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RESUMEN

Este trabajo explora las diversas funciones que se realizan como pasante del campo organizacional en la
empresa Eficacia S.A., de Bucaramanga Santander. En un inicio, el interés surge por evaluar aspectos
fundamentales del estrés en el ambito laboral, sin embargo, se centra en el entrenamiento y acompafiamiento en
los procesos de seleccion, las formaciones al personal en servicio y las actividades de bienestar que buscan un
equilibrio entre la vida y el trabajo, actividades desarrolladas desde los departamentos de Capital Humano,
Bienestar y Desarrollg, con base en el cumplimiento de estos procesos y, su respectivo analisis. Se propone una
mayor integracion del pasante en las funciones propias del psicélogo, generando espacios de crecimiento
profesional y personal para garantizar un proceso de alto valor para la compaifiia, la universidad y el estudiante.
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INTRODUCCION

JUSTIFICACION

Eficacia S.A., con mas de 32 afios de experiencia generando oportunidades que permiten
alcanzar los objetivos estratégicos, es una empresa colombiana responsable de la prestacion de
servicios, con soluciones comerciales especializadas en el cuidado de las marcas, operacién retail y
procesos de gestion humana, cumpliendo el objetivo de crear soluciones que contribuyan y generen
competitividad a nivel regional y nacional. El proceso de desarrollo del talento busca transformar
vidas y, se encarga de generar equipos humanos que vibren por la organizacion, a través de lideres
inspiradores desde el area de capital humano, garantizando talento competente y productivo en

ambientes de trabajo saludables para el logro de objetivos organizacionales (Eficacia S.A., 2017).

La presente propuesta, nace desde el interés del area de Capital Humano, por evaluar
los aspectos relacionados al estrés laboral en el personal interno y, profundizar en posibles estrategias
de prevencion desde el campo de la psicologia organizacional. El principal objetivo es que los
trabajadores desarrollen un portafolio de destrezas que, desafien las situaciones generadoras de estrés
y aumenten las oportunidades de incorporarse e integrarse ante las necesidades y/o exigencias de la
empresa de forma mas eficiente y segura; a través de un programa de prevencion de alta calidad que
cubra las demandas que se sittan sobre los trabajadores. Arnold y Randall en el 2012, sefialan que, al
implementar capacitaciones en diversas tematicas, las organizaciones se benefician del aumento en la
productividad, de un ambiente laboral mas seguro y, de una mejora en el bienestar de los empleados al

mismo tiempo que se reducen los ausentismos y la rotacién de personal.

Las tendencias actuales de gestion, destacan diversas necesidades en las empresas, las
cuales, deben ser alineadas a partir de &reas especificas de trabajo; de este modo, se debe especificar
que la pasantia se desarrolla en un marco integral de dos departamentos: El primero, el area de Capital

Humano, el cual busca atraer, desarrollar y retener el talento humano con las competencias y



habilidades que requiere la organizacion para lograr los resultados esperados en ambientes de trabajos
arménicos y saludables. De esta forma, este proyecto pretende el cumplimiento constante y efectivo
del cuidado del talento humano vy, la gestién en procesos reclutamiento y seleccién de personal
interno, asi como la implementacion de estrategias que respalden, incentiven y faciliten el 6ptimo
desempefio de los trabajadores en cuanto a su motivacion y produccion. El segundo, el area de
formacion, bienestar, y desarrollo integral, el cual, brinda al personal en servicio de los clientes
vinculados con la empresa, un portafolio de servicios que garantiza calidad oportuna en formaciones e
inducciones exclusivas con base en las necesidades y caracteristicas que le competen a cada uno; de
este modo, se ejecutan capacitaciones con actividades y herramientas especificas, con el fin de

permitir el desarrollo de diversas habilidades a nivel personal y profesional.

OBJETIVO GENERAL

Desarrollar los procesos de gestion del area de Capital Humano, Bienestar y Desarrollo en la empresa

Eficacia S.A.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Apoyar el proceso de seleccion por medio del reclutamiento y entrevista, con el fin de vincular los

candidatos con mayor competencia en la empresa Eficacia S.A.

Apoyar el proceso de formacion al personal en servicio con el fin de brindar estrategias con base en el

crecimiento personal y profesional y mejorar los procesos que se llevan a cabo.

Desarrollar al maximo las potencialidades, habilidades y capacidades de un psicologo organizacional.



MARCO TEORICO

Psicologia Organizacional

La psicologia, debido a su conceptualizacion como ciencia que estudia la vida mental
(Miller, 1966), se emplea de diversas formas para explicar un gran nimero de fenémenos como
los comportamientos, pensamientos, emociones e interacciones del ser humano en diferentes
situaciones y etapas de su vida. El objetivo principal de la psicologia como ciencia es, reunir
datos sobre la conducta y funcionamiento mental, permitiendo estructurar una imagen acorde a
dichos fenémenos (Ardila, 1975). Para la descripcion, analisis y explicacion de estos sucesos, la
psicologia cuenta con diversos enfoques que, establecen una red de relaciones de causa-efecto y
evallan las condiciones que generan cierta conducta o proceso mental, asi como también las

posibles fuentes de solucién (Morris & Maisto, 2005).

La psicologia se expande considerablemente cada dia, surgen nuevas tecnologias
de investigacion, campos de indagacion y enfoques; éstos avances dan lugar a un campo de
creciente colaboracion con otras ciencias, el equivalente al estudio practico entre la industria
y el ser humano, es decir, la forma en que éstos interacttan entre si. Orozco et al. (2013),
sefialan que, el campo organizacional abarca un conjunto interdisciplinario de intereses que
pretenden el bienestar y progreso de las organizaciones, por medio de la explicaciéon de los
sucesos presentes en la seleccion y capacitacion de personal, el mejoramiento de la
productividad y las condiciones de trabajo, asi como el impacto de la tecnologia y la

automatizacion en los trabajadores.

En adicion a esto, Enriquez y Castafieda (2006), definen al a psicologia
organizacional en términos de su contexto de aplicacion, refiriendo a una ciencia que estudia,

describe, explica, predice y ayudar a controlar los procesos que intervienen en la cognicion,



motivacion y aprendizaje de diversos factores en las organizaciones. El principal interés de
este campo engloba un conocimiento multidisciplinar de la conducta individual y grupal de
las personas, la cual, depende de parametros orientados en procesos administrativos con
demandas o tendencias actuales de produccion, segun el disefio o configuracion de la
organizacion y la forma en que éste ejerce un impacto en los trabajadores (Zepeda, 1999;

Correa, 2013; Gomez, 2015).

Segun Bernstein, Penner, Clarke-Stewart y Roy (2012), la psicologia
organizacional o del trabajo, tiene dos objetivos tedricos y practicos, los cuales, advierten que
una organizacion efectiva es aquella en la que sus empleados no s6lo son capaces de realizar
sus labores, sino que también son saludables y equilibrados en su lugar de trabajo; el primero
de ellos, habla de promover un desempefio laboral efectivo, el cual, en Gltima instancia,
conduce a un mayor rendimiento integral por parte de la organizacion; el segundo objetivo,
sefiala que, la empresa debe ser promotora del bienestar de los empleados, mejorando tanto su

salud como su seguridad.

Para contribuir en el cumplimiento de estos objetivos, se propone una serie de
actividades que comprenden un nivel de analisis con base en la practica de la empresa, como
por ejemplo: las capacitaciones, utilizadas para identificar necesidades que requieren
entrenamiento, formulacion y evaluacion; el desarrollo y cambio a nivel organizacional, en
cuanto a los sistemas y relaciones de todo el conjunto; la asesoria y desarrollo personal que
comprende un grupo de técnicas y habilidades comunicativas en el trabajo; y por supuesto, el
disefio de ambientes y salud en el trabajo, es decir, la promocion, prevencion e intervencion

sobre fuentes de peligro, riesgo o estrés (Arnold & Randall, 2012).



Rol del psicdlogo organizacional

El rol del psicologo dentro del area organizacional abarca la intervencion directa
en el bienestar de los trabajadores, es decir, el capital humano de la organizacion. El objetivo
es velar por las conductas y actitudes de las personas, analizando la cultura organizacional,
los valores y reglas que conforman la mentalidad que tiene la organizacion; con el fin de
lograr un equilibrio en temas de productividad, satisfaccién en el trabajo, seleccion del
personal adecuado para determinado rol, la relacion hombre-maquina, el consumo, venta y

preferencia de productos, entre otros (Cardenas, 2013).

El profesional, también puede desempefiar el rol de investigador en cuanto al
clima organizacional, entendiendo las numerosas percepciones que los trabajadores elaboran
a partir de la realidad en que se encuentran sumergidos a diario, las tareas asignadas, la toma
de decisiones y, sobre todo, la motivacion a nivel intrinseco y extrinseco; aspectos que se
veran reflejados en la misma productividad, asi como en el cumplimiento de los procesos

asignados (Chiavenato, 2005).

De acuerdo con Alvarez (2000), es fundamental que el psic6logo organizacional
se proyecte y enfoque en formas explicitas de intervenir positivamente el recurso humano con
el fin de generar mayor rentabilidad empresarial; esto sefiala que, las falencias en la
formacion de los trabajadores se veran reflejadas en el marco de productividad del mismo. Es
asi como, Toca y Carrillo (2009), consideran fundamental que un psicélogo debe aprovechar
los recursos con los que cuenta la organizacion e implementando un plan de trabajo que
integre a todas las personas en el proceso; esto evidencia que, uno de los principales retos en

el ejercicio organizacional es focalizar el area en que ejercera su labor.



Capital Humano

Una de las areas més importantes manejadas desde la psicologia en la organizacion
es la de capital humano, entendida como la asociacion entre capital y talento (real y potencial),
por tanto, la motivacion principal debe ser aportar en el desarrollo de los individuos que
conforman la organizacién, lo cual s6lo es posible a partir del entendimiento de las caracteristicas
de los procesos, generando un alto sentido de pertenencia inmerso en las capacidades, habilidades
y desarrollo de tareas de las personas que integran la empresa mediante la promocion de
oportunidades que permitan expandir conocimientos e incentivar conductas que corresponden a

una buena relacion con los pares y procedimientos organizacionales.

En términos generales, el capital humano, se refiere a la reserva de caracteristicas
que posee cada trabajador (ya sea innato o adquirido), la relacion con el aprendizaje
organizacional para la planeacion de objetivos estratégicos y, la capacidad que dispone para
aplicarlos a los sistemas productivos de la empresa (Boisier, 2002; Castillo, 2012; Goldin,

2014; Navarro, 2005).

Para toda organizacidn, es necesario estar al tanto de los recursos y capacidades
con que cuenta, con el prop6sito de saber como emplearlos para afrontar o superar las
adversidades, o bien, aprovechar oportunidades que se presentan a diario en el mundo
organizacional (Castillo, 2012). Para lograr esto, el area de capital humano debe actualizarse
continuamente para alcanzar una productividad que asemeje o aventaje las exigencias del
mercado; es decir, emprender, ser flexible e innovar para participar en la era actual, la
tecnologia y la informacion que esté a su alcance (Simancas, 2013). La ventaja competitiva
en una empresa depende de las capacidades que puedan desarrollar quienes conforman la

misma organizacion y, el como pueden tomar dichos conocimientos para adaptarse al cambio,



mediante el fortalecimiento de las capacitaciones, el aprendizaje continuo individual o
colectivo y los programas que se consideren para generar sinergia organizacional;
permitiendo que, tanto el personal de la empresa como sus clientes, se beneficien y

aprovechen el valor agregado (Ardila, 2015).

No obstante, como indican Tinoco y Soler (2011), el &mbito laboral cambia
acelerada y drasticamente, desafiando las capacidades corporativas, creando contextos
inestables y diversificando las condiciones internas y/o externas del trabajador; lo cual,
podria llegar a afectar negativamente el curso de la productividad laboral debido a la
importancia que se le concede a los obstaculos o estimulos que le generan estrés, presente en

los diferentes ambitos de la vida del trabajador.

La rapida evolucion de la industria ha generado cambios en las funciones
tradicionales del personal en muchas organizaciones, capital humano, debe cumplir con el
objetivo de maximizar el rendimiento, agudizar y mejorar de forma estratégica los diversos
cargos. En la actualidad, es necesario que cada organizacion conozca sus propias limitaciones
y desafios, lo cual se logra por medio de una constante innovacién que permite a la entidad
transformarse con inteligencia e incorporarse en un terreno global, adecuando sus
capacidades, caracteristicas y metas (individuales y colectivas) a las demandas diarias del

entorno y alcanzar los objetivos de negocio (Boisier, 2003).

Estrés laboral

El constante cambio, influye en el bienestar de los trabajadores -tema relacionado
con el aumento o disminucion del desempefio y productividad-, condicionando la vida de

cada uno al introducir y crear de manera constante exigencias para mejorar los resultados. De



este modo, el ambiente laboral, dejo de ser solo una fuente de motivacion, satisfaccion y
realizacion profesional, y pasé a ser también fuente de preocupacion, sufrimiento y
enfermedad, en el intento de alcanzar dichas metas. Investigaciones en esta area, sefialan de
manera general que, existen causas especificas que conllevan a que el estrés aparezca como
variable que contribuye en la aparicion de ciertas patologias en los individuos, las cuales se

convierten en bombas de tiempo.

Entre los factores que influyen, se encuentran caracteristicas en torno a la
personalidad, horarios de trabajo, tipo de tareas a desarrollar, falta de participacion en la toma
de decisiones, malas relaciones con comparfieros y superiores, cultura institucional, entre
otras; esto indica que, el estrés laboral se vincula a eventos particulares en el desarrollo del
trabajo y, la persistencia de los mismos puede llevar a la aparicion de sintomas agravantes en

la salud tanto fisico como mental (Cicera, Aparecida, Rueda & Ferraz, 2012).

En diversos aspectos de la vida, el ser humano se ve expuesto a situaciones que le
producen estrés, las situaciones que corresponden a actividades laborales ocupan un espacio
importante e inciden tanto de forma positiva como negativa en el mismo. El estrés laboral, se
describe por Carrasco (2001), como un sintoma general de adaptacién, ya que se habla de una
respuesta general del organismo ante factores estresores del ambiente; como respuesta
natural, el estrés laboral, transforma y/o desencadena problemas de salud en el organismo,
tanto fisicos (problemas cardiovasculares, alergias, migrafias, insomnio), como psicolégicos
(ansiedad, frustracion, pérdida de memoria y concentracion, dificultad para tomar decisiones,

agresividad, ausentismo laboral).



Es importante reconocer que, las condiciones de trabajo (dimensiones fisicas y
psicosociales del ambiente) perpetdan en el equilibrio de las personas y, a medida que el
trabajador interacciona con dichos estimulos, se podrian llegar a experimentar sintomas
propios del estrés generados a partir del desajuste deficitario entre las demandas del entorno o

propias y los recursos con que la persona cuenta para afrontarlas (Peird, 2001).

La OMS (2004), define la salud mental como un estado de bienestar en que la
persona, por medio de sus aptitudes, afronta las presiones, trabaja productivamente,
contribuye y consolida su proyecto de vida. Es asi como el bienestar, corresponde con
situaciones personales, econdmicas y familiares, que son condicionadas por el estado fisico y
psicoldgico de la persona, (Juarez, 2004). Algunas organizaciones se caracterizan por las
demandas laborales que se imponen a los profesionales, impactando gravemente en su
productividad, estado emocional, salud mental y calidad de vida, representando también

consecuencias para su vida personal, social y familiar.

Para Gutiérrez y Viloria-Doria (2014), las actividades administrativas muestran
un gran nivel de afectacion en la salud mental y, al igual que las actividades de servicio
humano representan un riesgo en cuanto a la incidencia en la salud psiquica y fisica de los
trabajadores. La OIT (2013), ha realizado una serie de investigaciones en torno al tema vy,
propone para la prevencion del estrés en el trabajo una lista de puntos de comprobacién, entre
los cuales se incluyen aspectos como realizar diagndsticos de las fuentes y niveles de estrés,
realizar una planificacion preventiva para reducir o evitar estresores ambientales, poner en
marcha programas de prevencion e intervencion del estrés en areas o grupos de personas con
mayor riesgo Y, por ultimo, evaluar los programas para documentar su eficacia y realizar los

cambios necesarios para la mejora de la calidad de vida en el lugar de trabajo.



Seleccion de personal

Por otro lado, la gestion capital humano, “refleja las tendencias actuales en la
gestion de recursos humanos, que destacan la necesidad de garantizar la consistencia interna
de los distintos aspectos de la funcion de recursos humanos, asi como su alineamiento con los
objetivos estratégicos de la organizacion.” (lacoviello & Zuvanic, 2006, p.5). Hoy en dia,
determinar o definir un proceso de seleccion, procura prever cuales son las solicitantes que
tendran éxito, comparar y elegir a partir de la vacante y descripcion del cargo, las cualidades
que cada candidato tiene de forma que, se evallen y rectifiquen por medio de técnicas

integrales que buscan la precision en la seleccion (Castafio, Merced Lopez & Prieto, 2011).

En lo que concierne a Capital Humano, no sélo se debe velar por garantizar a la
organizacion un adecuado equilibrio entre la salud mental, fisica y social de sus trabajadores,
sino, también garantizar un excelente proceso de seleccion de personal, con el fin de generar
un incremento en la productividad, menor rotacién en los cargos claves y generar fidelidad

con la organizacion (Virguez, 2009).

De este modo, el proceso de seleccion de personal es una responsabilidad del
psicologo que busca la consecucion de recursos humanos para la organizacién, suministrando
asi materia prima para la seleccion de los candidatos (Chiavenato, 2000), cumpliendo la
finalidad de elegir y clasificar a los candidatos y contribuir en el “proceso de toma de
decisiones orientado a la incorporacion de los recursos humanos adecuados para resolver las

necesidades de una empresa” (Castafio, Merced Lopez & Prieto, 2011, p.7).

Para cumplir con el proceso de seleccion de personal, es necesario que las decisiones

se fundamenten en técnicas y estrategias estructuradas a partir de un marco teérico que permitan



seguir un procedimiento cientifico en busca de los nuevos candidatos, con el objetivo de evaluar
sus habilidades y conocimientos en determinada area (Naranjo, 2012). EI nimero de pasos en el
proceso de seleccion y su secuencia se relaciona directamente con la empresa, asi como con la

terna solicitada y los requerimientos del mismo.

Sin embargo, existen ciertas técnicas que se deben tener en cuenta en el proceso, el
objetivo es, cubrir las necesidades minimas de la vacante a partir de la formalizacion del proceso;
por ejemplo, elegir s6lo personas que rednan los requisitos minimos para ocupar el puesto
(experiencia, escolaridad, formacion, edad, entre otros) y eliminando a los que no, continuo a esto
se procede con las entrevistas (telefonicas o presenciales), la aplicacion de pruebas de

conocimiento o préctica, y los examenes pertinentes al puesto (Blasco, 2004).

Castafio, Merced Lopez y Prieto (2011), identifican la seleccidn de personal como un
proceso de comparacion y de decision; es decir, se realiza un analisis de las especificaciones del
cargo, asi como de las competencias que posee cada uno de los candidatos. En la siguiente figura
1, los autores establecen las etapas principales del proceso de reclutamiento y seleccion de
personal (R&S), siendo: etapa de planificacion, etapa de reclutamiento, etapa de seleccion y etapa
de control; asi mismo, en cada una de éstas etapas, se desarrollan determinadas fases que
permiten cumplir eficazmente con los objetivos que residen en cada una, estas fases son
formalizacién de la demanda, estudio del trabajo, reclutamiento, evaluacion, toma de decisiones,
integracion y validacion. En este sentido, Camargo (2014), describe dichos factores como
condicionantes en el desarrollo y en la calidad del proceso. Por lo general, la empresa es la
encargada de dar soporte con un grupo de elementos interrelacionados, enmarcando un entorno
que posee determinadas caracteristicas que transforman el propio funcionamiento y equilibro del

proceso, como por ejemplo el mercado en que se desenvuelve, la tecnologia utilizada en los



diferentes rangos de cargo, la situacion socioecondmica, y el proceso de crecimiento o desarrollo

constante por alcanzar la vision que la enmarca.

La clarificacién de las condiciones previas del proceso y la existencia de “una
demanda explicita de empleo realizada por el departamento o personas competentes en una
organizacion” (Castafio, Merced Lopez y Prieto, 2011, p.15), permitiran el uso de las buenas
practicas en el desarrollo de los procesos de seleccion; adquiriendo una especial relevancia como
medios que enfrentan las posiciones tedricas y metodoldgicas alrededor de los criterios
establecidos, siendo la objetividad del proceso la clave para lograr con éxito la seleccion (ver

figura 1).
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Figura 1. diagrama fases proceso de seleccion. Copyright 2011 por Castafio, Merced

Lépez y Prieto.



Chiavenato (2000), establece que el area de capital humano es un sistema
encargado de comparar y tomar decisiones validas, para lo cual, es necesario que obtenga
suficiente apoyo a partir de herramientas y/o técnicas estandarizadas que permiten establecer
un patron o comportamiento determinado con el fin de generar alternativas de informacién

suficientes para el proceso.

Por lo general, esta informacion se transforma en una ficha de especificaciones
del cargo y del proceso por cumplir en torno a la seleccion del candidato, la cual debe
contener caracteristicas psicoldgicas y las funciones del cargo. Con base en esto, Chiavenato,
divide el proceso de seleccion en analisis del cargo, técnicas de incidentes criticos, analisis de
la solitud de empleado, analisis del cargo en el mercado, hipétesis de trabajo y ficha de
especificaciones, lo cual e ve mediado a partir de las entrevistas, pruebas de conocimiento,

pruebas psicométricas, pruebas de personalidad y técnicas de simulacién (ver figura 2).

______________________________________________________________________________________________________________________________

Anadlisis Técnicas de Analisis Analisis Hipotesis
del cargo Los incidentes de la solicitud del cargo de
criticos de empleado en el mercado trabajo
Ficha de
especificaciones
0 profisiografica

ESCOGENCIA DE LAS TECNICAS DE SELECCION DEL ASPIRANTE

Pruebas de Pruebas Pruebas Técnicas
Entrevistas Conocimientos psicométricas de de
0 de aptitud Personalidad simulacion

Figura 2. Etapas proceso recoleccion de informacion. Copyright 2000 por Chiavenato.

Formacién de personal

Hoy en dia, se espera que las organizaciones consideren como un aspecto

fundamental la formacién del personal y, la asimilen como una inversion estratégica y



componente vital en la construccion de competitividad y aumento de la produccion. La
formacion, se debe enlazar estrechamente con diversas actividades del talento humano, tanto
a nivel personal como profesional, generando asi un portafolio de servicios a los

colaboradores que permita extender sus conocimientos y capacidades.

A nivel internacional, Moore (1993) sefiala que sélo algunas organizaciones se
muestran capaces de reconocer la carencia en la preparacion de sus colaboradores, indicando
la gravedad y nivel de afectacion en los departamentos administrativos y en el manejo
adecuado de las funciones que se deben cumplir en un determinado cargo; por tal motivo, es
necesario que se financien capacitaciones con el objetivo de analizar y proponer soluciones

para superar las limitaciones que competen al personal en misién o servicio.

La herramienta de capacitar al personal, debe estar primordialmente anclada con
la estrategia de desarrollo de la organizacion (mision, vision y valores), por lo tanto, las
actividades alineadas a los planes de formacion deben ser disefiados con el propdésito de
incentivar al trabajador a generar nuevo conocimiento tanto en aspectos basicos como en
acciones sofisticadas que le permitan promover, innovar, participar y desarrollar
competencias con el fin de facilitar el trabajo, mejorar la calidad de vida, la salud y las
oportunidades de crecimiento -dentro y fuera de la empresa- de cada una de las personas que

se reconocen y acogen los diversos descubrimientos (Canaves, 2011).

De este modo, en lo que concierne al personal de la empresa, se debe establecer
un proceso de formacion y bienestar laboral permanente, orientado a crear, mantener y

mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo integral del personal en mision o



administrativo, asi como “elevar los niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad e

identificacion con el servicio que ofrece a la comunidad” (Virguez, 2009, p. 1).

Existen numerosas formas de desarrollar el talento humano e incentivar a los
trabajadores para lograr una mayor competitividad. Gore en 1996, indica que los aprendizajes
de una persona dependen de coordinaciones previas, por tanto, las competencias que un
trabajador posee y la fuerza de su conocimiento se vincula a la calidad misma de la persona y
la posibilidad de cuestionar los temas que a priori le han sido ensefiados, permitiendo asi un
crecimiento y desarrollo dentro de la compafiia, generando profesionales con especialidades

Unicas en una ventaja competitiva perdurable.

Un proceso de formacidn basado en las metas de los diversos niveles de la
organizacion permite identificar brechas o necesidades que intervienen con el desempefio del
trabajo, la tarea, el conocimiento, las habilidades, las capacidades y al mismo tiempo, el centro
de todo el proceso: el ser humano. Capacitar a una persona es incentivar un mayor nimero de

aptitudes que le permitan desempefiar con éxito sus funciones (Dongil & Cano, 2014).

Por otro lado, se establece que las empresas deben reconocer al sujeto y a su vez,
enfatizar en que éste es el eje central del proceso en relacién con un contexto laboral, social,
familiar, personal y educativo. Lo cual permea la vision del desarrollo humano como la clave
de configuracién de la calidad de trabajo y competencia de la empresa. Para lograr esto, es
necesario ejecutar actividades que permitan generar un impacto a gran escala en el
desempefio de las labores, tales como “recreacion, flexibilidad en horarios laborales,

celebracion fechas especiales (cumpleafios, fiestas de navidad etc.), programas de



autocuidado, capacitaciones en temas no laborales, campafias, concursos, incentivos

pecuniarios y no pecuniarios, jornadas culturales y deportivas etc.” (Rodriguez, 2017).

Se concluye que, la productividad de la organizacién esta vinculada directamente
con la eficiencia de los trabajadores, razon importante para desarrollar programas de
formacion y bienestar que aumenten y garanticen la salud fisica, mental y social de los
trabajadores, de modo que puedan adquirir habilidades como la toma de decisiones, resolver
problemas, trabajo en equipo, inteligencia emocional, entre otros; es decir, la empresa debe
establecer un sistema de apoyo al trabajador con el fin de orientar la capacitacion en calidad y

productividad esperada en cada perfil (Canaves, 2011).



METODOLOGIA

PARTICIPANTES -SUJETOS

La evaluacion del estrés laboral se aplica al personal interno de Eficacia S.A. y
Extras S.A., siendo un aproximado de 60 personas adultas; quienes desempefian cargos como
ejecutivos de cuenta, psicologos analistas de seleccion, gestores de servicio, auxiliares de
administracion, auxiliares de contratacion y auxiliar de bodega. Se incluyeron a personas que

llevaran mas de 3 meses en la compaiiia.

El proceso seleccion de personal se realizd con personas que se ajustaban a los
cargos al perfil de cargo de las vacantes. Se realizaba una revisién en promedio de 531 hojas
de vida para los cargos de pasante de psicologia en vinculacion de personal, pasante de
psicologia en capital humano, pasante administrativo, gestor de reclutamiento, auxiliar de
contratacion supernumerario, auxiliar de bodega, auxiliar administrativo y aprendiz SENA en

etapa productiva.

Las formaciones del personal en servicio se realizan con los clientes programados
desde la sede Nacional de Eficacia en la ciudad de Cali. Se manejaron un total de 10 clientes
(Bayer, Compafiia Global De Pinturas (Pintuco), Johnson & Johnson, Cacharreria Mundial
S.A.S, S.C. Johnson, BSN Medical, Kimberly, Colgate, Merck y Papeles Nacionales); en un
periodo comprendido de julio a noviembre, con un promedio de 7 personas durante cada

formacion.



INSTRUMENTOS Y RECURSOS

Para la ejecucion de este trabajo, en primer lugar, se buscaba realizar la
evaluacion de estres laboral a partir del cuestionario De Estrés Laboral Del Ministerio De
Trabajo, tomado de la Bateria De Instrumentos Para La Evaluacion De Factores De Riesgo
Psicosocial, del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, Universidad Javeriana (2010), para
lo cual se cred un consentimiento informado (Anexo 2), teniendo en cuenta los lineamientos
de la empresa. Sin embargo, este proyecto no puso llevarse a cabo, debido al tiempo de
aprobacion y ejecucion del mismo. Por esta razdn, se cred una encuesta sobre estrés laboral
basada en cuatro dimensiones, social, laboral, psicoemocional y fisiolégica; para la cual se
requiere un periodo mas corto de aplicacion; la encuesta se llamé “Encuesta De Estrés

Laboral Eficacia S.A. Bucaramanga” (Anexo 3).

Por otro lado, durante el desarrollo de esta pasantia se utilizaron numerosos

formatos que, de una u otra forma, garantizaban el cumplimiento de las condiciones propias

del cargo. Se relacionan a continuacion:

Formatos fisicos:

o Formato de hoja de vida.

o Formato de entrevista jefe inmediato.

o Formato verificacion de referencias laborales.

o Formato informe por competencias.

o Formato aplicacion evaluacion de Excel para auxiliares.
o Formato lista de asistencia.

o Formato evaluacion de actividades de bienestar.

. Formato evaluacion de la formacion.

o Macros actividades de Capital Humano



Formatos y accesos digitales:

o Plataforma CLICK TH.

o Plataforma IPV.

o Intranet — red privada de la empresa.
o Bolsas de empleo: CompuTrabajo.

J Registro de contratos del SENA.

o Formato digitalizacién MTI — SIS.

PROCEDIMIENTO

Evaluacién del estrés

Fase induccion: En el proceso de evaluacion e intervencion del estrés en el personal
interno de Eficacia S.A., se realiza una induccién con los mismos desde el area de Capital Humano;
en donde se procura sensibilizar al personal sobre los procesos a desarrollar, integrarlos y brindar

informacidn que les permita motivarse a participar.

Fase 1 Evaluacidn/aplicacion: Se aplica el cuestionario para la evaluacion del estrés al
personal, conformando grupos en cada uno de los 3 niveles de la planta fisica, con el fin de dar a

conocer adecuadamente el proceso e identificar el nivel de estrés que se presenta en Eficacia.

Fase 2 calificacion e interpretacion: El objetivo es medir el nivel de estrés dentro de una
escala de valores establecidos por la persona mediante los 31 items que conforman el cuestionario. A
partir de esto, obtener los puntajes, analizar los resultados e interpretarlos, identificando el nivel de

estrés (bajo, bajo, medio, alto y muy alto). Los resultados obtenidos se socializan con el jefe.



Fase 3 planeacion e intervencion: Después de aplicar y analizar los datos, se configurara
una posible intervencion que integre informacion del perfil del estrés obtenido de los resultados del

cuestionario y diversas formas de intervenir, promover y promocionar la salud mental en el personal.

Fase 4 evaluacion impacto: Se aplica una encuesta para validar el impacto generado, y

asi, desarrollar estrategias de mejora en futuras intervenciones.

Fase 5 resultados: Tabulacion de los resultados obtenidos de los procesos realizados

durante la pasantia en el area de capital humano al comité de la misma, supervisora y jefe inmediato.

Seleccion de personal

En Eficacia S.A., el criterio de seleccion se fundamenta en los datos y en la
informacidn que se poseen respecto al cargo que va a ser proveido, asi como del proceso que
se realiza y la informacidn obtenido por medio de las entrevistas y evaluacion que requiere el
mismo. La seleccion se configura como un proceso de comparacion y decision como ya se
menciond anteriormente. Las actividades que se realizan en torno a este punto estan
estipuladas desde la alta gerencia de la compafiia, de modo que se garantice la seleccion y
vinculacion oportuna del talento que requiere la organizacion, cumpliendo con los pasos

establecidos en la misma.

En el proceso de reclutamiento, primero se recibe la solicitud de personal por
parte del departamento que requiere la vacante; se hace la revision de la descripcion de cargo
para obtener la informacion pertinente del a vacante y proceder a su publicacién en los

medios internos y externos como correo electrénico, bolsas de empleo e incluso redes



sociales. Posterior a esto, se reune la informacion de prospectos para obtener un listado

suficiente de posibles candidatos a partir de sus hojas de vida.

Una vez que se dispone de un grupo idéneo de solicitantes, se inicia el proceso de
seleccion llamando al candidato y realizando una verificacién de la hoja de vida via
telefonica, se agenda una cita entre el candidato, el jefe de capital humano y el jefe del
departamento solicitante para realizar la entrevista de seleccion preliminar; para esto, la
persona ingresa a las instalaciones de la empresa y se presenta a la entrevista, inmediatamente

llena el curriculo o formato de hoja de vida y es enviado a su casa.

Como resultado de la entrevista, se eliminan cierto numero de candidatos que no
cumplen con los requerimientos propios del cargo, y se seleccionan aquellos que, hasta el
momento, son los mas idoneos para el puesto. Después de esto, se retnen el jefe de capital
humano vy el jefe del departamento solicitante con el fin de elegir al candidato que continuara
con el proceso (en este paso, se debe hacer una reserva, stock o semillero en caso de que el
candidato elegido no supere las demas etapas del proceso). Seguido a esto, se envia al
candidato a los exdmenes que requiere el puesto al que aplica (médicos o estudios de
seguridad), al mismo tiempo que se le pide completar una prueba enviada virtualmente a su
correo electrdnico, la cual se encarga de medir aspectos psicotécnicos de la persona y generar

un informe del mismo.

Se cita al candidato a la entrevista de seleccién por competencias, se realiza la
verificacion de referencias laborales con la Gltima empresa que laboro, se procede a redactar
el informe pertinente al caso y a entrevistar al jefe inmediato. Si el candidato cumple con las

anteriores etapas se le notifica la fecha de ingreso y los papeles que debe traer para



Recepcidn de solicitudes de

personal — hojas de vida.

contratacion; en caso contrario que el candidato no sea apto, se le notifica e invita a seguir

participando en las diversas convocatorias que se tienen en la empresa (ver figura 3).

Verificacidn de los perfiles

y pruebas.

Reclutamiento de hojas de vida.

Publicacién de la vacante

Aplicacién de pruebas técnicas

Citacion a entrevistas.

y psicotécnicas.

Referenciacion laboral

Entrevista por competencias.

Informe. Entrevista jefe inmediato.

Realizar estudios y exdmenes

Notificacion al candidato.

Figura 3. Proceso de seleccion y vinculacion en Eficacia S.A.

Formacién y desarrollo

En un marco estructurado, Eficacia S.A., busca implementar varias técnicas de
capacitacion y formacion, las necesarias para promover conocimientos y construir una base
de apoyo para los colaboradores en servicio. Una vez que la sede nacional de la empresa hace
llegar el cronograma y todo se encuentre verificado, se establece un tiempo de 2 horas por
cada formacién y, de forma muy personalizada se ejecutan en los dias estipulados. Cuanta
maés informacidén haya se realiza un mejor proceso de disefio dindmico en las actividades y la

aplicacién de las mismas. Se debe destacar que, para la organizacion el aprendizaje es una



transformacion constante o permanente en conocimientos, habilidades, actitudes, creencias y

comportamientos, el cual implica mucho més que adquirir cierta informacion.

Durante el acompafiamiento en las formaciones se debe realizar la verificacion
del cronograma, la reserva y adecuacion de los recursos fisicos (salones, video beam,
parlantes, entre otros), se toma asistencia en el inicio de cada formacion, se ejecuta la misma
en comparfiia de la jefa de Capital Humano (encargada principal del proceso), se registra
evidencia fotografica, se evalta la formacion con el formato establecido y se suben los
resultados a la plataforma IPV. Para las inducciones corporativas se sigue el instructivo y se
aplican las actividades, la persona que recibe la induccion debe realizar una evaluacion y

firmar la constancia de haberla recibido.

Actividades de bienestar

Las actividades que se desarrollan desde el area de bienestar y desarrollo se
proyectan a partir de la imagen que representa la organizacion, como un ente moderno y
liviano en busqueda de los resultados de alto valor. Las herramientas empleadas en estas
buscan garantizar un equilibrio emocional, social, laboral, familiar y fisico en cada uno de los
trabajadores de la compaifiia, lo cual, a la vez asegura la permanencia del colaborador en la
misma y minimiza la rotacion de personal y los gastos administrativos que se dan en procesos
de seleccion y capacitacion de personal nuevo, esto, con el fin de impulsar de forma positiva

la imagen de la compafiia y junto a ella un buen ambiente laborar y clima organizacional.

Para desarrollar estas es importante en primer lugar, convocar a los participantes

virtual (mensaje por los correos electronicos corporativos o el envio de E-cards) o



personalmente por medio del voz a voz, entrega fisica de la invitacion, etc. El objetivo
principal es realizar un acompafiamiento desde el inicio hasta el final de la actividad, que
motive a los trabajadores a su integracion. En cada una de las actividades se debe tomar
asistencia con el fin de evaluar la participacion, se evalla el nivel de satisfaccion de cada uno
con el fin de optimizar las actividades en un futuro. Por ultimo, ya terminada la actividad se
crea una macro (base de datos) en donde se logra identificar los niveles de asistencia y el

grado de satisfaccion.

Por otro lado, desde el area de bienestar se celebran los cumpleafios de los
trabajadores internos; primero, se les reconoce el dia de su nacimiento en la cartelera mensual
de cumpleafios; segundo, a primera hora del dia de su celebracién se retne al grupo de
trabajo para cantarle una cancion, se toman fotografias y se realiza la entrega de obsequio;
posterior a esto, se envia un correo electrénico con las fotografias y un mensaje de
agradecimiento. Asi mismo, algunos de los clientes celebran el cumpleafios de sus
colaboradores en servicio, para lo cual, hacen llegar una caja con obsequios que deben ser
entregados a cada uno e, igualmente, tomar la evidencia fotografica en compafiia del

ejecutivo responsable y se realiza una encuesta de satisfaccion por el obsequio recibido.

Acompafiamiento inducciones corporativas

Las inducciones corporativas son realizadas desde el area de Capital a los
trabajadores que ingresan nuevos a la organizacién, se desarrollan en un periodo de 4 horas
como minimo, y tienen como objetivo dar a conocer la compafia Eficacia S.A. y todos los
aspectos que encierran la cultura organizacional, politicas empresariales, lineamientos

estratégicos, sedes en las que esta ubicada a nivel nacional, beneficios, en general la manera en



que trabaja y sus objetivos presenten y futuros, entre otros. Para lograr esto, se programa el
primer dia de ingreso del trabajador, por lo general es en la oficina de capital humano, con los
recursos otorgados por la empresa como son la presentacion, las dindmicas o juegos (escalera,
dado de preguntas, concéntrese y un rompecabezas) y las respectivas evaluaciones tanto de la

induccion y los conocimientos adquiridos, como del codigo de ética de la empresa contratante.

Digitalizacion de documentos de Capital Humano

La digitalizacion de documentos es un proceso administrativo propio del cargo de
pasante de capital humano, el cual requiere el uso del computador y un aplicativo conocido
como SIS. Para el desarrollo de esta tarea se reciben dos tipos de documentos; el primero, los
expedientes de los trabajadores (contiene los documentos de contratacion, hoja de vida,
pruebas psicotécnicas, informes psicolégicos y demés documentaciones requerida por
determinado cargo); el segundo, los documentos varios (cartas de retiro, cartas de vacaciones,
otros si, incapacidades, examenes médicos, entre otros). Después de recibidos los
documentos se procede a llenar una base de datos y se suben al aplicativo virtual, para que,
en determinado horario puedan ser recibidos por la persona encargada del proceso. Esto se
realiza con el fin de tener una reserva y facil acceso de los documentos manejados por la

empresa en todo el pais.



RESULTADOS

Para el andlisis y presentacion de los resultados del presente trabajo, se
elaboraron gréaficos estadisticos que condensan la tabulacion de la informacién, la cual sirve
como base para el procedimiento descriptivo y obtener una mayor visualizacion de las
funciones realizadas. Se elabor6 una base de datos para cada uno de los procesos realizados,
con el fin de presentar de manera clara los resultados acumulado, analizando el total de la
poblacion, promedio ponderado y los porcentajes pertenecientes a cada una de las categorias

resaltadas en el apartado de procedimiento.

Evaluacién del estrés

Se hace necesario mencionar que la propuesta planteada en el inicio de este
proyecto, en donde se esperaba evaluar los niveles de estrés en el personal interno de Eficacia
S.A, no se cumplié en su totalidad debido a que el Ministerio de Trabajo exige a partir de la
Resolucién 2646 de 2008 o normativa legal vigente, que el perfil del evaluador de la bateria sea
el de un psicologo con posgrado en salud ocupacional, con licencia vigente de prestaciéon de
servicios en psicologia ocupacional que cuente como minimo con 100 horas de capacitacion
especifica en factores psicosociales. Motivo por el cual sdlo se realiz la revision tedrica del
tema, el entrenamiento en la aplicacién de la bateria y se cre6 el consentimiento informado. Por
otro lado, el consentimiento informado no pudo ser avalado por la empresa, ya que debia enviarse
a la Sede Nacional en Cali, y su aprobacién tendria un tiempo de espera de mas 0 menos 5 meses.
Sin embargo, es preciso especificar que la informacion encontrada fue utilizada para una mejor
ejecucion de las diversas funciones del cargo y, la creacion de una entrevista de estrés laboral que

bien, puede ser utilizada para estudios posteriores.



Seleccion de personal

En primer lugar, es necesario aclarar que para los procesos de seleccion de personal
se hacia revision de un promedio de 531 perfiles por cargo en la bolsa de empleo virtual que se
maneja, CompuTrabajo. De los cuales, se seleccionaban a quienes cumplian con los requisitos

generales con el fin de cumplir de manera oportuna con la vacante solicitada.

Durante el transcurso de la pasantia, se realizd el proceso de reclutamiento con un
total de 5.305 personas participantes en las convocatorias a nivel regional del personal interno de
Eficacia S.A; las cuales, se distribuyen en los siguientes cargos: 40 personas — 1% para pasante
de psicologia en el area de vinculacion, 60 personas - 1% para pasante de psicologia en capital
humano, 70 personas — 1% para pasante administrativo, 205 personas — 4% para analista de
seleccion supernumerario, 340 personas — 6% para reclutador de personal, 457 personas — 9%
para auxiliar de seguridad social supernumerario, 550 personas — 110% para auxiliar de
contratacion supernumerario, 569 personas — 11% para ejecutivo de cuenta junior
supernumerario, 920 personas — 17% para auxiliar de bodega, y 2.094 personas — 39% para

auxiliar administrativo supernumerario (ver figura 4).
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Figura 4. Convocatoria oferta laboral en CompuTrabajo.



En cuanto a las personas que cumplen con los requisitos en el proceso de revision
y verificacion telefénica de las hojas de vida, se obtuvo un promedio de 19 personas de un
total de 213 en los siguientes cargos: 5 personas — 2% para gestor de reclutamiento, 10
personas — 5% para pasante de psicologia capital humano, 10 personas — 5% para auxiliar
administrativo, 12 personas — 6% para pasante de psicologia vinculacion, 15 personas — 7%
para reclutador de personal, 15 personas — 7% para auxiliar de contratacion supernumerario,
16 personas — 8% para pasante administrativo, 20 personas — 9% para auxiliar de bodega en
Villavicencio, 20 personas — 9% para pasante administrativo, 40 personas — 19% para aprendiz

SENA en etapa productiva y 50 personas — 23% para auxiliar de bodega (ver figura 5).
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Figura 5. Personas que cumplen con los requisitos del perfil que fueron entrevistadas.

En algunos de los procesos es necesario aplicar una prueba de Excel para
verificar los conocimientos en el area, esta fue realizada con un total de 6 personas, siendo 3
en el cargo de gestor de servicio, 1 auxiliar administrativo, 1 auxiliar de analistas de seleccion

y 1 auxiliar comercial (ver figura 6).
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Figura 6. Resultados aplicacién de Excel.

Uno de los pasos en este proceso es, la aplicacion del informe de seleccion por
competencias, el cual s6lo se realiza con las personas que ya han sido elegidas para ocupar
determinado cargo. Durante el periodo de pasantia se entrevistaron a un total de 6 personas,
siendo 3 auxiliares de bodega, 1 auxiliar de contratacion supernumerario, 1 pasante de psicologia

en el area de vinculacion y 1 pasante administrativo (ver figura 7).
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Figura 7. Informes de seleccidn por competencias.

Formacion y desarrollo

En un periodo comprendido por 5 meses entre julio y noviembre se desarrollaron
capacitaciones o formaciones dirigidas especialmente al personal en mision que trabaja prestando

un servicio a los diversos clientes que maneja la empresa Eficacia S.A. De modo que se



ejecutaron 4 en el mes de julio, 4 en el mes de agosto, 8 en el mes de septiembre, 7 en el mes de
octubre y, 5 en el mes de noviembre; para un total de 28 formaciones en donde con un 29%, el

mes de septiembre fue en el que se abarco mas formaciones (ver figura 8).
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Figura 8. Cronograma de formaciones.

Las tematicas manejadas en las formaciones se enfocaban en aspectos de crecimiento
personal, profesional y comercial. Abarcando entonces, un 4% talleres comerciales, 4% agresividad
comercial, 7% abordajes y cierres comerciales, 7% presentaciones personal y habitos de vida
saludable, 7% inteligencia emocional, 7% motivacién, 11% liderazgo y toma de decisiones, 14%
mercadeo relacional, 14% venta consultiva y, 25% negociacién comercial y manejo de clientes. Como
se observa en la figura 9, los aspectos que menos se abordaron fueron agresividad comercial y talleres
comerciales con tan sélo 1 capacitacion en cada uno; y el tema con mayor profundizacion fue

negociaciones comerciales y manejo de clientes dificiles con 7 formaciones en los 5 meses.
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Figura 9. Tematicas abordadas en las formaciones.



Estas formaciones fueron dictadas a los clientes que las requerian para su grupo
de colaboradores. En la figura 10, se observan a éstos y el nUmero de formaciones realizadas
con cada uno. Los clientes fueron: Compafiia Global de Pinturas (Pintuco), Cacharreria
Mundial y Bayer los clientes con un abordaje total de 5 formaciones cada uno; SC Johnson
(SCJ) y BSN Medical con 3 cada uno; Kimberly con 2; y Merck, Manuelita, Papeles

Nacionales, Colgate y Johnson & Johnson (J&J) con 1 cada uno.
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Figura 10. Clientes abordados en las formaciones.

Actividades de bienestar

Las actividades desarrolladas desde el area de bienestar debian ser evaluadas por
los mismos trabajadores de la empresa. Por tanto, a continuacion, se presentan los niveles de

satisfaccion en cada una de las actividades a partir del mes de mayo.

Como se observa, el nivel de satisfaccion de los trabajadores en la actividad de la

jornada de la salud en el mes de mayo fue de 94%, en la feria de la recreacién en junio de



95%, en la celebracion del dia de la familia en septiembre fue de 96%, la celebracion del dia
del hombre-padre en junio obtuvo un nivel de satisfaccion de 98%, en la celebracion de amor
y amistad en el mes de septiembre fue de 99% vy, por ultimo, la celebracion del dia de los
nifios en octubre fue del 99,5%. Esto indica que, los niveles de satisfaccion en un periodo de
5 meses oscilan entre el 94% vy el 99,5%, para un promedio ponderado de 96,9% en todas las

actividades (ver figura 11).
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Figura 11. Nivel de satisfaccion actividades de bienestar.

Acompafiamiento en inducciones corporativas

Las inducciones corporativas, se realizaron a un total de 12 trabajadores tanto
internos como en servicio. En personal interno se ejecutaron con 3 gestores de reclutamiento,
2 gestores de servicio, 1 analista de seleccion, 1 pasante de psicologia, 1 pasante
administrativo, 1 auxiliar de seguridad social, y 1 coordinador de zona; mientras que con el
personal en mision o servicio se ejecutaron con 1 grupo de colaboradores de Manuelita y 1

grupo de colaboradores de Papeles Nacionales (ver figura 12).
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Figura 12. Acompafiamiento a inducciones corporativas.

Digitalizacion de documentos de Capital Humano

Durante el periodo de pasantia se realizaron un total de 36 entregas de archivos
digitalizados al proveedor de MTI-SIS, siendo 15 expedientes de colaboradores pertenecientes a
la sede Oriente (Tunja, Villavicencio, Clcuta -antiguamente- y Bucaramanga) con un promedio
ponderado de 2 archivos por mes y, 21 paquetes de documentos varios con un promedio de 3
paquetes de archivos por mes. Como se observa en la figura 13, en el mes de mayo se entregador
3 expedientes y 1 varios, en el mes de junio 3 expedientes y 4 varios, julio 1 expediente y 3
varios, agosto 3 expedientes y 2 varios, septiembre 2 expedientes y 3 varios, octubre 3
expedientes y 6 varios, y, por Ultimo, en el mes de noviembre, hasta la terminacion de la pasantia

no se habian entregado expedientes, pero si, 2 documentos varios.
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Figura 13. Entrega de documentos digitalizados.



DISCUSION

En un principio, se estima que, a través del analisis, la comprension y la
verificacion de los resultados obtenidos, se detecte el impacto de los procesos realizados
durante el periodo de la pasantia, asi como de los posibles elementos o factores que subyacen
o interfieren en la ejecucion de las labores relacionadas con el personal de Eficacia S.A., con
el fin de desarrollar estrategias que permitieran el crecimiento profesional del pasante y el
aporte para la organizacion. Lo anterior implica que, los procesos desarrollados durante la
pasantia como apoyo al area de capital humano, deben responder a las necesidades actuales
de la organizacion, con el fin de promover una ejecucion optima de las tareas y responder a

los desafios que se presentan.

El campo organizacional, presenta cada vez més retos, el ser humado se ha
convertido en el centro o eje principal de la organizacion moderna, por lo que la gestion de
los procesos se debe dirigir a una administracion adecuada del mismo. Se trata entonces de
crear ventajas competitivas, de contribuir en un capital humano con buena formacién, en
explorar diferentes niveles de conocimientos en los trabajadores y de preparar los diferentes
procesos y departamentos a un panorama que permitan una constante innovacion y

fidelizacion por parte del publico y los mismos trabajadores (Castillo, 2012).

Ante este panorama, la tarea de una organizacion como Eficacia S.A, es generar
procesos mas livianos, competentes y enfocados en el buen servicio que permitan vivir
experiencias unicas y satisfagan las necesidades que se incorporan con la salida y llegada de

nuevos clientes y personal.



Teniendo en cuenta esto, el area de capital humano va mas alla de atraer el
talento mas sobresaliente a través de procesos de seleccion oportunos y eficaces, ya que,
como se evidencia en los resultados de este proyecto, el capital humano busca contribuir en
gran medida con la productividad, eficiencia de los procesos y la salud de los trabajadores. Es
decir que, implica un conjunto de funciones y procesos que permiten tanto a los trabajadores
como a la empresa compensar necesidades, dimensionar y establecer soluciones, optimizar
los recursos, fomentar el conocimiento, incentivar el trabajo colectivo y enfatizar en la

importancia de las relaciones humanas, entre otros (Chiavenato, 2007).

Los datos presentados anteriormente, corresponden a los procesos realizados
desde el area de capital humano y bienestar, encargada del manejo y direccion de las personas
que trabajan en la organizacion de manera organizada con el objetivo de responder a las
necesidades y lineamientos con relacion a sus propios procesos. Los procesos de seleccion
deben responder a la necesidad de las organizaciones por encontrar personal dptimo para
determinado cargo, en Eficacia S.A, se promueve el cumplimiento de estos objetivos por

medio de un proceso efectivo (lon & Cano, 2012).

Como sefialan Alonso, Moscoso y Cuadrado (2015), es de gran importancia
buscar candidatos que se ajusten al perfil requerido para cubrir la vacante, por medio de la
determinacion de técnicas, herramientas y experticia que permita realizar acciones y
decisiones dirigidas a la agilizacion del proceso, la optimizacién del rendimiento laboral v, al
mismo tiempo obtener un apoyo para la empresa, es decir que, cuando una organizacion
maneja un buen flujo de personas y perfiles, el nivel de rotacion serd minimo, pues la idea es

realizar un proceso satisfactorio que permita desarrollar y cumplir con los objetivos por



medio de la vinculacion de personal capacitado (Ferndndez-Rodriguez, Labordeta &

Giménez, 2012).

Los procesos realizados por el area de capital humano buscan atraer, desarrollar y
retener talento humano, por medio de la consolidacion de una estructura de gestion
facilmente identificable y aplicable por los encargados del area en la organizaciéon. Todo
depende de seguir el diagrama de flujo del proceso y ejecutarlo a partir de las destrezas o
cualidades personales de cada uno. La importancia y personalizacion que se le dé al disefio
metodoldgico, permitira captar elementos constituyente y claves de los candidatos al puesto;
sin embargo, para esto es necesario tener claridad de los beneficios significativos que tiene

para la empresa.

Con base en lo expuesto por Arnold y Randall (2012), se entiende que es
necesario predecir, analizar, evaluar y comparar los perfiles de los sujetos, con el fin de
asegurar los mejores niveles futuros de desempefio en el trabajo. El objetivo es, permear y
gestionar el flujo de cupos que se requiere; es decir que, los encargados del area de capital
humano deben partir de la praxis empresarial, hasta llegar a la base de los componentes de
cada cargo y la capacidad o desenvolvimiento que tengan a nivel profesional con el fin de
hacerlo unico y cumplir con las metas y funciones del cargo (Trindade da Silva Barreto,

Galvédo de Albuquerque & Freire, 2015)

Como se observa en los resultados, el proceso de seleccion de personal en la
organizacion constituye una forma de identificar de manera exacta y concisa los aspectos que
conforman el ser y el hacer del candidato, ofreciendo soluciones inmediatas a las

problematicas que enfrentan los diferentes departamentos de la empresa con las ternas



solicitadas en contextos particulares. Esto explica y afirma el interés del area por proveer la
rentabilidad y el posicionamiento de Eficacia S.A. en el mercado colombiano como una de
las mayores empresas generadoras de empleo. Los procesos son amplios, profundos e
incluyentes, permitiendo que el modelo a seguir sea liviano, &gil, de alto servicio y

compromiso (Quintero & Vargas, 2011).

Vincular al trabajador adecuado al proceso y empresa, representa claramente un
reto para cualquier encargado del area de capital humano, ya que, en el caso contrario,
pueden presentarse consecuencias en el funcionamiento de la organizacion (fraudes, riesgos
operativos, baja de productividad, maximizacion de la rotacién, pérdidas econdémicas, entre
otros). Sin embargo, se evidencia que, con el fin de hacer una buena seleccion, los
profesionales emplean una amplia gama de técnicas y pruebas que permiten identificar y
aprobar al individuo que realmente retna las condiciones que exige el cargo, la linea que lo
solicita y la empresa; para esto, es necesario tener un entrenamiento y/o experiencia que

permita identificar las ventajas y desventajas de determinados candidatos (Camargo, 2014).

Por otro lado, para prestar un servicio diferenciado, es necesario que, eficacia como
una BPO (Business Process Outsourcing) continlde elevando sus niveles de calidad y
productividad empresarial, lo cual se puede lograr a partir de su motor principal: el personal.
Motivo por el cual, es importante que, en los procesos de formaciones, se promueva directa e
indirectamente la fidelizacion para con la empresa y la marca a la que se presta un servicio, asi

como la optimizacion del servicio que cada uno brinda (Pefia, 2015).

La esencia o una de las principales razones por la que el servicio que se presta es
mas eficiente en comparacion a otros, se debe a los niveles de motivacién y estimulacion que

tiene el personal, como, por ejemplo, la calidad de la informacion recibida y los pilares que se



fundamentan de parte de la organizacion, lo cual, permite alcanzar elevados niveles de

competitividad (Bedodo & Giglio, 2006).

En el ambito organizacional, por lo general, es la motivacion el factor que
permite el logro de una tarea; para esto, es fundamental definir correctamente estrategias que
la potencialicen. “La motivacion dentro del contexto laboral puede ser entendida como la
voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia metas organizacionales, condicionadas por

la satisfaccion de alguna necesidad individual” (Robbins & Judge, 2004).

La correcta gestion y ejecucion de las formaciones permitira movilizar diferentes
aspectos en los trabajadores, tanto a nivel personal como profesional en las funciones que
desempefian a diario (Medina, Gallegos & Lara, 2008). Por ello, para mejorar la motivacion
en el rol que desempafian, se realizan evaluaciones de satisfaccion, en donde se logra
identificar las caracteristicas y capacidades de las personas, asi como los temas que necesitan

refuerzo, esto, con el fin de identificar necesidades y abordarlas en futuras formaciones.

Un proceso de formacion optimo implica compromiso por parte de la empresa y
por parte de los colaboradores; ya que los desafios en los que se ven inmersos diariamente
s6lo pueden ser abordados por personas capacitadas que se desenvuelvan en las tematicas.
Una empresa requiere de una red de formacion o de apoyo, en donde la principal estrategia
debe ser influir en el cumplimiento de objetivos y la obtencion de una buena calidad de vida
para el colaborador, tal y como se evidencia en los resultados, las tematicas abordadas
cumplen con el proposito de generar bienestar y disminuir los retrocesos en la organizacion;
también se espera que, a futuro, se continten brindando espacios de conocimiento con el fin

de generar un equilibrio entre la vida personal y laborar de cada trabajador.



Hoy en dia, con las nuevas realidades sociales tan cambiantes, mdviles y
desafiantes; es necesario crear espacios de esparcimiento en las empresas, en donde se
procure pensar en un desarrollo humano diferente, configurado por las personas,
articulaciones y préacticas que permitan promover y propiciar el bienestar y desarrollo

humano de los trabajadores que conforman el talento humano de Eficacia S.A.

De igual manera, se entiende que hablar de bienestar implica pensar en los
demas, y en las posibilidades o alternativas que se pueden proponer a nivel organizacional
para generar un impacto en la calidad de vida, en el clima laboral, en el area espiritual y, en la

salud fisica-mental-social, entre otros; convergiendo todo en un posible equilibro.

La mayoria de los departamentos que se encargan de bienestar, buscan desarrollar
estrategias especializadas en objetivos clave a través de actividades, programas y jornadas,
enfocadas en satisfacer necesidades propias de los trabajadores, asi como en crear espacios de
esparcimiento beneficiosos no sélo para el trabajador, sino, en ocasiones los miembros de su
familia también. Por este motivo, las organizaciones han comenzado a considerar los

recursos humanos como lo mas importante en el fendémeno empresarial

Una buena gerencia necesariamente se relaciona con el bienestar de los
empleados en cada entidad, pues son estos el activo mas importante que posee
una organizacién y su gerencia efectiva sera la clave para el éxito; pero tal éxito
dependera de la manera como se implementen las politicas y los procedimientos
en el manejo de personal, de tal modo que puedan contribuir al logro de los

objetivos y planes corporativos; ademas de que propiciard una adecuada cultura,



se podran reafirmar valores y se creard un buen clima organizacional. (Virgiez,

2009, p.1)

Las necesidades en una organizacion son reales, y deben ser intervenidas de
modo que se fortalezca la identidad profesional y personal; se dignifique a la persona y su
proceso; se generen actitudes de compromiso, valor e identidad; se fortaleza la integracién
entre colaboradores y su familia; se restituyan los principios olvidados; se convaliden los
procesos; se atienden necesidades del trabajador a nivel intelectual y de ocio y, por ultimo se
logra generar una mayor estabilidad laborar y productividad al transformar el clima y cultura

organizacional positivamente (Aguilar, Cruz & Jiménez, 2007; Virguez, 2009).



CONCLUSIONES

Para realizar un buen proceso de seleccion y vinculacion del personal, es
necesario contar y emplear las herramientas necesarias que posee la empresa y la persona que
desempefia el cargo de jefe o pasante del area de capital humano; ya que éstas constituyen un
factor radical y un elemento riguroso para la correcta evaluacion de los candidatos. Se debe
entonces, con el fin de reducir el margen de errores, realizar un estudio a fondo del cargo para
el que se abrira la vacante, asi como una preparacion y andlisis del proceso a seguir. Es
importante reconocer que la actitud, experticia, destrezas, habilidades, preparacion e intuicion
propia de cada uno, son herramientas Utiles que permitirdn al entrevistador estar calificado
para no generar retrocesos. Como bien fundamenta la empresa Eficacia S.A.: jbien desde el

principio!

Para comprender la magnitud de lo que se logr6 dentro de la organizacion, es
necesario tener presente tanto las funciones administrativas propias del cargo, como las
responsabilidades como pasante de psicologia organizacional que se lograron establecer a
partir del desempefio del pasante, asi como la importancia de generar buenas relaciones
laborales. Estos aspectos se encuentran inmersos en transcurso de un periodo de 6 meses de
pasantia, sin embargo, para asignar, desarrollar y ejecutar funciones propias del campo de la
psicologia organizacional, se debe entender la complejidad y conocer las diversas

dimensiones que la constituyen.

De tal forma que las acciones tomadas, los procesos asignados y los logros

obtenidos a partir del entrenamiento en el rol, se realizaron con el objetivo de prestar un



servicio de alta calidad y gran valor, lo que permitid el crecimiento personal y profesional de

ambas partes involucradas, y no fue visto como un requisito mas que se tuvo que cumplir.

Este proceso es una aportacion mas que persigue poner de manifiesto la
verdadera contribucion de un pasante de psicologia organizacional en una organizacion, tanto
en los procesos de seleccion de personal propios de capital humano como en el area de
bienestar, formacion y desarrollo. En ambos casos, las aportaciones implican un proceso de
disciplina, responsabilidad y eficiencia, relevante y fundamental para mantener una

consistencia de la excelencia en los procesos.

Para lograr estos objetivos, es necesario tomar en consideracion que se trata de un
ambito empresarial en donde el estudiante busca formarse a partir de la practica y el
desarrollo de actividades que competen a su carrera. Al cabo de 2 meses y medio en la
organizacion, se empezaron a plantear cuestiones y propuestas sobre la verdadera
contribucion como pasante, motivo por el cual se asignaron mayor nimero de tareas y se
intensifico el didlogo entre jefe y pasante sobre tematicas que necesitaban ser atendidas tanto
a nivel personal como profesional, con el fin de mejorar el proceso de la pasantia actual como

el de futuras intervenciones.

Aunque existe un numero considerable de formas de intervenir en una empresa,
el apoyo realizado en los procesos de capital humano y el area de bienestar, conciben
funcionalidades Unicas para las actividades de ambas areas. De acuerdo con el proceso
realizado en estos meses, las funciones ejecutadas son acordes a las tareas y/o actividades que

debe realizar un psicologo organizacional de manera integral, permitiendo un crecimiento



profesional dentro de la empresa. Sin embargo, se debe tener en consideracion el proyecto

que el estudiante debe realizar, el alcance, las implicaciones y los requerimientos del mismo.

Es indudable el avance que se obtuvo de este proceso, especificamente en la
restauracion de las funciones en el hacer y actuar del pasante de psicologia, sobre todo en la
oportunidad de apoyo en la ejecucion de las tareas y la autonomia que se le permite al mismo
en los procesos de seleccidn de personal, formacion de clientes y las demas de tareas utiles

que se han establecido para el futuro.

La incursién del poder de la palabra, de la comunicacion asertiva y el manejo
inteligente de las emociones permiten que la relacion entre el jefe y su equipo de trabajo se
transforme, ya que requiere de una retroalimentacion constante, de la observacion y la
capacidad innata de cada persona con su grado de profesionalismo y con la empresa. Se
permite crear una ventaja competitiva y mayor productividad, en donde prima el respeto, la
honestidad, lealtad y, sobre todo, la disposicion de aceptar el cambio, ya que es un ambito
que compete no solo a los involucrados, sino que interviene con el clima y cultura

organizacional en general.

Para concluir, entre mas se desarrollan buenas relaciones interpersonales en el
trabajo, mayor motivacion se vera reflejada en la ejecucion de las tareas diarias. Por tanto, es
excelente que las demandas, aportaciones y reflexiones que realicen ambas partes sean
atendidas y, se haya fundamentado una nueva direccion de trabajo, en donde un grupo de dos
profesionales se remiten el uno al otro en busqueda del bienestar personal, del area y de la

organizacion.



RECOMENDACIONES

Ante los resultados y las conclusiones obtenidas en esta pasantia, es necesario

considerar por parte de la organizacion las siguientes recomendaciones:

Continuar con el proceso de evaluacion del estrés por medio del Cuestionario de
Estrés Laboral del Ministerio de Trabajo, ya que es un requerimiento con el que sebe cumplir
la empresay, a partir del cual, se pueden generar maltiples formas de trabajo psicoldgico para
determinar periédicamente las variables que requieren un mayor fortalecimiento en cada una

de las areas de trabajo.

Continuar con las actividades que se desarrollan con el personal interno desde el
area de Capital Humano, llevar un seguimiento de los logros obtenidos mediante la
evaluacion y contribuir al mejoramiento de nuevas estrategias de intervencion con los

trabajadores.

Abrir un espacio en el que se pueda formar al personal interno e incluirlo en
futuras capacitaciones sobre aspectos que necesiten ser fortalecidos como, por ejemplo,
comunicacion asertiva, manejo del estrés, inteligencia emocional, habitos de vida saludable,

liderazgo, motivacion, estrategias para organizar el tiempo, entre otros.

Continuar con un proceso asertivo de comunicacion y retroalimentacion entre el
jefe y los pasantes, socializando los resultados obtenidos semanal o mensualmente por ambas
partes para mantener el interés enfocado en acciones que permitan la creacion de lazos de

confianza.
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ANEXOS

ANEXO 1. RAI

FECHA: 21 de noviembre de 2017.

TITULO: ACOMPANAMIENTO EN LOS PROCESOS DE GESTION DEL AREA DE
CAPITAL HUMANO, BIENESTAR Y DESARROLLO EN LA EMPRESA
EFICACIA S.A.

INSTITUCION: Eficacia S.A.

AUTOR: RODRIGUEZ ARANGO MARIA CAMILA — maria.rodrigueza@upb.edu.co

DIRECTOR/SUPERVISOR: DIAZ ROMERO CAROLINA - carolina.diazr@upb.edu.co

FASE: 1 de 1.
GRUPO DE
MODALIDAD INVESTIGACION LINEA DE INVESTIGACION
PASANTIA COMPETITIVIDAD Y
PRODUCTIVIDAD DESARROLLO ORGANIZACIONAL

PALABRAS CLAVES:

Competitividad y productividad, Desarrollo organizacional, Eficacia S.A., capital humano,
bienestar, desarrollo, formacion.

PROPOSITOS:

Objetivo general: Desarrollar los procesos de gestion del area de Capital Humano, Bienestar
y Desarrollo en la empresa Eficacia S.A.

Objetivos especificos: Apoyar el proceso de seleccién por medio del reclutamiento y
entrevista, con el fin de vincular los candidatos con mayor competencia en la empresa
Eficacia S.A. Apoyar los procesos de formacién al personal en servicio con el fin de brindar
estrategias con base en el crecimiento personal y profesional y mejorar los procesos que se
llevan a cabo. Desarrollar al maximo las potencialidades, habilidades y capacidades de un
psicélogo organizacional.

CONTENIDO:

La psicologia organizacional abarca un conjunto interdisciplinario de intereses que
pretenden el bienestar y progreso de las organizaciones, por medio del, estudio,
descripcion, prediccion y andlisis de los sucesos presentes en la seleccién y capacitacion de
personal, el mejoramiento de la productividad, las condiciones de trabajo, cognicion,
motivacién y aprendizaje de los colaboradores (Enriquez & Castafieda, 2006).



Es asi como se establece que el psicélogo en este campo debe realizar una investigacion
directa en el bienestar de los trabajadores, velando por las conductas, actitudes,
competencias, cultura y clima organizacional, alineamientos, desarrollo y formacion, asi
como la correcta gestion en la seleccidon de personal adecuado que cumpla con las
expectativas empresariales (Chiavenato, 2005).

Una de las areas mas importante en el desarrollo y gestion del talento en una empresa es la
de Capital Humano, Bienestar y Desarrollo. La cual, se encarga del manejo estratégico y
planeacion organizacional de los procesos anteriormente mencionados, con el propésito de
aprovechar oportunidades (Castillo, 2012).

Lo anterior indica que ésta, no solo vela por garantizar un equilibrio entre la salud mental,
fisica y social de sus trabajadores, sino que garantiza un excelente proceso de seleccion de
personal, con el fin de generar un incremento en la productividad, menor rotacion en los
cargos claves y generar fidelidad con la organizacion (Virgiez, 2009).

En lo que concierne al desarrollo dentro de la organizacion, una de las herramientas mas
utilizadas a nivel internacional es la formacion del personal, para la cual se hace necesario
reconocer las necesidades de los trabajadores, y a partir de su analisis, disefiar planes de
entrenamiento con el objetivo de transformar la calidad de vida de quienes la reciben
(Canaves, 2011).

METODOLOGIA:

Se desarrollo como modalidad de trabajo de grado, la pasantia organizacional en la
empresa Eficacia S.A., con el objetivo de dar apoyo en el departamento de Capital Humano,
Bienestar y Desarrollo. El proceso se realizé con los trabajadores internos de la empresa y
el personal en misién o servicio, es decir alrededor de 100 personas; asi como con un
promedio de 531 candidatos por vacante solicitada en los procesos de seleccion de
personal.

Las herramientas y recursos implementados fueron los que se encontraban disponibles en
el departamento, con el objetivo de garantizar el cumplimiento de las funciones asignadas.
El procedimiento que se sigui6é en las diversas tareas fueron los estipulados desde la alta
gerencia de la empresa, incluyendo la seleccién de personal, formacién al personal en
servicio, actividades de bienestar y desarrollo y tareas propias administrativas del cargo.

CONCLUSIONES:

Los procesos desarrollados durante la pasantia como apoyo al area de capital humano,
bienestar y desarrollo, corresponden al cubrimiento de las necesidades actuales de la
organizacién, promoviendo asi una ejecucién optima de las tareas y respondiendo a los
desafios que se presentan.

El objetivo de una organizacion como Eficacia S.A, es generar procesos mas livianos,
competentes y enfocados en el buen servicio, que permitan vivir experiencias Unicas y
satisfagan las necesidades que se incorporan con la salida y llegada de nuevos clientes y
personal. Ante este panorama, la motivacion principal de esta pasantia es cultivar procesos
modernos y, gestionar adecuadamente cada una de las areas a intervenir, por esto, es
importante proveer la rentabilidad y el posicionamiento de Eficacia S.A. en el mercado
colombiano como una de las mayores empresas generadoras de empleo.

Los procesos son amplios, profundos e incluyentes, permitiendo que el modelo a seguir sea
liviano, agil, de alto servicio y compromiso. El apoyo realizado en las formaciones cumple
con el proposito de generar bienestar y disminuir los retrocesos en la organizacion; también



se espera que, a futuro, se continten brindando espacios de conocimiento con el fin de
generar un equilibrio entre la vida personal y laborar de cada trabajador
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ANEXO 2. CONSENTIMIENTO INFORMADO

PARA LA PARTICIPACION EN EL PROYECTO:

“Evaluacion del estrés laboral en personal interno de Eficacia S.A.”

Introduccion

Usted ha sido invitado a participar en la evaluacion del estrés laboral en el personal interno de
EFICACIA S.A., Zona Oriente, Bucaramanga. Realizada por la pasante de psicologia Maria Camila
Rodriguez Arango, en colaboracion del jefe de Capital Humano Paola Narvéez Quifionez y el Analista
de SSTA Eliecer Meza Zapata. Con el fin de garantizar su participacion de forma voluntaria, se
explican las siguientes condiciones:

e Su participacién en este proyecto es absolutamente voluntaria, una vez ha sido informado
puede negarse a participar, y retirarse en el momento que lo considere, sin consecuencia
negativa alguna.

e Al participar no recibird beneficio econdmico o juridico. S6lo tendr& derecho a recibir de
manera individual los resultados de su evaluacidn, si asi lo requiere.

e Tiene derecho a recibir respuestas claras ante las dudas que surjan durante el tiempo de su
participacion en el proyecto.

El propoésito de este proyecto es obtener informacién veridica a partir del analisis sobre los niveles de
estrés laboral, a fin de realizar recomendaciones que favorezcan la salud del personal interno de
EFICACIA S.A. Para esto, se toma de la “Bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de
riesgo psicosocial”, el cuestionario para la evaluacion del estrés — tercera version, el cual, consta de
31 items y, tiempo de aplicacién de 7 minutos en promedio; ha sido disefiado para trabajadores de
todas las ocupaciones, sector econémico y regiones; su objetivo es identificar los sintomas
fisiologicos de comportamiento social y laboral, intelectuales y psicoemocionales del estrés.

Duracién de la participacion en el proyecto

Se realizaran dos sesiones, en las que se le solicita un espacio dentro del lugar de trabajo, de tal
manera gue no se vea afectado el tiempo productivo y la seguridad de los trabajos desarrollados. En la
primera sesion, se realizara una socializacion colectiva del proyecto; en la segunda sesion, se
diligencia el consentimiento informado y se aplica el cuestionario. Su participacion le tomara de 10 a
15 minutos.

Beneficios

Los beneficios por participar incluyen, un informe confidencial sobre su desempefio, el cual, sera
entregado al finalizar el estudio, Unicamente a quien lo solicite previamente. No se entregaran ni
recibirn beneficios de tipo econémico. Por otro lado, los resultados de este proyecto contribuiran a la
mejora continua de la salud mental y fisica del personal interno de Eficacia S.A., por medio de la
comprension del estrés laboral.

Posibles riesgos

Durante la participacion no correra ningun tipo de riesgo a nivel médico o psicolégico y, tampoco se
realizar& ningun tipo de intervencion psicoldgica. Teniendo en cuenta que debe existir claridad frente
a la informacion a saber, se explica detalladamente el objetivo principal, mostrando que se trata de
una actividad desarrollada por los encargados del area de Capital Humano, y la de Seguridad y Salud
En El Trabajo.



Confidencialidad

Toda informacion obtenida se mantendra bajo estricta confidencialidad y anonimato, velando por la
integridad y dignidad de los trabajadores. Los datos se utilizardn Unicamente para propdsitos del
proyecto y, no se compartiran con personas ajenas. Su hombre o identidad NO se estard en ningln
reporte o0 publicacion, ya que, en el desarrollo del estudio, el analisis de resultados e informacion
derivada serd de forma general. Para esto se toman las siguientes medidas: Maria Camila Rodriguez
Arango, es la Unica que tendrd acceso a los datos crudos o que puedan identificar directa o
indirectamente a un participante, incluyendo esta hoja de consentimiento. Los cuestionarios seran
manejados solamente por los especialistas. Se presentardn resultados y analisis de las preguntas
desarrolladas de manera general, sin informar los datos individuales de cada participante. Los
resultados se entregaran posteriormente al responsable de Seguridad y Salud en el Trabajo de
EFICACIA S.A. ZONA ORIENTE para asegurar su custodia y almacenamiento fisico.

Derecho a participar o retirarse del estudio

Usted podré rehusarse a participar o retirarse en el momento que asi lo considere, sin necesidad de
una explicacion o justificacion al personal investigador. Lo anterior, no implicara sancién alguna o
pérdida de cualquier beneficio o derecho derivado del proyecto.

Después de haber leido la informacidén contenida en este documento con respecto al proyecto
“Evaluacion del estrés laboral en el personal interno de Eficacia S.A.”; de recibir del evaluador Maria
Camila Rodriguez Arango, las explicaciones verbales sobre el proyecto y satisfactorias respuestas a
mis inquietudes; y habiendo dispuesto de tiempo suficiente para reflexionar sobre las implicaciones de

mi decision libre y consciente, voluntariamente manifiesto que yo,
, identificado con cédula de ciudadania
ndmero de he decidido SI___ No___

participar. Ademas, expresamente autorizo al equipo de investigacion para utilizar la informacion
codificada en futuras intervenciones.

En constancia, firmo este documento, en la ciudad Bucaramanga el dia del mes del afio
Firma del evaluado Firma del evaluador
C.C. No: C.C. 1.098.733.284

Contacto Informacién Adicional: Investigador Principal pasante de Psicologia. Universidad
Pontificia Bolivariana. Celular: 3166640770. Correo electrénico: maria.rodrigueza@upb.edu.co



ANEXO 3. FORMATO DE ENTREVISTA ESTRES LABORAL EFICACIA S.A.

BUCARAMANGA

Sefiale con una X la casilla que indique la frecuencia con que se han presentado los siguientes
malestares en los Gltimos dos meses; segln la siguiente categoria:

1 = Nunca 2 = A veces 3 = Con frecuencia

4 = Siempre

Preguntas

Dimension social

¢Presenta dificultad en las relaciones con otras personas, jefes o

! compafieros de trabajo?

2 | ¢Presenta dificultad en las relaciones familiares?

3 | ¢Ha sentido desinterés o sensacion de aislamiento con los demas?

Dimension laboral

4 | ¢Se siente sobrecargado en el trabajo?

5 | ¢Ha presentado cansancio, desgano y deseo de no asistir al trabajo?

6 | ¢Presenta dificultad para tomar decisiones?

Dimension psicoemocional

7 | ¢Siente que no puede manejar los problemas de la vida?
¢Consume semanalmente bebidas alcohdlicas o café o cigarrillo?

9 (;I_En los ultir_nos meses presenta sentimientos de preocupacion, rigidez,
tristeza 0 miedo?

Dimensidn fisiolégica

10 | ¢Presenta dolores en el cuello y espalda, o tension muscular?

11 | ¢Presenta dolores de cabeza?

12 | ¢Presenta dificultad para dormir o permanecer activo durante del dia?

Responda a continuacion las dos preguntas, a partir de su vivencia en el trabajo.

1. ¢Qué eslo que mas le genera estrés a nivel laboral?

2. Piense unos minutos la situacion o hecho que haya elegido. Indique a continuacion,

cémo maneja o afronta usted esta situacion.




