
presentan diferencias LB
entre compaferos.
., . Practicantes de
Sep/06/2019 | La percepcion Generar espacios de | Personal 3 horas
psicologia
reflexion en torno a | Salon . L
Mario José julio
como interpretamos | Lectura Menaca
la realidad. Actividad Sor Aleida Zapata
Londofio

Sillas
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Sep/16/2019 | Asesorias Espacio de escucha y | Personal 3 horas Practicantes de
individuales fortalecimiento Salén BRERE
Mario José julio
personal. Lectura Mefiaca
Sillas Sor Aleida Zapata
Londofio
Sep/23/2019 | La importancia de | Trabajar sobre la Personal 3 horas HEIHEERISECE
psicologia
la comunicacion | importancia de evitar | Salon . A
Mario José julio
asertiva la ambigiiedad en la | Lectura Meiaca
informacion, para Actividad- S ALGT 2l
. . Londofio
generar mejores Ludica
ambientes de trabajo. | Sillas

4. Devolucion Creativa

Tabla, 8 Cronograma de Actividades.

Ultima fase del enfoque praxeologico, también llamada reflexion en la accion, es

una etapa fundamentalmente prospectiva que responde a la pregunta: ;qué aprendemos

de lo que hacemos? Esta etapa contiene suefios, deseos y anticipacidon acompafiados por

la evaluacion que realiza el investigador praxeoldgico sobre la practica realizada (Juliao,

2011, p. 145).

Segun lo anterior, esta etapa es de evaluacion futura, donde se pretende analizar

las tareas a realizar por los actores en tiempo y espacio, las cuales permiten centrarse
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sobre lo que los hace vivir y los impulsa a comprometerse en una practica responsable

(Juliao, 2011, p. 146).

Juliao (2011) plantea lo anterior de la siguiente manera “en esta etapa el
investigador/praxedlogo recoge y reflexiona sobre los aprendizajes adquiridos a lo largo
de todo el proceso, para conducirlos mas alla de la experiencia, al adquirir conciencia de

la complejidad del actuar y de su proyeccion futura” (p. 146).

Esta evaluacion busca analizar lo que ocurrira luego del proceso de practica tanto
para los investigadores praxeologicos como para los sujetos que participaron en dicho

Proceso.

4.1 Etapas que encierra la devolucion creativa

4.1.1 Evaluacion de la practica.

Juliao (2011), expresa que la valoracion debe contener lo siguiente:

“Evaluacion de la intervencion realizada en cuanto a sus objetivos,
responsabilidades, modalidades, cronograma, gestion y con respecto a la participacion

de los actores” (p. 150).

4.1.1.1 Logros en el Ambito Personal

e Eltrabajo realizado durante las précticas profesionales mejord nuestra tolerancia a
la frustracion, la creatividad, la proactividad e imaginacion para el trabajo

desarrollado por grupos.
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e Aprendimos a optimizar mejor el tiempo para atender los asuntos académicos,
laborales y lo relacionado con la practica.

e Fortalecimos nuestra comunicacién para trabajar en equipo.

e Asimilamos la importancia que tiene respetar las diferencias culturales, religiosas,
politicas, etc para desarrollar una sana convivencia.

e Desde esta perspectiva aprendimos que los cambios son necesarios en nuestras
vidas y que no podemos resistirnos a ellos, al contrario son oportunidades que nos

permitiran ser mejores cada dia.

4.1.1.2 Logros desde lo Académico y Profesional

e (Conocimiento y aplicacion de normas APA en trabajos escritos.

e Desarrollo de habilidades y competencias en redaccion académica y técnica.

e Mejoramiento de la capacidad de trabajo en equipo, interaccion social y
comunicacion asertiva.

e Afianzamiento de competencias necesarias para resolucion de conflictos como
habilidad de escucha, conciliacién y empatia.

e Fortalecimiento de habilidades necesarias para intervencion y manejo de grupos.

e Adquisicidn y competencia en el rastreo y manejo de bases de datos y seleccion de
informacion bibliografica.

e Planificacion, desarrollo de proyectos y estrategias de intervencion psicosocial.

4.1.1.3 Logros en la organizacion
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e Organizacion adecuada de los contenidos del proyecto de acuerdo a las necesidades
del CBA.

e Mejoramiento en la interaccion entre los colaboradores.

e Participacion activa de los colaboradores e institucionalizados en las actividades
propuestas.

e Respeto por la palabra y diferencias del otro.

e Se potencializ6 la estima personal.

e Se logr6 una optimizacion de tiempo en las labores.

e Se capacit6 al personal en sus funciones dando herramientas para la mejor ejecucion
de la labor.

e Se desarroll6 una escucha activa entre el grupo de colaboradores.

e Se fortalecio el trabajo en equipo, para alcanzar metas corporativas que no se
alcanzan individualmente.

e Se realizé el manual de convivencia laboral que servira para la prevencion y
resolucion de conflictos de una manera asertiva, donde se establecen normas
minimas para la sana convivencia a través de acuerdos que garantizan el
cumplimiento de derechos y deberes de todos los colaboradores.

e Se obtuvo respeto y aceptacion de nuestra propuesta en el hogar, teniendo un

impacto positivo de nuestra labor.

4.1.1.4 Aprendizajes Significativos (Aciertos y Dificultades)
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A continuacion, se desarrollara la informacion relacionada con los aciertos y

dificultades alcanzados en el proceso de sistematizacion de las practicas profesionales.

Dentro de la gestion del proceso de sistematizacion los aspectos que se pueden
destacar estan representados en el papel receptivo que asumi6 el Centro del Bienestar al
Anciano San José de Marinilla en relacion con las apreciaciones, observaciones y
analisis realizados a través de la forma, método y el contenido del proyecto de practica y

posterior sistematizacion de la misma.

Este proceso permiti6 a los investigadores praxeoldgicos comprender como es la
dindmica institucional enfocada en los campos de accion de la psicologia organizacional.
En este sentido, es importante sefalar que las acciones realizadas por los practicantes
fueron dirigidas a la agencia de practicas atendiendo las demandas encontradas por los

investigadores logrando una relacion directa con los participantes.

Aciertos

e Participacion de los colaboradores en las actividades realizadas.

e Espacios de recreacion y diversion donde se potencializaban las relaciones
interpersonales de los colaboradores.

e Mejoramiento de la ejecucion de las labores por parte del equipo de trabajo del
CBA San José.

e Aprovechamiento del tiempo libre y el tiempo laboral de los colaboradores del
centro.

e Fortalecimiento de los valores personales y corporativos.

e Potencializacion de la escucha, como base del respeto mutuo.
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e Fortalecimiento de la comunicacion asertiva y efectiva.

Dificultades
e Resistencia al cambio en algunos colaboradores al iniciar el proceso.
e Rotacion de personal debido a la situacion econdmica del pais de Venezuela y al
personal que alcanzaban la pension por tiempo laborado.
e Dificultades en los horarios académicos y laborales para asistir a la practica.

e Incrementos econdmicos para los desplazamientos.

4.1.2 Impactos del proceso realizado sobre el investigador/praxe6logo

El proceso realizado durante la sistematizacion de las practicas profesionales en
el CBA San José de Marinilla permiti6é descubrir que el conocimiento se puede lograr
articulando de maneta critica los aportes de la ciencia y los conocimientos de los actores
involucrados para transformar realidades. De igual forma, esta experiencia promovio la
produccion del saber de forma individual y colectiva, estableciendo y aclarando limites

para los problemas individuales o colectivos.

En un sentido mas concreto la implementacion de la lidica en las estrategias
psicopedagogicas fue una tactica que cumplio con los expectativas propuestas para el
trabajo con grupos colaborativos, porque estimul6 la creacidn de conocimiento y
permitid que tanto los investigadores como colaboradores se involucraran de forma

natural en el proceso.



89

Por otro lado, la practica profesional realizada en el CBA San Jos¢ y posterior
sistematizacion de la misma, propici6 aprendizaje en cuanto al desarrollo de habilidades
para observar y analizar los fendmenos que se presentan en grupos de trabajo, el espacio
permitid que los investigadores praxeoldgicos no emitieran juicios sobre lo observado

mientras se concretaba la teoria con la realidad.

4.1.3 Prospectiva

Nuestro recorrido hasta el momento ha requerido de esfuerzos para alcanzar los
objetivos; se han cumplido jornadas académicas y laborales extensas, se ha tenido
dedicacion en la adquisicion de conocimientos para desarrollar una practica marcada por
la ética profesional, se han soportado crisis econdmicas, fatiga corporal, desesperacion y
angustia por cumplir con las tareas que se adquieren en el proceso de formacion, todo lo
anterior ha sido un arduo trabajo, que ha formado nuestro caracter como profesionales,
pero no es algo que termina en este momento, el crecimiento profesional y personal debe

ser continuo ¢ integral, desarrollado a lo largo de la vida.

La practica realizada aporta a nuestro proyecto de vida, crecimiento profesional y
personal, este momento permiti6é desarrollar habilidades que nos convierten en seres mas
humanos, descubrimos un horizonte que nos ubica frente a nuevas perspectivas de vida,
ya que este espacio llevd a nuestro pensamiento a ser mas critico y reflexivo,

encontrando nuevos sentidos a las situaciones del entorno a través de la vida profesional.
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Para darle continuidad a nuestro proceso, entre los desafios de nuestra profesion se
encuentra mantener un pensamiento critico en la proyecciéon personal y social, basando el

actuar en una conciencia ética que nos lleve a la libertad y dignidad humana.

4.1.3.1 Recomendaciones para futuros practicantes frente al desarrollo de la practica
en la organizacion.

Para desarrollar nuestras recomendaciones, es importante brindar
agradecimientos al CBA San José de Marinilla por permitir a los profesionales en
formacion de la Corporacion Universitaria Minuto de Dios, Seccional Bello, poner en
practica lo aprendido y a partir de esta experiencia dejar constancia de la relevancia de

los aprendizajes y conocimientos adquiridos para el futuro profesional.

A continuacion expresaremos nuestras recomendaciones:

A nivel educativo:

e Generar investigaciones sobre el impacto de las dindmicas laborales del centro
debido a la situacion migratoria del pais de Venezuela.

e Realizar investigaciones sobre el impacto biopsicosocial (alimentacion, salud,
estado de animo, entre otros) de la poblacion de institucionalizados al ser atendidos

por personas con otra cultura.

A nivel personal y profesional:

e Tener empatia y contacto directo con la poblacion para desarrollar mejor el proceso.
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Planear las actividades con anterioridad, evitar la improvisacion para que las
actividades sean llevadas a cabo con un objetivo especifico.

Conocer el marco institucional de la organizacion (misidn, vision, valores
corporativos, etc).

Realizar un trabajo colaborativo y no imponer la voluntad frente a las necesidades
del grupo.

Que los practicantes realicen las actividades con respeto y amor y no por cumplir
una tarea.

Tener puntualidad y respeto por la labor.

Tener buena presentacion personal.

Que los estudiantes se encuentre en proceso terapéutico para comprender mejor los

fendmenos.
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Conclusiones

La practica profesional realizada en el CBA San José¢ de Marinilla y la posterior
sistematizacion de la misma fue una experiencia enriquecedora a nivel laboral, personal
y profesional, en el transcurso de la actividad académica se adquirieron conocimientos
que en un futuro serviran para desarrollar estrategias que mejoren la calidad de vida de

las personas o empresas que cuenten con nuestros servicios.

Contextualizando nuestro objetivo de intervencion es importante sefialar que el
primer paso para mejorar el clima laboral el clima en el CBA San José fue conocer por
parte de los actores las situaciones reales del centro, las herramientas utilizadas como
encuestas no estandarizadas, observacion directa, asesorias grupales e individuales, entre
otras, brindaron informacion clara y precisa para generar un plan de intervencion acorde

a las necesidades del centro.

Conocer los factores internalizantes y externalizantes del grupo de colaboradores
permiti6 comprender las dificultades de adaptacion de orden individual y relacional

asociadas a las caracteristicas de interaccion en el grupo.

La psicopedagogia como estrategia de intervencion contribuy6 al desarrollo del
grupo de trabajo por la autoorientacién que obtuvo cada participante, este accionar

permitid pensamientos criticos y reflexivos para transformar la realidad en la que vivian.

La implementacion de estrategias psicopedagogicas para evitar procesos densos
fue oportuna con la poblacion, ya que los participantes encontraron en la juego la forma
de comprender y mejorar la realidad, la ludica produce cambios positivos y ayuda a la

construccion del conocimiento a la vez que potencializa los lazos afectivos.
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El trabajo cooperativo permiti¢ fortalecer las relaciones interpersonales en el

grupo, ya que todos trabajaron de forma coordinada para fortalecer su aprendizaje.

Finalmente se puede expresar que el éxito de una intervencion en grupos de
trabajo, se debe a los ajustes pertinentes que se hacen sobre las necesidades reales de los
colaboradores y la compaiiia, tal y como lo menciona Juarez, 2012, citado por Reina
Pena, 2019, quién manifiesta que conocer el clima laboral permite incorporar cambios
que seran beneficiosos tanto para los trabajadores como para la institucion porque se
mejora la toma de decisiones , el liderazgo, la comunicacion y la prestacion de los

Servicios.
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Anexos

A continuacion se presentan fotografias y formatos correspondientes a nuestro

proceso de practicas profesionales y posterior sistematizacion de las mismas.

Celebracion del dia del amor y la amistad, Septiembre/27/2018
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Celebracion de Halloween, Octubre/31/2018



UNIMINUTO
FORMATO DE OBSERVACION

Lugar: Comedor v sala de estar del CBA San Jose de Marinills Hora: 11:3] am

Fecha: 13/septiembra 2018

Situacion ohservable: Hora dz almuerzo delos institucionalizados

Elaborado por: Practicantes de Psicologia Mario José Julio Meriaca - Sor Alsida Zapata Lodede

Observacion

Comentario

Cada colaborador asists al institucionalizadoasimnado.

Cuando finalizala hora dz almuerzo de los institucionalizades, cads
colaborador llava ala sala de sstar o habitacion al abuelo asignade.

Los delantales utilizados parala protaccion dz los sbuslos sondsjadosen
cualguisr hugar,

Losresiduos de alimentos caldes an masas o aspacios commasno son
rzcogidos oportunaments,

Mo hay interaccion sntrs compatiaros.
Mo ubican sillas o mesas an los hugares sugeridos.

Mo trasladan los utensilios de cocinaal sitio.

Mo 52 observa colsbormeion para racoger masas, sillas, barrer v limpiar
las zonas.

El colaborador encarsado da la zona del comador debaracogar todoslos
implementos luego de lahora de almuerzo, no se observacolaboracion
entrs compansros, cads individuo se desplaza a su habitacion para sl
descanso,

Aleunos colaboradoras parmanecen an el sitio hablando portalafono, no
raflajan intarss por avudar al compariaro,

Mo 52 raconocen relacionas antrs companiaros solidas,

Formato 1. Formato de observacion, 13/09/2013
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Proyecto de vida para el 2019

Formato 2. Proyecto de vida, Febrero/13/2019
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Cidige: CBA -SE55T

m REGISTRO DE ANISTENCIA Versitn: 001
Se——

FECHA

LUGAR

[Fecha: Marro 13 da 1019

A Lenaxgal Toig

OBETIVG ,,“!q
u Tﬁ: :&ffmhm el mﬁ‘l-a m!:ﬁh

owsa o rcaaoos fledo g londego |
CARGO ¥/O PROFESION m_f&ﬁ}f!._uﬁgﬂ_

Formato 3. ;Qué es el respeto?, Marzo/11/2019
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B Acciones que me llevan al respeto
Auto respeto Respeto en la familia
~En el trabajo En la socledad
Acclones que NO me llevan al respeto
Auto respeto Respeto en ia famiila
En of trabajo En la sociedad

; ol il :_ﬁ_q_ mal
e S SRR T

Formato 4. ;Qué es el respeto?, Marzo/11/2019
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Marinilla, 25 de abril de 2019

SEROR(A)
PRACTICANTES DE PSICOLOGIA

ASUNTO: Soliciiud de plan de capacitacién 2019

Nuestro CBA SAN JOSE DE MARINILLA , estd en la implementacién del Sistema
de Geslidén de Seguridad y Salud en el Trabajo , dentro de este el comité paritario
de seguridad y salud en el trabajo tiene que participar en |a realizar del cronograma
de capacitacién y enfrenamiento quisiéramos que dentro de las actividades que
ustedas tiene propuestas realizar este afo 2019, es posible que tengan en cuenta
manejo de esirés bajo situaciones de riesgo, trabajo en equipo, comunicacion
asertiva y efectiva y capacitacién de resolucion de conflictos |, también les queremos
solicitar el plan de capacilacion que tienen para asl incluirlo a nuestro cronograma
de capacitacién y entrenamiento del SGSST (Sistema de gestitn de seguridad y
salud an &l trabajo).

De ante mano le agradecemos lo que hacen por nuestro Centro Blenestar del
Anciano San Joad de Marinilla,

Atentos a su respuesta,

Cord nie,
- YN

Formato 5. Solicitud de capacitacion, Abril/25/2019
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dnmmig de Bermraiar del Anisans
S b e i

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL- CBA San José de Marinilla

| Muy Tinsatisfecho | Satisfecho | Muy
B insatisfecho satisfecho
+Como se ha sentido trabajando

_en esta empresa? X
£ Conoces |a hisloria trayeciona

de lu empresa? ; ﬁ
iSus funcones y

| ¢Le resulta facil expresar sus
;mmmm@? }{
| ¢ Se siente pane de un equipo de
trabajo?

e

fracasos de su area de trabajo?
¢Mantiene su lugar de trabajo =~ |

¢Se siente participe de los éxitos “i 1{
A

g
g
2
] >4 PP

Formato 6. Encuesta satisfaccion laboral, parte 1, Mayo/08/2019
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Formato 7. Encuesta satisfaccion laboral, parte 2, Mayo/08/2019




Codigo: CBA -SGSST
REGISTRO DE ASISTENCIA Versién: 001

Fecha: Marzo 13 de 2019
FECHA ool LT
"LUGAR w! Pl “onq

widuales
T Tl e TV S —
OBJETIVO
forfaletimien 0

Erika Cristina Castro Castano I 77
Gabriela de Jesis Giraldo Duque -
_ Gabrelu Grvuldo

Gloria Maria Jaramilio Carvajal

Leidy Biblana Bermidez Comea

e I T e MaBians B

Marina Orellanos Pefia

Mubia del Socormo Castafio Fldmez =

4 Wobla casXanms floye?

Marieia Gomaz Ramirez .
Mﬁﬁﬂn_&dﬁuﬂ

Ronal Javier Diaz

Maria Eugenia Gafian Agudelo

Erika Julieth Orozeo Soto =

Eikin Sal Veldsquez Cadavid

Formato 8.

Hlada Tagta - Mo yhe |

NOMBRE DEL FACILITADOR

carcoviorproresion | Dodhitggtes  Pawoleofs |
FIRMA ﬂfg&p&g — Hano Juhio
Asesorias Individuales, Septiembre/30/2019
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Codigo: CBA -3G35T

Eomencronoivn  Diardeps o wea (ST

REGISTRO DE ASISTENCLA Vermdn: 001
Fecha: Margo 13 de 2019
AL
e Mﬁt?‘*
Desare dioe  heabifiotages s e

m.-!-.'-l".—-

Doy Liliarn Crapno MWiartires

Eriks Cristiea Castro Castaho 7 7
&l r;;.n';’lu
Giabrieia O Jesus Gersido Dugue c
- Gobrele Giralle
Gl Maria aramiin Carvasl

Lttty Bubiany Beerrmades Correa &

il S ok npeien Lancher M fupn &

(VPR —"—

(TP T p— M!’-‘_ "{"‘: —
e 7 e 1

bharin Wity e Bgrminer

ki ! Sncrerr Cantato Fléres

vid b.ﬁmln Gonan A, L‘ﬁ‘ Iy

weth O Ly Taghees =

Formato 9. Resolucidon de conflictos, Octubre/14/2019
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Habitos saludables, 4/11/2019
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Resolucion de conflictos, 23/08/2019
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La percepcion, 6/09/2019
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El valor del silencio, 12/08/2019
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La importacia de la comunicacion asertiva, 23/09/2019



117

Trabajo en equipo, 20/09/2019
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(Quién soy yo? 11/10/2019
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Dia del adulto mayor, 30/08/2019
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Dia del adulto mayor, 30/08/2019
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Celebracion de Halloween, 31/10/2019
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Celebracion de Halloween
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La higiene en el adulto mayor, Nov/08/2019
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Manual de Convivencia Laboral
CBA San José de Marinilla

Presentacion del Manual de Convivencia, Ago/05/2019



