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RESUMEN GENERAL DE TRABAJO DE GRADO

TITULO: Implementacién del programa de readaptacion laboral dirigido a los
Servidores Publicos de la Alcaldia Municipal de Floridablanca
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RESUMEN

Con el fin de mantener niveles adecuados de calidad de vida en el ambito laboral, las
entidades deben implementar acciones encaminadas a la preparacion al cambio y
desvinculacion laboral asistida o readaptacion laboral cuando se den procesos de reforma
organizacional y de la misma manera, preparar a los prepensionados para el retiro del servicio,
esto conforme el Decreto 1227 de 2005. Por lo tanto, en el presente trabajo de grado se disefio
e implement6 el programa de formacion y capacitacion de readaptacion laboral, dirigido a los
servidores publicos de la Alcaldia Municipal de Floridablanca sujetos a la desvinculacion
laboral por jubilaciéon y concurso de méritos convocado por la Comision Nacional del Servicio
Civil, con el propdsito de sensibilizar el proceso de gestion al cambio, asimismo, crear
conciencia de la situacion a afrontar para asimilar constructivamente el cambio, y fortalecer
una actitud de aprendizaje en los servidores para afrontar este proceso. De esta manera,
propender hacia el mantenimiento del clima laboral, conservando la motivacién y la
productividad de los servidores publicos.
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ABSTRACT

In order to maintain adequate leves of quality of life in the work place, entities should implement
actions aimed at the preparation to change and assisted labor untying or jod retraining when
organizational reform processes take place and in the same way prepare the preprensioners
for removal of the service, this according to the Decree 1227 of 2005. Therefore the present
degree was designed and implemented the program of training and qualification of labor
readaptation, addressed to the public servants of the Municipality of Floridablanca subject to
labor by decoupling retirement and merit contest convened by the National Civil Service
Commission, with the purpose of sensitizing the management process for change, also, raise
awareness of the situation to face to assimilate constructively change and strenghthen an
attiude of learing in the servers to address this process. In this way, to strive toward the
maintenance of work environment, maintaining the motivation and productivity of public
servants.
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Introduccion

El Decreto Reglamentario 1227 del 2005 incluyé dentro de los programas de bienestar
como parte de la calidad de vida laboral, los de adaptacion al cambio organizacional y de
desvinculacion asistida cuando se lleven a cabo procesos de redisefio institucional y
desvinculacion laboral por jubilacién. Estos programas deben integrarse en los planes de
formacion y capacitacion anuales en las entidades, tal como lo contempla el Decreto Ley
1567 de 1998 por el cual se crea el sistema nacional de capacitacion y el sistema de
estimulos para los empleados del Estado (Direccion de Empleo Publico, 2015).

Teniendo en cuenta lo anterior, se tomd como base la guia de Readaptacion laboral,
Lineamiento de Politica y Guia de Ejecucion elaborada por la Direccion de Empleo Pablico
para el disefio e implementacion del programa “claves para afrontar los cambios con éxito”,
el cual se encontraba dirigido a los servidores publicos sujetos al concurso de méritos y
jubilacion, y buscaba sensibilizar el proceso de gestion al cambio, asimismo, generar
conciencia frente a la situacion a afrontar, fortaleciendo una actitud de aprendizaje en los
servidores para afrontar este proceso.

Igualmente, se proporcionaron herramientas y estrategias a los servidores publicos que
les permite superar las consecuencias de estos procesos de cambio para minimizar el
impacto, con el fin de que este proceso sea lo menos traumatico y sea una oportunidad de

proyeccion humana, familiar y laboral (Direccion de Empleo Publico, 2015).



Capitulo 1
Generalidades de la Empresa

La Alcaldia Municipal de Floridablanca como entidad se desarrolla segtn los principios
de dignidad, responsabilidad, transparencia, eficiencia, equidad y solidaridad, para
promover la participacion de la comunidad, la mejora social y cultural de los habitantes del
municipio y asimismo contemplar las competencias legales inherentes al Municipio y
administrar los asuntos municipales y adelantar los servicios publicos que determine la ley.
La estructura organizacional es el patron establecido de relaciones entre las areas de la
administracion municipal para mejorar la gestion publica, asi que, la estructura
administrativa del municipio de Floridablanca se encuentra conformada como se muestra

a continuacion.
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Figura 1. Estructura Organica Municipio de Floridablanca

Fuente: Estructura Organica-Alcaldia de Floridablanca
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Teniendo en cuenta la estructura organizacional, la Secretaria General es el area de
trabajo que tiene como propdsito principal asistir el ejercicio administrativo que conlleve
a garantizar la eficiente gerencia de los individuos respondiendo a las necesidades en torno
de las competencias de las diferentes dependencias que conforman la administracion
central, propendiendo por el desarrollo integral, adecuados niveles de calidad humana y un
ambiente laboral que contribuya a la pertinente prestacion de los servicios. A saber, son
funciones: ejecutar las politicas definidas en lo relacionado con la administracion y gestion
del talento humano de la administracion central; formular y ejecutar acciones en el marco
del plan de bienestar, capacitacion y estimulos que promuevan el desarrollo del capital
humano al servicio de la administracion central municipal de conformidad con los
lineamientos que surjan al efecto; y formular y ejecutar acciones que conlleven al
mejoramiento y permanencia de un buen clima laboral que de igual manera contribuye y
facilite el desarrollo de una cultura organizacional orientada a la mejora continua y calidad

del servicio que debe cumplir la administracién central municipal.



Capitulo 2
Justificacion

Las entidades publicas deben ejecutar acciones encaminadas a la preparacion al cambio,
asimismo, implementar programas de desvinculacion laboral asistida cuando se lleven a
cabo procesos de reforma organizacional, como también preparar a los prepensionados
para el retiro del servicio. De tal modo, en Colombia el Sistema General de Pensiones esta
compuesto por el Régimen Solidario de Prima Media con Prestacion Definida, del sector
publico y el Régimen de Ahorro Individual con Solidaridad, del sector privado (Ley 100,
1993). Respecto al primer Régimen, las entidades reportan al mes de febrero del afio 2019,
965. 198 pensionados por vejez, y frente al segundo Régimen, las entidades reportan al
mes de febrero del presente afio, 51.620 pensionados por vejez (Superintendencia
Financiera de Colombia, 2019).

Asi sucesivamente, el cambio angustia a las personas, estas temen la pérdida econémica,
la incertidumbre y la ruptura de los patrones sociales, lo cual conlleva a incrementar la
conflictividad y el estrés organizacional (David, 2013; Diaz, 2016). También, Kiefer
(2005) citado por Diaz (2016), menciona que los cambios que vivan las personas en su
trabajo como las transiciones mayores, influirian en la presencia de emociones negativas.

Frente a la readaptacion laboral, en todo proceso de innovacion y cambio
organizacional, es necesario contribuir a la comprension de los procesos que viven las
personas sometidas al cambio, asi como también se hace necesario buscar herramientas
para reducir las barreras que interfieran en su aceptacion, y asi contribuyendo en el cambio

de actitudes (LOpez, Restrepo y Lopez, 2013).



Por otra parte, respecto a la desvinculacién laboral, debido a la valoracion social que
tiene el trabajo, el cese laboral influye en la vida del trabajador, su familia y su entorno, ya
que se rompe con lo establecido y conocido (Cruz, 2011). Esta pérdida trae consigo una
serie de reacciones emocionales negativas como hostilidad, pérdida de estima y prestigio,
ante lo cual, es necesario implementar programas de desvinculacién asistida u
outplacement (Rebai, 2006). La desvinculacion asistida es el conjunto de acciones
profesionales programadas hacia las personas que se desvinculan por pension,
reestructuracion o finalizacion del nombramiento en provisionalidad que posibilitan el
retiro del servidor para enfrentar de manera adecuada la crisis por la pérdida del empleo
(Direccion del Empleo Publico, 2015). Asimismo, para establecer medidas preventivas y
asi contribuir al ajuste emocional (Madrid y Garcés de los Fayos, 2000).

En resumen, el caracter de estos programas (...) “debe llevar a las entidades a integrar
dentro de sus correspondientes planes de formacion y capacitacion anuales, acciones
orientadas a viabilizar la empleabilidad de los servidores, en virtud del desarrollo de
competencias, para asimilar constructivamente el cambio” (Direccion del Empleo Pablico,
2018, p.10). Asi sucesivamente, la capacitacion es un proceso educativo de corto plazo que
se desarrolla de forma sistemética y organizada, a través del cual las personas adquieren
conocimientos, desarrollan habilidades y competencias segun los objetivos determinados
(Chiavenato, 2007). Frente a esto, el programa presente tuvo como objetivo fortalecer una
actitud de aprendizaje para enfrentar el cambio.

Capitulo 3

Objetivos



Objetivo general:

Implementar el programa de readaptacion laboral “claves para afrontar los cambios con

éxito” dirigido a los servidores publicos sujetos al concurso de méritos y retiro laboral por

jubilacion en la Alcaldia Municipal de Floridablanca.

Objetivos especificos:

1.

Implementar el programa de readaptacion laboral “claves para afrontar los cambios
con éxito”.
Sensibilizar el proceso de gestion al cambio en los servidores publicos vinculados

al programa.
Evaluar el impacto del programa de readaptacion laboral “claves para afrontar los

cambios con €xito”.
Contribuir en el area de Talento Humano a través de sus procesos para el logro de

sus objetivos y resultados.



Capitulo 4
Marco Teorico

El referente tedrico bajo el cual se sustenta el presente programa incluye los conceptos
en primer lugar, acerca de la psicologia organizacional y el rol del psicologo
organizacional; en segundo lugar, sobre los procesos que se desarrollan al interior de las
organizaciones; en tercer lugar, respecto al proceso de cambio; en cuarto lugar referente al
Decreto Reglamentario 1227 de 2005; en quinto lugar, acerca del ciclo vital y por ultimo,
sobre el retiro laboral no anticipado y el retiro laboral por jubilacion. Evidenciandose que
estos conceptos son el eje tedrico fundamental que guiaron, aportaron y fortalecieron el
presente programa.

En este sentido, “La psicologia organizacional es el estudio de la organizacion, los
procesos que tiene en su interior y las relaciones que establece con las personas que
pertenecen a la misma” Dunnette & Kirchner (2005) citado por Gomez (2016, p.138). En
consecuencia, el rol del psicélogo organizacional contribuye a mejorar los resultados de
las organizaciones y a velar por el bienestar del personal de la organizacién (Orozco et al.,
2013; Gémez, 2016).

Uno de los procesos que tienen las organizaciones en su interior, corresponde al cambio
organizacional, el cual afecta a las personas. ElI cambio laboral es considerado como una
alteracion ocurrida en el entorno de trabajo, el efecto del cambio en un area influye en toda
la organizacion, asi que toda la organizacion tiende a afectarse por un cambio en cualquiera
de sus partes (Garcia, 2010). Asimismo, el cambio “debilita las bases sobre las que se

sustentaba el equilibrio organizacional previo, pudiendo eventualmente abrir la puerta a la
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inexperiencia” Hannan & Freeman 1989 citado por Diaz (2016, p. 42). Igualmente,
conlleva a periodos en que los sistemas de trabajo tienden a deteriorarse antes de restablecer
una trayectoria positiva (Diaz, 2016).

Entonces, el cambio angustia a las personas, pues estas temen la pérdida econémica, la
incertidumbre y la ruptura de los patrones sociales comunes, lo que conlleva a incrementar
la conflictividad y el estrés organizacional (David, 2013; Diaz, 2016). Sin embargo,
Hannan & Freeman (1989) citado por Diaz (2016) afirman que el cambio produce
posibilidades de mejoramiento y crecimiento de la organizacion y resulta necesario que las
organizaciones se sometan a la innovacion y al cambio con el fin de prosperar y sobrevivir
en la sociedad que exige mayor competencia (Garcia, 2010).

Es asi que, el Decreto Reglamentario 1227 de 2005 y de conformidad con el articulo 24
del Decreto Ley 1567 de 1998 con el fin de mantener adecuados niveles de calidad de vida
laboral, la cual busca crear, mantener, y mejorar en el clima laboral las condiciones que
propenden al desarrollo personal, social y laboral del servidor publico, de este modo, las
entidades deben ejecutar programas para evaluar la adaptacion al cambio organizacional y
adelantar acciones de preparacion respecto al cambio y de desvinculacion laboral cuando
se den procesos de reforma organizacional y también, preparar a los prepensionados para
el retiro laboral.

Lo anterior, para brindar apoyo sociolaboral y emocional a las personas que se
desvinculan por pension, reestructuracion o finalizacion del nombramiento en
provisionalidad para enfrentar el cambio (Direccion de Empleo Pablico, 2018). Asimismo,

con el propdsito de minimizar el impacto de cambio dentro de la entidad, que este proceso
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sea lo menos traumatico y sea una oportunidad de proyeccién humana, familiar y laboral
Por consiguiente, estos programas deben integrarse en los planes de formacién vy
capacitacion anuales en las entidades, tal como se afirma en el Decreto Ley 1567 de 1998
por el cual se crea el sistema nacional de capacitacion y el sistema de estimulos para los
empleados del Estado (Direccion de Empleo Publico, 2015).

Respecto al presente programa, este se encuentra dirigido a los funcionarios publicos
sujetos al concurso de méritos, el cual es una modalidad de seleccién para contratar con el
Estado, el concurso de méritos consta de las siguientes etapas: convocatoria, reclutamiento,
pruebas, lista de elegibles y periodo de prueba y también, para los funcionarios préximos
a la desvinculacion laboral por pension.

El ciclo vital considera la totalidad de la vida como una consecuencia de cambios, sean
estos, histdricos, socioculturales, contextuales y del acontecer cotidiano e individual,
durante esta totalidad de vida existen ganancias y pérdidas (Dulcey y Uribe, 2002). En el
ciclo vital, la adultez, es considerada como una condicién bioldgica, social, organica y
emocional, que implica, elevada estabilidad emocional, un adecuado control de los
impulsos y una alta tolerancia a la frustracion, capacidades necesarias para hacer frente a
los cambios y retos que la crisis de la mitad de vida supone (Cruz, 2011; Dulcey y Uribe,
2002). En esta etapa de vida se asume un rol laboral, asumirlo implica una funcién
integrativa o significativa al otorgar sentido a la vida, en la medida en que le concede a la
persona realizarse, y asi generar una sana autoestima en ella (Cruz, 2011). Y asi como se
asume el rol laboral, Birren (2000) citado por Dulcey y Uribe (2002), menciona que

también, se presenta la transicion hacia el retiro laboral.
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Por esa razon, debido al sentido social que tiene el trabajo, el retiro laboral para la
poblacion laboralmente activa causa a la persona frustraciones y consecuencias altamente
negativas, dependiendo de su posicién social, edad, sexo, situacion familiar y entre otras.
Del mismo modo, la pérdida no anticipada o involuntaria determina un evento de la vida
desfavorable, disruptivo a nivel individual causando un desajuste en la conducta de la
persona (Rebai, 2006).

Por otro lado, el retiro laboral por jubilacion afecta la vida del trabajador y sus sistemas,
familia y entorno, ya que implica un cambio en el estilo de vida y su rol laboral no regira
su camino (Cruz, 2011). También, produce de forma inmediata un problema econémico,
hostilidad en los que lo rodean, pérdida de prestigio y de autoestima. De ahi que, provoca
la ruptura del equilibrio brindado por la posibilidad de tener claro el futuro y ubicarse asi
ante él, siendo esto causante de una considerable perturbacion de la conducta individual
(Rebai, 2006). No obstante, la jubilacién, no es una causa de riesgo para la salud de las
personas, sino que muchas veces ese riesgo del que hablan algunas teorias y modelos es
causado por las visiones negativas y los estereotipos frente a la vejez, ante ello la educacion
puede ayudar a erradicar esas visiones negativas (Escarbajal de Haro y Martinez de Miguel,
2012).

Segun lo anterior, Madrid y Garcés de los Fayos (2000) determinaron una serie de
variables incidentes en el origen de la percepcion que se tiene frente a la jubilacion, en
efecto, las mas significativas son: sexo, vida marital, personas dependientes de los

conyuges, factores laborales, apoyo social, ingresos economicos, salud general,
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planificacion, nivel educativo, y variables de personalidad. Son estas, determinantes de la
capacidad o dificultad para la adaptacion ante esta nueva etapa.

En conclusion, ante estos retos del ciclo de vida, el rol que deben desempefar las
empresas es implementar programas de desvinculacion asistida, con el fin de ofrecerle a
las personas herramientas para un nuevo proyecto laboral acorde a sus aptitudes e intereses
sobre el porvenir, asimismo acompafar y asistir 1o que este proceso trae consigo (Rebai,

2006).
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Capitulo 5

Metodologia

Poblacion
La planta de personal de la Alcaldia Municipal de Floridablanca esta conformada por
152 servidores publicos, ademas, de 44 administrativos de educacion, distribuidos de la

siguiente manera:

Secretaria Local de Salud 11
Oficina de Gestion de Riesgo de Desastres | 3
Secretaria del Interior 34
Secretaria de Educacion 53
Direccidn Técnica Ambiental y Desarrollo Rural | 2
Secretaria de Desarrollo Econémico y Social 10
Secretaria de Infraestructura 8
Secretaria de Hacienda 21
Secretaria General 18
Oficina de Control Interno Disciplinario
Oficina de Control Interno

Oficina de Contratacion

Oficina Asesora Juridica
Oficina Asesora de Planeacion

Despacho del alcalde

A W N W

11
{18

Figura 2. Planta de personal

Respecto al programa “claves para afrontar los cambios con €xito”, estaba dirigido a 90
funcionarios publicos sujetos a la desvinculacion laboral por jubilacion y al concurso de
méritos convocado por la Comision Nacional del Servicio Civil, este siendo una modalidad

de seleccion para contratar con el Estado, el concurso de méritos consta de las etapas de
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convocatoria, reclutamiento, pruebas, lista de elegibles y periodo de prueba. En resumen,
los funcionarios sujetos a la readaptacion laboral y desvinculacion laboral; vy
desvinculacion laboral por jubilacion, correspondientes a los cargos: Jefe de Oficina,
Profesional Especializado, Profesional Universitario, Técnico Operativo, Técnico
Administrativo, Auxiliar Administrativo, Secretario, Auxiliar de Servicios Generales,
Médico General, Inspector de Policia Urbano, Vigilante y Conductor.

Instrumentos
Readaptacion Laboral, Lineamientos de Politica y Guia de Ejecucion

Este documento elaborado por la Direccion de Empleo Publico, busca propiciar la
creacion de programas de capacitacion, acerca de aspectos psicoemocionales, familiares,
finanzas, informacidn laboral, entre otros, que conlleven a la aceptacién y adaptacion al
cambio.
Cuestionario de actitudes frente a la jubilacion

Se disefia y valida el cuestionario de actitudes frente a la jubilacion, compuesto de 26
items segun seis dimensiones: familiar, econdmica, social, psicoldgica, planificacion y
salud. El objetivo del cuestionario permite conocer las actitudes de los servidores publicos
frente a la jubilacion.
Programa claves para afrontar los cambios con éxito

Las actividades de capacitacion de este programa constaban de objetivos, marco

conceptual, metodologia, presentacion de power point, infografias y videos.
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Material para capacitaciones

En el desarrollo del programa de capacitacion se utilizan los formatos de registro de
asistencia a la capacitacion (Anexo 1) y la evaluacién de aprendizaje (Anexo 2).
Base de datos de capacitaciones

Teniendo en cuenta las capacitaciones realizadas, se lleva a cabo el registro de la
evaluacion de aprendizaje y el registro de asistencia a la capacitacion, que comprendia la
tabulacion de las percepciones frente a la capacitacion acerca de las condiciones logisticas,
el desempefio del expositor y el desarrollo pedagdgico y también, el andlisis de datos.
Ademas, el registro de los funcionarios que asistian o no a la capacitacion, respectivamente.
Procedimiento
Programa claves para afrontar los cambios con éxito

A través de una revision de literatura y tomando como base la guia de Readaptacion
Laboral, Lineamiento de Politica y Guia de Ejecucion elaborada por la Direccion de
Empleo Publico, se disefié e implementd el presente programa, el disefio de cada
capacitacion comprendia objetivos, marco conceptual, metodologia, presentacién de power
point, infografias y videos. Después, para llevar a cabo la implementacion del programa,
se realizaban las circulares respectivas (Anexo 3) para comunicar la informacion en la
administracion local, asimismo, para ejecutar las actividades se solicitaba a Direccion
Operativa mediante oficios, la limpieza al salon de capacitacion (Anexo 4). Por ultimo, se
llevaba a cabo el proceso de gestion de recursos, solicitando a la Oficina de Sistemas
(Anexo 5) y Almacén (Anexo 6) los recursos tecnologicos necesarios para la capacitacion

y también, la respectiva autorizacion de salida de elementos.
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Asi pues, en el desarrollo de las actividades de capacitacién se daba inicio con una
dinamica rompe hielo, luego, se desarrollaba el tema central de capacitacion, seguido de
esto, se implementaba una actividad préctica frente a lo abordado y posteriormente, se
realizaba retroalimentacion sobre lo trabajado. Finalmente, se diligenciaba el registro de
asistencia a la capacitacion y la evaluacion de aprendizaje. Cabe resaltar, que en el
transcurso de la actividad se brindaba un espacio de dialogo y reflexion a los funcionarios
sobre lo trabajado.
Por otra parte, se realizaba el registro de la evaluacion de aprendizaje, tabulando las
puntuaciones otorgadas por parte de los funcionarios a la capacitacion e igualmente el

andlisis de estos datos, y de igual manera, el registro de asistencia a la capacitacion.
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Capitulo 6
Resultados

Se disefid e implement6 el programa “claves para afrontar los cambios con éxito”,
sensibilizando a los servidores publicos frente al proceso de gestion al cambio. El programa
estuvo compuesto de siete fases: fase 1 correspondiente al lanzamiento del programa y
sensibilizacion; fase 2 concerniente al diagnostico de actitudes frente a la jubilacién; fase
3 perteneciente al entrenamiento y preparacion para la busqueda de empleo; fase 4 relativa
a las capacitaciones; fase 5 perteneciente al fomento de la creacion de organizaciones
cooperativas; fase 6 referente a finanzas, y por ultimo la fase 7 acerca de aspectos
familiares, respecto a esta , se llevo a cabo el disefio pero no la implementacién . Cabe
resaltar, que durante la implementacion del programa de capacitacion a los funcionarios
que no podian asistir, se realizaron capacitaciones individuales si asi lo requerian.

De igual manera, durante el proceso de pasantia se llevaron a cabo otros procesos del
area de bienestar, como: apoyo y acompafiamiento psicolégico y actividades para la
comunicacion efectiva, gestion de emociones y salud mental.

A continuacion, se detallard el disefio del programa de capacitacion y los logros
alcanzados en cada una de estas fases.

Fase 1. Lanzamiento del programa “como afrontar los cambios con éxito” - Gestion
al cambio
Marco conceptual

Segun Ledn (2002) citado por Lopez, Restrepo y Lopez (2013), el cambio es un proceso

mediante el cual se pasa de un estado a otro, generandose modificaciones o alteraciones de
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la realidad. Asimismo, es un fendmeno social que ocurre en distintos contextos, con
diferentes magnitudes, y con variados tipos y manifestaciones. EI cambio ha sido y es
inherente a la sociedad y al ser humano desde el inicio de su existencia. Teniendo en cuenta
que los cambios ocurren en distintos contextos, las organizaciones también viven este
proceso, cambian en variadas formas y segun las distintas causas a través del tiempo. Estos
cambios organizacionales, afectan las actividades que desarrollan las personas al interior
de las organizaciones, y de la misma manera, sus situaciones personales y sus percepciones
respecto a la organizacion (Diaz, 2016). “Kiefer (2005) “se reporta que mientras mas
cambios experimenten las personas en su trabajo, como es el caso de transiciones mayores,
mas se presentarian emociones negativas” (Diaz, 2016, p.39). El cambio organizacional,
permite la optimizacion y desarrollo de la organizacion, no obstante, seria comdn que se
instale en las organizaciones la tendencia a mantener el estado actual durante y después del
cambio, ya que las personas percibirian mas los efectos negativos y no visualizarian los
efectos de crecimiento de la organizacion Lazarus (1991) citado por Diaz (2016). Cabe
resaltar que, las personas no se resistirian al cambio en si, sino que su resistencia seria
frente a la pérdida de status, de retribuciones o de confort Dent y Galloway (1999) citado
por Diaz (2016).

Segun lo anterior, el objetivo es facilitar recursos que les permitan a los servidores,
generar la capacidad de aceptacion y adaptacion al cambio y asi conducir a la
transformacion mental, cultural y actitudinal, estos recursos seran facilitados durante todo
el programa. Para llevar a cabo este proceso, Lewin (s.f.) estructurd un procedimiento para

acoger el cambio de manera efectiva y duradera, este consiste en descongelar, cambiar y



20
recongelar. En primer lugar, descongelar implica exponer de manera clara la necesidad de
cambio y lo relacionado con este, con el fin de que el individuo sea consciente de este
proceso y posteriormente, lo acepte.

En segundo lugar, cambiar supone poner en marcha las acciones que conducen al
cambio, estableciendo e internalizando los nuevos valores, aptitudes y comportamientos.
Por ultimo, recongelar conlleva a transformar en regla general el nuevo cambio
introducido, asimismo como reforzarlos y que, de esta manera, haga parte de la cultura
organizacional (Lopez, Restrepo y LoOpez, 2013). En conclusion, el objetivo de este
programa, radica en la implementacion del primer paso propuesto por Lewin, concientizar
sobre el proceso de cambio para lograr una asimilacién y aceptacion del mismo.
Objetivos

e Dar a conocer a los servidores el marco legal del programa a implementar.
e Facilitar recursos que permitan generar la capacidad de aceptacion y adaptacion
al cambio y asi conducir a la transformacion mental, cultural y actitudinal.

Teniendo en cuenta en el desarrollo de esta fase, se contd con la participacion de 47
servidores publicos, se dio a conocer a los servidores el programa “claves para alcanzar los
cambios con éxito”, su objetivo, actividades de capacitacion, la poblacién focal y el marco
legal el cual sustenta el programa, el cual se sustenta bajo el Decreto Ley 1567 de 1998,
Decreto 1227 del 2005 articulo 75, Decreto 36 de 1998 y la Ley 100 de 1993. Ademas, se
realizo la primera capacitacion gestion al cambio, de ahi, se sensibilizo al personal frente
a los procesos de cambio. Asimismo, desde este primer encuentro y en el transcurso del

programa se facilitaron a los servidores, recursos que les permitian generar la capacidad de
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aceptacion, afrontamiento y adaptacion al cambio, y de esta manera conducir a la
transformacion mental, cultural y actitudinal. Finalmente, se gener6 un espacio para
conocer las expectativas de los servidores frente al programa.

Fase 2. Diagnostico
Diagnostico de actitudes de los servidores sujetos a desvinculacion laboral por
jubilacion

Se realizo el disefio y validacion por jueces del cuestionario de actitudes frente a la
jubilacién (Anexo 7) compuesto de 26 items los cuales se formularon segin seis
dimensiones planteadas a partir de una revision tedrica, a saber, dimension familiar,
econOmica, social, psicoldgica, planificacion y salud. En consecuencia, el cuestionario
permitia conocer las actitudes de los servidores publicos frente a la jubilacion. No obstante,
se llevé a cabo la implementacion del cuestionario Unicamente con tres funcionarios,
debido a la baja asistencia al programa de los servidores pablicos sujetos a desvinculacion
laboral por jubilacion.
Fase 3. Entrenamiento y preparacion para la busqueda de empleo

El propdsito principal de esta fase fue ofrecer herramientas a los servidores para adquirir
habilidades necesarias para lograr el éxito en la busqueda de empleo e incentivar el
emprendimiento individual, objetivo el cual se dio cumplimiento en el desarrollo de la fase
4y fase 5.
Fase 4. Capacitaciones

Clima laboral

Marco conceptual
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Likert y Mc Gregor en los afios sesenta introducen el concepto de ‘“clima
organizacional”, debido al interés de estudiar la manera en que los responsables de las
organizaciones creaban el clima en el que los subalternos llevaban a cabo sus tareas, la
manera de hacerlas, el nivel en que resultaban competentes y su capacidad para que las
acciones que realizaban ejerciesen una influencia positiva en el contexto organizacional
(Cuadra y Veloso, 2007). Al hablar de clima laboral, se “Deninson (1996) alude a los
factores ambientales percibidos de manera consciente por las personas que trabajan en las
organizaciones, los cuales se encuentran sujetos al control organizacional y que se traducen
en normas y pautas de comportamiento.” (Cuadra y Veloso, 2007, p.48)

Likert (1967) citado por Olaz (2013), establece diversos elementos explicativos del
clima laboral, estos son: métodos de mando, naturaleza de las fuerzas de motivacion,
comunicacion, interaccion, toma de decisiones, fijacion de objetivos y directrices, procesos
de control y aquellos aspectos referidos a la objetivacién y perfeccionamiento de
resultados. Alvarez (1992) citado por Olaz (2013), sistematiz6 el clima laboral a través de
diversas categorias como: valores colectivos; posibilidades de formacion y desarrollo;
recursos materiales y ambiente fisico; retribucién material y moral; estilos de direccion;
sentimientos de pertenencia; motivacion y compromiso; relaciones humanas, relaciones
jefes-subalternos; control y regulaciones; estructura organizativa y disefio del trabajo
(Olaz, 2013).

Teniendo en cuenta lo anterior, cabe preguntarse cuales son los posibles sintomas de
deterioro frente al clima organizacional que las organizaciones pueden presentar, algunas

de estas desviaciones son: el deterioro de la mision, vision y valores, junto a bajos niveles
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de compromiso hacia la organizacion, sobrecarga o escasa carga de trabajo, falta de control
frente al ritmo establecido hacia el trabajo, bajo nivel de responsabilidad para el cargo
desempefiado, nula comunicacion por parte del emisor-receptor, inadecuados canales,
mensajes y contextos, entre otros (Olaz, 2013).

El objetivo es sensibilizar en los comportamientos que influyen y deterioran el clima
laboral, en especial frente a la gestion al cambio, asimismo identificar junto a los servidores
los elementos que favorecen un adecuado clima laboral. Asi que, las claves para fomentar
un buen clima organizacional segin Openmet Group (2014) son: promover el respeto,
buscar el feedback con los empleados, poseer la capacidad de liderazgo, realizar
reconocimientos a los empleados, tener un lugar de trabajo adecuado, que exista
flexibilidad horaria, y que existan protocolos en los procesos y tareas.

Objetivo
e Promover los elementos que favorecen un adecuado clima laboral

En el curso de esta capacitacion se conto con la asistencia de 25 servidores publicos, en
esta capacitacion se brind6 informacion sobre los escenarios del clima laboral susceptibles
a ser parte de los sintomas de deterioro del ambiente laboral, asimismo, las consecuencias
de un mal ambiente laboral. Teniendo en cuenta lo abordado, a través del trabajo en equipo
los servidores identificaron aquellos sintomas de deterioro del clima laboral en la
administracion local, reflexionaron sobre la influencia de estos a nivel personal y laboral,
y concluyeron como sintomas de deterioro del clima laboral: la comunicacion, canales y
contextos inadecuados, la sobrecarga de trabajo, las instalaciones locativas y la relacion

con directivos. Finalmente, crearon estrategias para hacer frente a los elementos de
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deterioro del clima laboral y fomentar buenas précticas, como: realizar reuniones por
equipos de trabajo para identificar los elementos no favorecedores del clima laboral e
intervenir en estos elementos, en especial el elemento de la comunicacion. También,
realizar actividades team building por dependencias.

Igualmente, se llevo a cabo la actividad dibujo a ciegas, donde vivenciaron cémo la
comunicacion efectiva y el liderazgo son elementos influyentes en el clima laboral. En
consecuencia, se promovieron los elementos favorecedores de un adecuado clima laboral
(Anexo 8).

Finalmente, respecto a la evaluacion de la capacitacion por parte de los servidores, la
administracion tiene establecida la evaluacion de aprendizaje, la cual estd compuesta por
tres categorias: condiciones logisticas, desempefio de los expositores y desarrollo
pedagogico, y a su vez cada una comprende distintos items donde se evalta de 1 a 5, siendo
1 deficiente, 2 insuficiente, 3 aceptable, 4 sobresaliente y 5 excelente.

En primer lugar, la categoria condiciones logisticas establece sus criterios de
evaluacion para las instalaciones en donde se ejecutd la capacitacion y la organizacion
general de la capacitacion. En segundo lugar, la categoria desempefio de los expositores
estipula sus criterios de evaluacién frente al conocimiento y domino del tema y claridad y
orden de los temas. En tercer lugar, la categoria desarrollo pedagogico determina sus
criterios de evaluacion en relacion con la claridad de la informacion, el contenido del
programa, la pertinencia de la informacion en la aplicabilidad a su cargo y los medios

audiovisuales.
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Y asi sucesivamente, a correspondencia con la categoria condiciones logisticas y sus
criterios de evaluacion: instalaciones en donde se ejecutd la capacitacion (item 1) y
organizacion general de la capacitacion (item 2), se obtuvo la siguiente
reaccion/satisfaccion:
Tabla 1.

Condiciones logisticas clima laboral

CONDICIONES LOGISTICAS

Etiquetas de fila Cuenta de item 1 %
2 1 5,26
3 3 15,79
4 2 10,53
5 13 68,42
Total 19 100
Etiquetas de fila Cuenta de item 2 %
3 3 15,79
4 2 10,53
5 14 73,68
Total 19 100

Acerca de la categoria desempefio de los expositores y sus criterios de evaluacion:
conocimiento y domino del tema (item 1), y claridad y orden de los temas (item 2), se logro6

la siguiente reaccion/satisfaccion:
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Tabla 2.

Desempefio de los expositores clima laboral

DESEMPENO DE LOS EXPOSITORES

Etiquetas de fila Cuenta de item 1 %
3 1 4,17
4 3 12,50
5 20 83,33
Total 24 100
Etiquetas de fila Cuenta de item 2 %
3 1 4,17
4 3 12,50
5 20 83,33
Total 24 100

Por ultimo, y sobre la categoria desarrollo pedagdgico y sus criterios de evaluacion:
claridad de la informacién (item 1), contenido del programa (item 2), pertinencia de la
informacion en la aplicabilidad a su cargo (item 3) y medios audiovisuales (item 4), se tuvo
la siguiente reaccidén/satisfaccion:

Tabla 3.

Desarrollo pedagdgico clima laboral

DESARROLLO PEDAGOGICO

Etiquetas de fila Cuenta de item 1 %
3 1 4,17
4 3 12,50
5 20 83,33

Total 24 100




Etiquetas de fila

Cuenta de item 2

%

3 1 4,17
4 3 12,50
5 20 83,33
Total 24 100
Etiquetas de fila Cuenta de item 3 %
4 2 8,33
5 22 91,67
Total 24 100
Etiquetas de fila Cuenta de item 4 %
4 7 29,17
5 13 54,17
NR 4 16,67
Total 24 100
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Autoestima

Marco conceptual

El cambio puede generar una actitud positiva o negativa en quien lo experimenta, las
personas que lo experimentan pueden presentar un comportamiento negativo que a la vez
puede ser defensivo o incluso, de obstruccién a todo intento de cambio Appelbaun, Pierre,
y Glavas (1998) citado por Garcia, Rubio y Bravo (2007).

Estas reacciones negativas ante la iniciativa de cambio se conocen como resistencia al
cambio (Garcia, Rubio y Bravo, 2007). La resistencia al cambio comprende las conductas
de un empleado o grupo de personas para desacreditar, demorar o impedir el proceso de un

cambio, debido a la percepcion que tienen de amenaza a sus necesidades de seguridad,
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interaccion social, prestigio o autoestima Davis y Newstrom (2001) citado por Garcia,
Gobmez y Londofio (2009).

Teniendo en cuenta lo anterior, el objetivo es brindar estrategias para fortalecer la
identidad personal, y de esta manera, reducir el impacto emocional ante el cambio. De esta
manera, la autoestima hace referencia a los sentimientos del individuo hacia su valia y
competencia. Por consiguiente, “es el aspecto evaluativo del sistema de identidad y se
relaciona con la imagen de una identidad ideal: cuando hay poca discrepancia entre la
identidad ideal y la percibida como real, el individuo tendra una elevada autoestima; por
otro lado, cuando la discrepancia es grande, el resultado es una baja autoestima” (Schaffer,
2000, p.207). Una autoestima saludable se relaciona con la racionalidad, el realismo y la
intuicion, también con la creatividad, la independencia, la flexibilidad y la capacidad para
aceptar los cambios; y una autoestima baja, se relaciona con la irracionalidad, la ceguera
ante la realidad, la inflexibilidad, el temor a lo nuevo y desconocido (Branden, 1995). Cabe
resaltar que, en los modelos de estrés y resistencia, la autoestima se considera importante
para mitigar el estrés. Es asi que, si se tiene una autoestima alta, la persona puede controlar
su vida, en cambio, si la persona tiene una autoestima baja, lo que rige el comportamiento
es la duda, el comportamiento defensivo y el miedo. En conclusion, la alta autoestima se
relaciona con la flexibilidad y las acciones de afrontamiento adecuadas que ejecuta el
individuo ante las situaciones de cambio (Verduzco, Gomez y Duran, 2004).

Objetivo
e Brindar estrategias para fortalecer la identidad personal y asi reducir el impacto

emocional ante el cambio.
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En esta capacitacion, se contd con la asistencia de 28 servidores publicos, se
proporciond informacién sobre los componentes que comprenden la autoestima, también
acerca de los elementos caracteristicos de la baja y alta autoestima. Se identificé y se
debatio sobre un caso presentado en relacion a la autoestima, posteriormente y teniendo en
cuenta lo trabajado, se realiz6 una actividad a nivel individual en la cual los servidores
identificaron la relacion entre el nivel cognitivo, emocional y conductual, y la autoestima.

Por consiguiente, se brindaron estrategias y herramientas para fortalecer la identidad
personal y asi reducir el impacto emocional ante el cambio, igualmente se evidencio baja
capacidad de introspeccion frente a lo cual se brind6 la respectiva orientacion.

Por otra parte, frente a la evaluacion de aprendizaje, en la categoria de las condiciones
logisticas y sus criterios de evaluacion: instalaciones en donde se ejecuto la capacitacion
(item 1) y organizacion general de la capacitacion (item 2), se tuvo la siguiente
reaccion/satisfaccion:

Tabla 4.

Condiciones logisticas autoestima

CONDICIONES LOGISTICAS

Etiquetas de fila Cuenta de item 1 %
3 9 32,14
4 5 17,86
5 13 46,43
No responde 1 3,57

Total 28 100
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Etiquetas de fila Cuenta de item 2 %
3 3 32,14
4 1 17,86
5 16 46,43
No responde 8 3,57
Total 28 100

Con respecto a la categoria desempefio de los expositores y sus criterios de evaluacion:
conocimiento y domino del tema (item 1), y claridad y orden de los temas (item 2), se
recibid la siguiente reaccién/satisfaccion:

Tabla 5.

Desempefio de los expositores autoestima

DESEMPENO DE LOS EXPOSITORES

Etiquetas de fila Cuenta de item 1 %
4 7 25
5 21 75

Total 28 100
Etiquetas de fila Cuenta de item 2 %

4 6 21,43

5 20 71,43

No responde 2 7,14
Total 28 100

Finalmente, referente a la categoria desarrollo pedagdgico y sus criterios de evaluacion:
claridad de la informacién (item 1), contenido del programa (item 2), pertinencia de la
informacidn en la aplicabilidad a su cargo (item 3) y medios audiovisuales (item 4), se

consiguid la siguiente reaccién/satisfaccion:
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Tabla 6.

Desarrollo pedagdgico autoestima

DESARROLLO PEDAGOGICO

Etiquetas de fila

Cuenta de item 1

%

3 1 3,57
4 8 28,57
5 19 67,86
Total 28 100
Etiquetas de fila Cuenta de item 2 %
3 2 7,14
4 7 25
5 18 64,29
No responde 1 3,57
Total 28 100
Etiquetas de fila Cuenta de item 3 %
4 11 39,29
5 16 57,14
No responde 1 3,57
Total 28 100
Etiquetas de fila Cuenta de item 3 %
1 3 10,71
2 2 7,14
3 2 7,14
4 9 32,14
5 9 32,14
No responde 3 10,71
Total 28 100
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Inteligencia emocional

Marco conceptual

“Los cambios organizacionales, suponen ciertamente la aparicion de nuevos escenarios
y tienden preferencialmente a referirse a efectos en el plano de las actitudes, emociones y
resistencias frente al cambio.” (Dent & Galloway, 1999; Kiefer, 2005; Strebel, 2005;
Devos, Buelens & Bouckenooghe, 2007; Fugate, Kinicki & Prussia, 2008; Smollan, 2011)
citado por Diaz (2016, p.35).

De este modo, el objetivo es brindar estrategias para desarrollar o fortalecer la habilidad
de inteligencia emocional para facilitar la adaptacion al medio. Segun “Salovey y Mayer
(1990) citado por Ferragut y Fierro (2012), mencionan que la inteligencia emocional es la
capacidad de regular emociones y sentimientos tanto propios como los de los demas, de
comprender y discriminar entre estos y utilizar esta informacion para orientar los
pensamientos y acciones. Cabe resaltar, que las emociones ayudan a solucionar problemas
y facilitan la adaptacion al ambiente. En el modelo de inteligencia emocional Mayer y
Salovey (1997) citado por Fernandez y Extremera (2005), afirman que esta se
conceptualiza a través de cuatro habilidades basicas: percepcién emocional, facilitacién
emocional, comprension emocional y regulacion emocional.

Teniendo en cuenta las habilidades basicas, segun Mayer y Salovey (1997) citado por
Fernandez y Extremera (2005), la primera habilidad es la percepcion emocional, desde esta
se identifica y reconoce los propios sentimientos y de los demas, implica prestar atencion
y descodificar las sefiales emocionales desde la comunicacion verbal y no verbal. La

segunda habilidad es la facilitacién o asimilacion emocional, donde el individuo debe tener
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en cuenta sus emociones y sentimientos cuando razona o soluciona problemas, ya que estos
afectan al sistema cognitivo y estos estados afectivos ayudan a la toma de decisiones.

La tercera habilidad es la comprension emocional, esta implica la capacidad para
etiquetar las emociones, entender las relaciones entre una situacion y las emociones que
dicha genera, reconocer las transiciones de los estados emocionales y
finalmente, comprender la aparicién de sentimientos simultaneos y contradictorios. La
altima habilidad es la regulacion emocional, la cual implica el manejo del mundo
intrapersonal e interpersonal de cada individuo, es decir, cada persona debe regular las
propias emociones y las de los deméas. De igual manera, esta habilidad supone la capacidad
para reflexionar sobre las emociones y determinar la utilidad de su informacion.

Objetivos

e Brindar estrategias para desarrollar o fortalecer la habilidad de aprendizaje
emocional para facilitar la adaptacion al medio.

El desarrollo de esta capacitacion comprendia dos dias, en el primer dia se realizo la
capacitacion sobre inteligencia emocional en la cual se tuvo la participacion de 24
servidores, y en el segundo dia se llevé a cabo la practica de mindfulness, a este encuentro
asistieron 23 servidores. En esta capacitacion se abord6 la capacidad de la inteligencia
emocional y sus componentes: percepcion emocional, facilitacién emocional, comprensién
emocional y regulacién emocional. Seguidamente, se desarroll6 un trabajo individual en el
cual los servidores describieron una situacién que guardaba relacién con los componentes
de la inteligencia emocional expuestos, algunos servidores decidieron exponer su situacion,

sobre la cual se reflexiond y se buscaron alternativas para la gestion de las emociones.
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Posteriormente, se enfatizd en la importancia del desarrollo y fortalecimiento de esta
capacidad para la correcta adaptacion al medio. Al finalizar este encuentro, se brindaron
estrategias y herramientas para gestionar las emociones.

En el segundo encuentro, se efectud la practica de mindfulness durante una hora, con el
proposito de poner en practica esta herramienta para gestionar emociones, se trabajo en la
atencion a la respiracion, exploracién corporal y en la atencion al momento presente. En
consecuencia, segun los dos encuentros, se evidencié la capacidad de andlisis frente a
situaciones que comprometen la inteligencia emocional, asimismo la practica del
mindfulness aportd un estado de calma en los servidores.

Ahora, frente a la evaluacion de aprendizaje, solo se tuvo en cuenta la asistencia a los
dos encuentros, asi que, 16 servidores participaron en los encuentros. En la categoria de las
condiciones logisticas y sus criterios de evaluacion: instalaciones en donde se ejecuté la
capacitacion (item 1) y organizacion general de la capacitacion (item 2), se tuvo la siguiente
reaccion/satisfaccion:

Tabla 7.

Condiciones logisticas inteligencia emocional

CONDICIONES LOGISTICAS

Etiquetas de fila Cuenta de item 1 %
3 6 37,50
5 10 62,50

Total 16 100
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Etiquetas de fila Cuenta de item 2 %
3 3 18,75

4 4 25

5 9 56,25

Total 16 100

En correspondencia a la categoria desempefio de los expositores y sus criterios de
evaluacion: conocimiento y domino del tema (item 1), y claridad y orden de los temas (item
2), se alcanzo la siguiente reaccion/satisfaccion:

Tabla 8.

Desempefio de los expositores inteligencia emocional

DESEMPENO DE LOS EXPOSITORES

Etiquetas de fila Cuenta de item 1 %
4 2 12,50
5 14 87,50
Total 16 100
Etiquetas de fila Cuenta de item 2 %
4 3 18,75
5 13 81,25
Total 16 100

Por ultimo, en cuanto a la categoria desarrollo pedagogico y sus criterios de evaluacion:

claridad de la informacién (item 1), contenido del programa (item 2), pertinencia de la
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informacion en la aplicabilidad a su cargo (item 3) y medios audiovisuales (item 4), se
logroé la siguiente reaccién/satisfaccion:

Tabla 9.

Desarrollo pedagdgico inteligencia emocional

DESARROLLO PEDAGOGICO

Etiquetas de fila

Cuenta de item 1

%

4 2 12,50
5 14 87,50
Total 16 100
Etiquetas de fila Cuenta de item 2 %
4 2 12,50
5 14 87,50
Total 16 100
Etiquetas de fila Cuenta de item 2 %
4 3 18,75
5 13 81,25
Total 16 100
Etiquetas de fila Cuenta de item 2 %
4 5 31,25
5 11 68,75
Total 16 100
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Estrategias de afrontamiento
Marco conceptual
El estrés se origina ante una exigencia al organismo, frente a la cual este
no tiene informacion para darle una respuesta adecuada, activando un
mecanismo de emergencia, consistente en una activacion psicofisioldgica
que permite recoger mas y mejor informacion, procesarla e interpretarla mas
rapida y eficientemente, y asi permitir al organismo dar una respuesta
adecuada a la demanda. Fernandez y Palmero (1999) citado por Londofio,
Pérez y Murillo (2009, pp.148-149)

Asimismo, “Palmero, Fernandez, Martinez y Choliz (2002) afirman que el estrés pone
en marcha una serie de mecanismos de emergencia necesarios para la supervivencia, y
solamente bajo determinadas condiciones sus consecuencias se tornan negativas. Desde
esta perspectiva, el estrés es un proceso positivo e imprescindible para la supervivencia.”
(Londofio, Pérez y Murillo, 2009, p.149). En conclusion, estos mecanismos son los
recursos de los que el individuo se vale para afrontar las situaciones que implican estrés.

Asi pues, Fernandez y Palmero (1999) citado por Londofio, Pérez y Murillo (2009, pp.
149-150), mencionan que el afrontamiento es el “conjunto de esfuerzos comportamentales
y cognitivos, que se ejecutan al momento de hacer frente a las demandas tanto internas
como externas, que pueden llegar a ser consideradas como desbordantes de los recursos
que posee el individuo”. Cabe resaltar, que cada individuo afronta de manera diferente cada

situacion, y esto se encuentra relacionado con creencias, habilidades para interactuar con
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los demas, valores y capacidades para afrontar situaciones complejas (Londofio, Pérez y
Murillo, 2009).

Segln la escala de Modos de Afrontamiento (Ways of Coping,WOC) de Folkman y
Lazarus (1985) citado por Vazquez, Crespo y Ring (2000), para enfrentar las situaciones
estresantes se identifican ocho estrategias de afrontamiento, centradas en la solucion del
problema o en la regulacion emocional. Las estrategias de afrontamiento centradas en la
solucién del problema son: la confrontacién y la planificacion; y las estrategias de
afrontamiento centradas en la regulacion emocional son: el distanciamiento, el autocontrol,
la aceptacion de responsabilidad, el escape-evitacion, y la reevaluacion positiva. A
continuacion, se mencionaran cada una de las estrategias y su respectiva definicion:

e La confrontacion: intentos de solucionar directamente la situacion a través
de acciones directas, agresivas o potencialmente arriesgadas.

e La planificacion: pensar y desarrollar estrategias para solucionar el
problema.

e El distanciamiento: intentos de apartarse del problema, no pensar en él, o
evitar que afecte.

e EIl autocontrol: esfuerzos para controlar los sentimientos y respuestas
emocionales.

e  Aceptacion de responsabilidad: reconocer el papel que uno haya tenido en
el origen o mantenimiento del problema.

e Escape-Evitacion: empleo de un pensamiento irreal improductivo o de

estrategias como comer, beber, usar drogas o tomar medicamentos.
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e Reevaluacidn positiva: percibir los posibles aspectos positivos que tenga o
haya tenido la situacion estresante.

e Bdusqueda de apoyo social: acudir a otras personas para buscar ayuda,
informacion o también comprension y apoyo emocional.

Teniendo en cuenta lo anterior, Folkman y Lazarus (1980) citado por Montoya y
Moreno (2012), mencionan que las estrategias de afrontamiento centradas en el problema,
tienen como finalidad dar solucion al evento generador de estrés, y las estrategias de
afrontamiento centradas en la regulacion emocional, pretenden regular las emociones
asociadas al evento que ha generado el estrés.

Objetivo
e Orientar y fortalecer la practica de estrategias de afrontamiento productivas ante
situaciones de estres.

Se contd con la participacién de 19 servidores publicos, se inicio el encuentro con una
actividad en la cual los servidores debian atravesar un camino de obstaculos en el cual
estuvieron expuestos a una situacion desconocida que generd incertidumbre y temor.
Posteriormente, se identificaron las emociones y conductas que predominaron en los
servidores, asi se dio inicio a la capacitacion en donde se abordd la relacion existente entre
el estrés y las estrategias de afrontamiento, asimismo se detallaron las estrategias de
afrontamiento centradas en el problema y centradas en la regulacién emocional, igualmente
sobre la funcién que cumplen las estrategias de afrontamiento en la vida de los seres

humanos.
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Segun la informacion brindada, los servidores identificaron desde el nivel cognitivo sus
pensamientos frente a la situacion que debian afrontar, desde el nivel emocional qué
emociones experimentaron y asi sucesivamente detallaron qué estrategias de afrontamiento
utilizaron en el camino de obstaculos, aunque también detallaron las estrategias de
afrontamiento mas utilizadas en el transcurso de su vida.

Teniendo en cuenta lo anterior, se orientd y fortalecio la préctica de estrategias de
afrontamiento productivas ante la situacion de estrés. El desarrollo de la actividad puso de
manifiesto las siguientes estrategias de afrontamiento en los servidores: confrontacion,
autocontrol, distanciamiento y busqueda de apoyo social. Al terminar el encuentro, se
fomentaron conductas adaptativas para llevar a cabo ante situaciones de estrés, también se
determinaron las conductas a evitar frente a situaciones de estrés.

Frente a la evaluacion de aprendizaje, en la categoria de las condiciones logisticas y sus
criterios de evaluacion: instalaciones en donde se ejecutd la capacitacion (item 1) y
organizacion general de la capacitacion (item 2), se tuvo la siguiente reaccion/satisfaccion:
Tabla 10.

Condiciones logisticas estrategias de afrontamiento

CONDICIONES LOGISTICAS

Etiquetas de fila Cuenta de item 1 %
2 1 5,26
3 3 15,79
4 2 10,53
5 13 68,42

Total 19 100




Etiquetas de fila Cuenta de item 2 %
3 3 15,79
4 2 10,53
5 14 73,68

Total 19 100
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Con respecto a la categoria desempefio de los expositores y sus criterios de evaluacion:

conocimiento y domino del tema (item 1), y claridad y orden de los temas (item 2), se

recibid la siguiente reaccion/satisfaccion:

Tabla 11.

Desempefio de los expositores estrategias de afrontamiento

DESEMPENO DE LOS EXPOSITORES

Etiquetas de fila Cuenta de item 1 %
3 1 5,26
4 1 5,26
5 17 89,47
Total 19 100
Etiquetas de fila Cuenta de item 2 %
3 1 5,26
4 1 5,26
5 17 89,47
Total 19 100

Finalmente, referente a la categoria desarrollo pedagdgico y sus criterios de evaluacion:

claridad de la informacién (item 1), contenido del programa (item 2), pertinencia de la

informacién en la aplicabilidad a su cargo (item 3) y medios audiovisuales (item 4), se

consiguid la siguiente reaccién/satisfaccion:



Tabla 12.

Desarrollo pedagdgico estrategias de afrontamiento

DESARROLLO PEDAGOGICO

Etiquetas de fila

Cuenta de item 1

%

3 1 5,26
4 1 5,26
5 17 89,47
Total 19 100
Etiquetas de fila Cuenta de item 2 %
3 1 5,26
4 1 5,26
5 17 89,47
Total 19 100
Etiquetas de fila Cuenta de item 3 %
3 1 5,26
4 2 10,53
5 16 84,21
Total 19 100
Etiquetas de fila Cuenta de item 4 %
2 1 5,26
3 2 10,53
4 3 15,79
5 10 52,63
NR 3 15,79
Total 19 100
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Proyecto de vida
Marco conceptual

El proyecto de vida, es un modelo ideal sobre lo que el individuo quiere ser y hacer,
segun las posibilidades internas y externas de lograrlo, definiendo su razén de ser como
individuo en un contexto y tipo de sociedad determinada D’ Angelo (1994). En el proyecto
de vida se articulan funciones y contenidos de la personalidad, como valores morales,
valores estéticos, valores sociales y capacidades (D’ Angelo, 1998). Por otra parte, para el
desarrollo integral de los proyectos de vida hay que tener en cuenta, los aspectos fisicos,
emocionales, intelectuales, sociales y espirituales del individuo teniendo en cuenta sus
situaciones vitales. Asimismo, el desarrollo integral y eficiente de los proyectos de vida
debe contemplar fundamentos critico-reflexivos orientados a la autorrealizacion personal
D’ Angelo (2004).

Cabe resaltar, que el proyecto de vida no es realizado eficientemente si el individuo no
tiene la capacidad de orientarse frente a lo que siente, piensa, como se valora y cuales son
sus potencialidades, es decir, la capacidad de escudrifiarse y explorar el ambiente con las
oportunidades, factibilidades y amenazas D’ Angelo (1994).

Objetivo
e Fomentar un modelo integral donde la persona proyecte lo que quiere ser y
hacer.

En el desarrollo de esta capacitacion, se contd con la asistencia de 13 servidores
publicos, se trabajé sobre los elementos necesarios para el desarrollo integral de los

proyectos de vida, asimismo se enfatizd en la importancia de la capacidad analitica-
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reflexiva para el desarrollo integral del proyecto de vida. Después, se implement6 la
herramienta rueda de la vida mediante la cual los servidores analizaron el estado de su vida
a través de diversas areas que contemplan: salud, familia, trabajo, finanzas, recreacion,
educacidn, espiritualidad y relaciones sociales, a cada una de estas areas otorgaron una
puntuacion de 1 a 10 segln el nivel de atencion brindado a cada &rea. Luego, establecieron
compromisos a trabajar durante cada semana para fortalecer las areas a las que les han
brindado menor atencion.

Se logr6 la comprension de que el proyecto de vida trasciende elementos de poca
importancia para la construccion del ser, en definitiva, el proyecto de vida integral
comprende aspectos fisicos, emocionales, sociales, intelectuales y espirituales. Respecto a
la actividad desarrollada las areas con menor atencion fueron: salud, relaciones sociales y
recreacion. En resumen, se foment6 un modelo integral donde la persona proyecté lo que
quiere ser y hacer.

Por otro lado, correspondiente a la evaluacion de aprendizaje, en la categoria de las
condiciones logisticas y sus criterios de evaluacion: instalaciones en donde se ejecuto la
capacitacion (item 1) y organizacion general de la capacitacion (item 2), se recibié la

siguiente reaccion/satisfaccion:



Tabla 13.

Condiciones logisticas proyecto de vida

CONDICIONES LOGISTICAS

Etiquetas de fila Cuenta de item 1 %
3 4 30,77
4 3 23,08
5 6 46,15
Total 13 100
Etiquetas de fila Cuenta de item 2 %
3 1 7,69
4 4 30,77
5 8 61,54
Total 13 100
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En la categoria desempefio de los expositores y sus criterios de evaluacion:

conocimiento y domino del tema (item 1), y claridad y orden de los temas (item 2), se logré

la siguiente reaccidén/satisfaccion:
Tabla 14.

Desemperio de los expositores proyecto de vida

DESEMPENO DE LOS EXPOSITORES

Etiquetas de fila Cuenta de item 1 %
4 4 30,77
5 9 69,23

Total 13 100
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Etiquetas de fila Cuenta de item 2 %
4 4 30,77
5 9 69,23

Total 13 100

Para terminar, en la categoria desarrollo pedagogico y sus criterios de evaluacion:
claridad de la informacidén (item 1), contenido del programa (item 2), pertinencia de la
informacidn en la aplicabilidad a su cargo (item 3) y medios audiovisuales (item 4), se
obtuvo la siguiente reaccién/satisfaccion:

Tabla 15.

Desarrollo pedagogico proyecto de vida

DESARROLLO PEDAGOGICO

Etiquetas de fila

Cuenta de item 1

%

4 3 23,08
5 10 76,92
Total 13 100
Etiquetas de fila Cuenta de item 2 %
4 3 23,08
5 10 76,92
Total 13 100
Etiquetas de fila Cuenta de item 3 %
4 4 30,77
5 9 69,23
Total 13 100
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Etiquetas de fila Cuenta de item 3 %
3 1 7,69
4 3 23,08
5 9 69,23
Total 13 100

Emprendimiento individual
Marco conceptual

“El espiritu emprendedor se entiende como las caracteristicas de la personalidad que se
manifiestan en la forma de pensar y actuar vinculadas con la busqueda y el
aprovechamiento de las oportunidades” (Carlos, Contreras, Silva y Liquidano, 2015, p. 46).
Segun Cole (1959) citado por Espiritu y Sastre (2009), el espiritu emprendedor se concibio
como la actividad de una persona o de un grupo direccionada a iniciar, sostener o aumentar
una unidad de negocios encaminada a la obtencién de ganancias mediante la produccion y
distribucion de bienes o servicios. Asimismo, Galindo y Echeverria (2011) definieron el
espiritu emprendedor como la “capacidad para pensar, razonar y actuar, centrada en las
oportunidades, planteada con vision global y llevada a cabo mediante un liderazgo
equilibrado y la gestion de un riesgo calculado” (p.88).

En la literatura se han contemplado siete dimensiones del espiritu emprendedor, estas
son: la autoconfianza; el comportamiento innovador; la motivacion de logro; la
autoeficacia emocional; el liderazgo; la proactividad y la tolerancia a la incertidumbre. De
esta manera, la autoconfianza es la seguridad que tiene el individuo en sus capacidades y
asi alcanzar un objetivo (Mollo, 2008). El comportamiento innovador implica las

habilidades que tiene el individuo para generar diversas alternativas frente a las situaciones
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(Cano, Garcia y Gea, 2004). La motivacién de logro se considera como la necesidad de las
personas en buscar y lograr sus objetivos y ascender asi, hacia el éxito, igualmente como
el deseo de las personas para trabajar sobre la mejora del resultado de sus acciones (Espiritu
y Sastre, 2007).

La autoeficacia emocional es el curso que inicia, mantiene y evita la ocurrencia e
intensidad de los estados emocionales y de esta manera lograr la adaptacion al medio
(Eisenberg y Spinrad, 2004). El liderazgo es la aptitud para incidir en el comportamiento
de otro individuo Mollo (2008). “La proactividad es la capacidad de ver el camino hacia
adelante y tomar acciones en el presente para llegar a la meta establecida de una manera
efectiva” Galindo y Echeverria (2011, p. 88). Por Gltimo, la tolerancia a la incertidumbre
se contempla como el grado en el que un individuo acepta y se adapta a los cambios
(Espiritu y Sastre, 2009).

Objetivo
e Generar conciencia emprendedora para potenciar el proceso de innovacion
personal.

Se contd con la asistencia de 13 servidores pablicos, se implement6 una dinamica grupal
gue permitié poner en evidencia la creatividad, la innovacion y el trabajo en equipo por
parte de los servidores publicos, mediante esta actividad se logro trabajar e incentivar la
comunicacion, la cohesion y el trabajo en equipo. En esta capacitacion se trabajé sobre el
espiritu emprendedor y sus dimensiones: la autoconfianza, el comportamiento innovador,
la motivacion de logro, la autoeficacia emocional, el liderazgo, la proactividad y la

tolerancia al estrés.
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Seguido de esto, se implementd la técnica una llave para crear historias para trabajar el
comportamiento innovador, a través de esta técnica los servidores generaron diversas
alternativas a una situacién problema. Ademas, identificaron cdmo el componente
cognitivo, emocional y conductual influye en el espiritu emprendedor. Por Gltimo, se hizo
un reconocimiento al servidor que demostrd tener la habilidad para generar diversas
alternativas creativas ante una situacion. En consecuencia, se gener0 conciencia
emprendedora para potenciar el proceso de innovacion personal.

En fin, acerca de la evaluacién de aprendizaje, en la categoria de las condiciones
logisticas y sus criterios de evaluacion: instalaciones en donde se ejecuto la capacitacion
(item 1) y organizacion general de la capacitacion (item 2), se obtuvo la siguiente
reaccion/satisfaccion:

Tabla 16.

Condiciones logisticas emprendimiento individual

CONDICIONES LOGISTICAS

Etiquetas de fila Cuenta de item 1 %

3 2 15,38

4 1 7,69

5 10 76,92

Total 13 100
Etiquetas de fila Cuenta de item 2 %

3 3 15,79

4 2 10,53

5 14 73,68

NR 1 7,69

Total 19 100
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En la categoria desempefio de los expositores y sus criterios de evaluacion:
conocimiento y domino del tema (item 1), y claridad y orden de los temas (item 2), se logro
la siguiente reaccion/satisfaccion:
Tabla 17.

Desempefio de los expositores emprendimiento individual

DESEMPENO DE LOS EXPOSITORES

Etiquetas de fila Cuenta de item 1 %
4 3 23,08
5 10 76,92
Total 13 100
Etiquetas de fila Cuenta de item 2 %
4 4 30,77
5 8 61,54
NR 1 7,69
Total 13 100

Finalmente, en la categoria desarrollo pedagdgico y sus criterios de evaluacion: claridad
de la informacion (item 1), contenido del programa (item 2), pertinencia de la informacién
en la aplicabilidad a su cargo (item 3) y medios audiovisuales (item 4), se obtuvo la

siguiente reaccion/satisfaccion:
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Tabla 18.

Desarrollo pedagdgico emprendimiento individual

DESARROLLO PEDAGOGICO

Etiquetas de fila

Cuenta de item 1

%

4 3 23,08
5 10 76,92
Total 13 100
Etiquetas de fila Cuenta de item 3 %
4 4 30,77
5 9 69,23
Total 13 100
Etiquetas de fila Cuenta de item 3 %
4 4 30,77
5 9 69,23
Total 13 100
Etiquetas de fila Cuenta de item 4 %
3 1 7,69
4 4 30,77
5 8 61,54
Total 13 100
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Habilidades sociales
Marco conceptual

El caracter de la actividad humana es la interaccion social, asi que, el transcurrir de la
vida de los seres humanos estard determinado por sus habilidades sociales (Caballo, 2007).
De esta manera, la habilidad social, es la capacidad de un individuo para instaurar una
comunicacion pertinente con otros, teniendo en cuenta las variadas caracteristicas, las
situaciones y contextos diversos (Zaldivar, 1994).

Segun Caballo (1986) citado por Caballo (2007), la conducta socialmente habilidosa es
el conjunto de conductas realizadas por un individuo en un contexto interpersonal que pone
de manifiesto los sentimientos, actitudes, deseos, opiniones o derechos de quien los exige
de un modo adecuado a la situacién, respetando esas conductas en los otros, y que
generalmente da solucion a los problemas de la situacién mientras reduce la probabilidad
de futuros problemas.

Objetivo
o Fortalecer las habilidades sociales basicas como habilidad adaptativa.

Se tuvo la asistencia de 9 servidores publicos, se capacitd sobre las habilidades sociales,
la conducta socialmente habilidosa y la conducta socialmente no habilidosa, asimismo, en
los componentes no verbales y en los componentes paralingiisticos. Seguido de esto, se
desarroll6 la actividad conversaciones dificiles mediante la cual se evalto desde los
componentes no verbales: la capacidad de escucha activa, la expresion facial, la mirada,
las sonrisas, la postura, la orientacién, el contacto fisico, y los gestos, y desde los

componentes paralinguisticos: el volumen de la voz, la fluidez y la velocidad.
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De esta manera, en el transcurso de la actividad desarrollaron la capacidad de escucha
activa, mantuvieron una adecuada expresion facial, contacto visual y postura, también,
establecieron un pertinente volumen de voz, fluidez y velocidad. Culminada la actividad,
se llevo a cabo la retroalimentacion frente a los componentes no verbales y componentes
paralinguisticos. En consecuencia, se fortalecieron las habilidades sociales como habilidad
adaptativa.

Ahorabien, en la evaluacion de aprendizaje, en la categoria de las condiciones logisticas
y sus criterios de evaluacion: instalaciones en donde se ejecuto la capacitacion (item 1) y
organizacion general de la capacitacion (item 2), se recibid6 la siguiente
reaccion/satisfaccion:
Tabla 19.

Condiciones logisticas habilidades sociales

CONDICIONES LOGISTICAS

Etiquetas de fila Cuenta de item 1 %
3 3 33,33
4 1 11,11
5 5 55,56

Total 9 100

Etiquetas de fila Cuenta de item 4 %
3 2 22,22
4 2 22,22
5 5 55,56

Total 13 100
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En la categoria desempefio de los expositores y sus criterios de evaluacion:
conocimiento y domino del tema (item 1), y claridad y orden de los temas (item 2), se
obtuvo la siguiente reaccién/satisfaccion:
Tabla 20.

Desempefio de los expositores habilidades sociales

DESEMPENO DE LOS EXPOSITORES

Etiquetas de fila Cuenta de item 1 %
4 2 22,22
5 7 77,78
Total 9 100
Etiquetas de fila Cuenta de item 2 %
4 2 22,22
5 7 77,78
Total 13 100

En fin, en la categoria desarrollo pedagdgico y sus criterios de evaluacion: claridad de
la informacion (item 1), contenido del programa (item 2), pertinencia de la informacion en
la aplicabilidad a su cargo (item 3) y medios audiovisuales (item 4), se obtuvo la siguiente

reaccion/satisfaccion:
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Tabla 21.

Desarrollo pedagdgico habilidades sociales

DESARROLLO PEDAGOGICO

Etiquetas de fila

Cuenta de item 1

%

4 2 22,22
5 7 77,78
Total 9 100
Etiquetas de fila Cuenta de item 2 %
4 2 22,22
5 7 77,78
Total 9 100
Etiquetas de fila Cuenta de item 3 %
4 3 33,33
5 6 66,67
Total 9 100
Etiquetas de fila Cuenta de item 4 %
3 2 22,22
4 2 22,22
5 5 55,56
Total 9 100

Herramientas para una exitosa entrevista de trabajo
Marco conceptual
Segun Gestion Humana (2015) la entrevista de trabajo es la prueba que se debe enfrentar

para encontrar empleo, en esta, el entrevistador se encarga de identificar si la persona tiene
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las competencias o carece de las mismas para el cargo vacante, asimismo, busca conocer
los intereses y aspiraciones del candidato. De esta manera, el entrevistador sabra si el perfil
encaja 0 no con el cargo vacante. En términos generales, los elementos de una adecuada
entrevista de trabajo comprenden la comunicacion eficaz por parte del candidato. Asi que
para presentar una entrevista de trabajo exitosa Gestion Humana (2015) contempla los
siguientes tips: saludo cordial, ser puntual, mostrar seguridad, escuchar activamente,
conocimiento de la empresa, expresion verbal, realizar preguntas correctas y mostrar
interés. A continuacion, se describiran estos.

e Saludo cordial: saludar al entrevistador, manteniendo contacto visual y
estrechando la mano de manera segura.

e Ser puntual: prever margen de tiempo lo suficientemente amplio.

e Mostrar seguridad: tener una adecuada postura, prestar atencion y mantener
contacto visual.

e Escuchar activamente: analizar lo que el entrevistador esta indagando para
responder coherentemente.

e Conocimiento de la empresa: informarse sobre la empresa y el cargo ofertado.

e Expresion verbal: expresar de manera clara, concisa y estructurada, tener control
en la fluidez y velocidad.

e Preguntas correctas: indagar lo que se necesite saber en relacion al cargo y

empresa.

Mostrar interes: demostrar actitud positiva e interés por el trabajo.
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Objetivo
e Brindar estrategias que permitan a los servidores adquirir habilidades necesarias
para la busqueda de empleo.

En esta capacitacion se tuvo la asistencia de 12 personas, se capacitd sobre las
herramientas necesarias para una entrevista de trabajo, teniendo en cuenta los componentes
verbales, no verbales y paralinguisticos, asimismo como las habilidades sociales basicas
necesarias para la entrevista de trabajo. Seguido de esto, se simul6 una entrevista de trabajo,
a través de esta actividad, los grupos identificaron los elementos que evalUa un reclutador,
evaluaron al entrevistado segun los componentes verbales, no verbales y paralingiisticos,

Igualmente, se proporciond informacion sobre los elementos necesarios para la
elaboracion de la hoja de vida, se manifestd que esta debe ser concreta, formal y creativa
segun el contexto. Ademas, se ejemplificaron diversos perfiles profesionales necesarios en
la hoja de vida, para su posterior elaboracion por parte de los servidores publicos y
seguidamente se realizO la revision de estos perfiles. En conclusion, se brindaron
estrategias que permitieron a los servidores adquirir habilidades necesarias para la
busqueda de empleo.

En lo que respecta a la evaluaciéon de aprendizaje, en la categoria de las condiciones
logisticas y sus criterios de evaluacién: instalaciones en donde se ejecutd la capacitacion
(item 1) y organizacion general de la capacitacion (item 2), se alcanzd la siguiente

reaccion/satisfaccion:
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Tabla 22.

Condiciones logisticas herramientas para una exitosa entrevista de trabajo

CONDICIONES LOGISTICAS

Etiquetas de fila Cuenta de item 1 %
4 2 16,67
5 10 83,33
Total 12 100
Etiquetas de fila Cuenta de item 2 %
4 2 16,67
5 10 83,33
Total 12 100

Acerca de la categoria desempefio de los expositores y sus criterios de evaluacion:
conocimiento y domino del tema (item 1), y claridad y orden de los temas (item 2), se tuvo
la siguiente reaccidn/satisfaccion:

Tabla 23.

Desemperio de los expositores herramientas para una exitosa entrevista de trabajo

DESEMPENO DE LOS EXPOSITORES

Etiquetas de fila Cuenta de item 1 %
4 2 16,67
5 10 83,33

Total 12 100
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Etiquetas de fila Cuenta de item 2 %
4 1 8,33
5 11 91,67
Total 13 100

En cuanto a la categoria desarrollo pedagogico y sus criterios de evaluacion: claridad de
la informacion (item 1), contenido del programa (item 2), pertinencia de la informacion en
la aplicabilidad a su cargo (item 3) y medios audiovisuales (item 4), se recibio la siguiente
reaccion/satisfaccion:

Tabla 24.

Desarrollo pedagogico herramientas para una exitosa entrevista de trabajo

DESARROLLO PEDAGOGICO

Etiquetas de fila Cuenta de item 1 %
4 1 8,33
5 11 91,67
Total 12 100
Etiquetas de fila Cuenta de item 3 %
4 1 8,33
5 11 91,67
Total 12 100
Etiquetas de fila Cuenta de item 3 %
4 2 16,67
5 9 75
NR 1 8,33
Total 9 100
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Etiquetas de fila Cuenta de item 4 %
3 1 8,33
4 1 8,33
) 9 75
NR 1 8,33
Total 9 100

Fase 5. Fomento a la creacion de organizaciones cooperativas
Encuentro con empresarios y condiciones para crear empresa
Objetivo

e Facilitar las condiciones para fomentar el espiritu emprendedor.

En esta actividad asistieron 11 personas, se brindé informacion acerca de las
condiciones para crear empresa por parte de la Camara de Comercio de Bucaramanga.
Asimismo, se incentivé sobre el emprendimiento individual a través del encuentro con
empresarios, igualmente se dieron a conocer y se fomentaron las caracteristicas personales
necesarias para emprender. En conclusion, se facilitaron las condiciones que fomentan un
espiritu emprendedor,

Al respecto de la evaluacion de aprendizaje, en la categoria de las condiciones logisticas
y sus criterios de evaluacion: instalaciones en donde se ejecuto la capacitacion (item 1) y
organizacion general de la capacitacion (item 2), se alcanzdé la siguiente

reaccion/satisfaccion:
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Tabla 25.

Condiciones logisticas encuentro con empresarios y condiciones para crear empleo

CONDICIONES LOGISTICAS

Etiquetas de fila Cuenta de item 1 %
4 1 11,11
5 8 88,89
Total 9 100
Etiquetas de fila Cuenta de item 2 %
4 2 22,22
5 7 77,78
Total 9 100

En la categoria desempefio de los expositores y sus criterios de evaluacion:
conocimiento y domino del tema (item 1), y claridad y orden de los temas (item 2), se logro
la siguiente reaccidén/satisfaccion:

Tabla 26.

Desemperio de los expositores encuentro con empresarios y condiciones para crear empleo

DESEMPENO DE LOS EXPOSITORES

Etiquetas de fila Cuenta de item 1 %
4 2 22,22
5 7 77,78

Total 9 100
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Etiquetas de fila Cuenta de item 2 %
4 2 22,22
5 7 77,78

Total 9 100

Para terminar, en la categoria desarrollo pedagdgico y sus criterios de evaluacion:
claridad de la informacion (item 1), contenido del programa (item 2), pertinencia de la
informacidn en la aplicabilidad a su cargo (item 3) y medios audiovisuales (item 4), se
obtuvo la siguiente reaccién/satisfaccion:

Tabla 27.

Desarrollo pedagogico encuentro con empresarios y condiciones para crear empleo

DESARROLLO PEDAGOGICO

Etiquetas de fila

Cuenta de item 1

%

4 2 22,22
5 7 77,78
Total 9 100
Etiquetas de fila Cuenta de item 2 %
4 2 22,22
5 7 77,78
Total 9 100
Etiquetas de fila Cuenta de item 3 %
4 2 22,22
5 7 77,738
Total 9 100
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Etiquetas de fila Cuenta de item 4 %
4 2 22,22
5 7 77,78

Total 13 100

Fase 6. Finanzas
Cultura de ahorro y planeacion financiera
Objetivo
e Fomentar estrategias que promuevan la cultura de ahorro y la planeacion
financiera.

Se cont6 con la asistencia de 7 servidores publicos, se capacitd sobre las finanzas
personales a cargo de una Profesional en Ingenieria Industrial, abordando aspectos como:
los momentos financieros, la planificacion de las finanzas personales, el método bola de
nieve para eliminar las deudas y las creencias acerca del dinero. Teniendo en cuenta esto,
se brindaron estrategias para proyectar las finanzas y para evitar y eliminar las deudas,
posteriormente se implementd un cuestionario el cual permitié que los servidores
identificaran sus creencias respecto al dinero. Por Gltimo, se brindaron estrategias
fomentando la cultura de ahorro y la planeacion financiera, igualmente se realizo el cierre
del programa “claves para alcanzar los cambios con éxito”, exaltando a los servidores quien
asistieron continuamente a las actividades de capacitacion.

En lo que respecta a la evaluacién de aprendizaje, en la categoria de las condiciones

logisticas y sus criterios de evaluacién: instalaciones en donde se ejecutd la capacitacion



64
(item 1) y organizacién general de la capacitacion (item 2), se alcanzd la siguiente
reaccion/satisfaccion:
Tabla 28.

Condiciones logisticas cultura de ahorro y planeacion financiera

CONDICIONES LOGISTICAS

Etiquetas de fila Cuenta de item 1 %
5 8 100

Total 8 100
Etiquetas de fila Cuenta de item 2 %
5 8 100

Total 8 100

En la categoria desempefio de los expositores y sus criterios de evaluacion:
conocimiento y domino del tema (item 1), y claridad y orden de los temas (item 2), se logro6
la siguiente reaccidén/satisfaccion:

Tabla 29.

Desemperio de los expositores cultura de ahorro y planeacion financiera

DESEMPENO DE LOS EXPOSITORES

Etiquetas de fila Cuenta de item 1 %
5 8 100
Total 8 100
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Etiquetas de fila Cuenta de item 2 %
5 8 100
Total 8 100

Para terminar, en la categoria desarrollo pedagogico y sus criterios de evaluacion:
claridad de la informacion (item 1), contenido del programa (item 2), pertinencia de la
informacién en la aplicabilidad a su cargo (item 3) y medios audiovisuales (item 4), se
obtuvo la siguiente reaccién/satisfaccion:

Tabla 30.

Desarrollo pedagogico cultura de ahorro y planeacion financiera

DESARROLLO PEDAGOGICO

Etiquetas de fila

Cuenta de item 1

%

5 8 100
Total 8 100
Etiquetas de fila Cuenta de item 2 %
5 7 77,78
Total 9 100
Etiquetas de fila Cuenta de item 3 %
4 2 25
5 6 75
Total 8 100
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Etiquetas de fila Cuenta de item 4 %
4 1 12,5
5 7 87,5

Total 8 100

Fase 7. Aspectos familiares
Ciclo vital familiar
Marco conceptual

La familia es un grupo de personas que conviven en un espacio, comparten objetivos,
cumplen con la socializacion de los individuos, y a la vez, permiten la permanencia de la
especie humana. En el ciclo de vida y en el proceso de adaptacion, las familias
experimentan cambios sociales, entonces las cargas y responsabilidades aumentan en
algunas etapas por las que atraviesan los individuos, por ejemplo, como el nacimiento de
un hijo, el cuidado de familiares enfermos, una ruptura conyugal, entre otras situaciones
(Moratto, Zapata y Messager, 2015).

Esto supone que las familias atraviesan por un ciclo vital familiar, el cual implica
transitar por etapas indispensables segin los momentos evolutivos de la familia, y los
momentos propios del desarrollo y aportes personales de este grupo, teniendo en cuenta las
demandas del ciclo como: el sexo de cada individuo, su generacion, procesos sociales,
afectivos y personales (Moratto, Zapata y Messager, 2015).

De esta manera, para Minuchin (1986) citado por Montalvo, Espinosa y Arredondo
(2013, p.75), la familia se desarrolla en el transcurso de cuatro etapas a lo largo de las

cuales el sistema familiar sufre variaciones; los periodos de desarrollo pueden provocar
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transformaciones al sistema y un salto a una etapa nueva y mas compleja. Las etapas,
reconocidas como el ciclo de vida, son: formacién de la pareja, la pareja con hijos
pequefios, la familia con hijos en edad escolar y/o adolescentes y la familia con hijos
adultos. Asi pues, las familias deben afrontar su evolucidn durante su existencia, con el fin
de manejar adecuadamente los obstaculos propios a cada etapa y en consecuencia, alcanzar
los objetivos de las diferentes etapas del ciclo vital familiar (Moratto, Zapata y Messager,
2015).

Asimismo, segun la clasificacion de autores como (Jara, 2011; Carter y McGoldrick,
1980; Vargas, 2013) citado por Moratto, Zapata y Messager (2015) establecen cuatro
etapas del ciclo vital familiar: de formacion, de expansion, de consolidacion y apertura y
de disolucion. En primer lugar, la tarea fundamental de la etapa de formacion es establecer
un compromiso permanente, lo que supone el logro de la intimidad. En segundo lugar, la
etapa de expansion implica “aceptar y vincular los nuevos miembros al contexto social, y
tiene implicaciones cruciales como pensar en los hijos y la llegada de los mismos” Vargas
(2013) citado por Moratto, Zapata y Messager (2015, p.110).

En tercer lugar, para Jara (2011) citado por Moratto, Zapata y Messager (2015), la etapa
de consolidacion y apertura, implica haber transitado sobre la crianza de los hijos, lo cual
permite que la relacion matrimonial y las relaciones con la familia extensa y circulo de
amigos se amplie.

Por ultimo, la etapa de disolucién, se caracteriza por el cuidado, los padres generalmente
no pueden valerse por si mismos, lo que exige responsabilidad econdmica y emocional,

asimismo implica el afrontamiento a diversas pérdidas, como la juventud, salud y trabajo.
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Asi que, frente a lo mencionado anteriormente, la pérdida de trabajo es una tarea del
proceso evolutivo (Moratto, Zapata y Messager, 2015). El cese laboral repercute en la vida
del individuo, su familia y su entorno, ya que rompe con lo constituido y conocido para
enfrentar un nuevo estilo de vida, donde el rol laboral ya no regiré su vida (Cruz, 2011).
Entonces, es en esta etapa que “el compromiso y el apoyo de los compafieros, la familia
y los amigos es muy importante en este periodo. Dependiendo del grado de apoyo percibido
para la construccion de su nueva identidad se realizard con mayor o menor facilidad”
(Madrid y Garcés de los Fayos, 2000, pp. 91-92).

Objetivo

e Brindar herramientas para que el sistema familiar afronte los cambios frente a
la jubilacion.

Metodologia

1. Se capacitara sobre el ciclo vital familiar, sus etapas, los cambios que traen consigo
cada etapa y la manera de afrontarlos. A partir de esto, se trabajara sobre el elemento
de la comunicacion.

2. Seguido de esto, se desarrollara una dindmica grupal que permitira vivenciar la
practica inadecuada de la comunicacion en familia, y asi se daré paso al trabajo por
familias, donde cada miembro diligenciara en un post-it: ;qué quiere implementar
para que la comunicacion entre la familia mejore? A saber, ser empatico, ser claro,
no alterarse o no callar. Luego, leeran las respuestas consignadas en los post-its y
para cada una de estas creardn una estrategia para lograr una comunicacion

adecuada, por ejemplo: ¢como lo vamos a hacer? y ;qué necesitamos?
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3. Finalmente, se socializara la dinamica grupal y se brindardn estrategias para

fomentar la buena préctica de la comunicacion en la familia.

Habitos de vida saludables y salud mental
Marco conceptual

Segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2017, parr. 2) la proporcién de
personas mayores esta aumentando rapidamente en todo el mundo. Segun se calcula, entre
2015 y 2050 dicha proporcién casi se duplicara, pasando de 12 a 22%. En nUmeros
absolutos, el aumento previsto es de 900 millones a 2 000 millones de personas mayores
de 60 afios. Los adultos mayores pueden sufrir problemas fisicos y mentales que es preciso
reconocer.

En consecuencia, mas del 20% de las personas mayores de 60 afios de edad, padecen
algln trastorno mental o neural y el 6,6% de ese grupo etario sufre trastornos mentales y
del sistema nervioso. A saber, los trastornos neuropsiquiatricos de este grupo etario son la
demencia y la depresion. Asimismo, el 3,8% de este grupo etario padece trastornos de
ansiedad y casi el 1% problemas por abuso de sustancias psicotropicas, igualmente, se
reporta muertes por dafios autoinfligidos en aproximadamente la cuarta parte de este grupo
de edad. Es menester mencionar que la salud mental influye en la salud fisicay a la inversa,
asi que, la salud mental de los adultos mayores puede mejorar a través de la promocién de
habitos saludables, lo que implica generar condiciones de vida y entornos que incrementen
el bienestar y favorezcan que las personas adopten modos de vida sanos, y también,

mediante la prevencion y atencion de los problemas mentales y neurales y abuso de
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sustancias psicoactivas (OMS, 2017). Asi sucesivamente, la salud mental segin la OMS
(2013) es un estado de bienestar en el que la persona es consciente de sus capacidades,
puede afrontar las tensiones de la vida, como también trabajar de manera productiva y
fructifera y a la vez es capaz de contribuir a su comunidad. La dimension positiva de la
salud mental se destaca en la definicion de salud que figura en la Constitucion de la OMS
“la salud mental es un estado de completo bienestar fisico, mental y social, y no solamente
la ausencia de afecciones o enfermedades” OMS (1946) citado por OMS (2013, parr. 2).

En conclusién, Lehr (1994) citado por Maldonado, Fajardo, Castro, y Gonzéalez (2016)
afirma que, las investigaciones ponen en evidencia que el disponer de habitos y estilos de
vida saludables, contribuyen a la longevidad de las individuos, asimismo desde la actividad
mental, las personas mentalmente activas llegan a la vejez con sensacién mayor de
bienestar psicologico y fisico. El envejecimiento activo es provechoso tanto para el
individuo como para la sociedad, por lo tanto, parar lograr de esta etapa vital un proceso
atil, resulta pertinente adoptar medidas de prevencién, promocion e intervencion de habitos
de vida saludables (del Barrio Del Campo, 2014).

Objetivo
e Fomentar practicas adecuadas para aumentar la sensacion de bienestar y
satisfaccion vital.
Metodologia

1. Se llevara a cabo una jornada de salud, donde se realizara la promocion de habitos

de vida saludables, se practicara actividad fisica, se prepararan alimentos saludables

y se daran a conocer las practicas de riesgo para la salud fisica y mental. Asimismo,
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se generara conciencia sobre la predisposicion a padecer trastornos mentales
durante esta etapa de vida, a saber, la depresion, ansiedad, trastornos
psicosomaticos, alcoholismo o descenso de la autoestima, lo cual dependera de la
capacidad de afrontamiento y adaptacion.

Salud mental-Depresion
Marco conceptual

Segln la OMS (2017) mas del 20% de las personas 60 afios de edad en adelante, padecen
algln trastorno mental o neural y el 6,6% de ese grupo sufre trastornos mentales y del
sistema nervioso. A saber, los trastornos neuropsiquiatricos de este grupo etario son la
demencia y la depresion. Igualmente, el 3,8% de este grupo etario padece trastornos de
ansiedad y casi el 1% abuso de sustancias psicotrépicas, igualmente, se reporta muertes
por dafios autoinfligidos en aproximadamente la cuarta parte de este grupo de edad (OMS,
2017).

Asimismo, segun Cruz (2011) algunos tedricos refieren que el cese laboral puede causar
baja autoestima y algun nivel de depresion, entonces, si la persona no concibe el retiro
COMO un proceso positivo y evolutivo, aumenta la probabilidad de padecer sintomatologia
depresiva Woods (1990) citado por Madrid y Garcés de los Fayos (2000). Por lo tanto, la
OMS (s.f., parr.l) afirma que la depresion “es un trastorno mental frecuente que se
caracteriza por la presencia de tristeza, pérdida de interés o placer, sentimientos de culpa o
falta de autoestima, trastornos del suefio o del apetito, sensacion de cansancio y falta de
concentracion”.

Objetivo
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e Generar conciencia frente a la salud mental para evitar riesgos en la salud
psicoldgica.
Metodologia
1. Se capacitara sobre los trastornos mentales, en especial sobre la depresion, sus
factores de riesgo y factores protectores, luego se identificaran los recursos
personales para ejecutar acciones encaminadas a la prevencién de los trastornos
mentales y se dara a conocer una ruta de apoyo para solicitar ayuda o atencion.
Finalmente se brindaran estrategias para fomentar la salud mental.
Gestion del tiempo
Marco conceptual
La jubilacion es una nueva realidad que implica replantear la experiencia vital en el
tiempo, en las experiencias fisicas, en lo intelectual y en el significado de la persona
Moragas (1989) citado por Limén (1993, p.54). Asimismo, la jubilacién traza un momento
trascedente en la vida de una persona y demanda un cambio que repercute en sus areas, su
vida ya no se organiza a través del trabajo sino del tiempo libre. A saber, el trabajo permite
una organizacion del tiempo y del espacio, ademas, posiciones sociales, relaciones
sociales, actividad e identidad. Asi que, desde criterios socio-psicoldgicos cuando ocurre
el cese laboral suele manifestarse un sentimiento de desenganche social, el cual genera
vivencias de inutilidad tanto para el jubilado como para la sociedad. Es de esta manera, que
el tiempo es el capital principal del cual dispone el individuo, claro esta, si sabe como
utilizarlo. Y asi, resulta que muchas personas préximas a jubilarse no estan preparadas para

disponer de ese tiempo, lo importante es resignificar el tiempo libre, vivirlo de manera
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creativa con el fin de que permita la autorrealizacion, posibilite la salud y fomente la
inclusién en la sociedad (Limon, 1993).

Segun Kleiber, Bayon y Cuenca (2012), el objetivo esté en la reconstruccion del tiempo
libre con el fin de que este retribuya lo que se valoraba del trabajo y que a su vez, permita
encontrar significado, esto se alcanza a través de la educacion y el asesoramiento del ocio,
lo cual resulta necesario y beneficioso durante esta etapa del ciclo de vida, debido a la
cantidad de tiempo disponible. “Por lo tanto, el ocio se conceptualiza mejor como una
dialéctica de compromiso y desconexion que puede florecer mejor en la vida tardia cuando
puede liberarse de su dependencia del significado del trabajo” (p.152). En conclusion,
Feldman (2003) citado por Kleiber, Bayon y Cuenca (2012), menciona que para preparar
la jubilacidn tiene un efecto positivo sobre la vivencia de la jubilacion y el bienestar durante
esta, esta preparacion va mas alla del control sobre la economia, la forma de vida y salud,

este evento exige mayor atencién en aspectos como el estilo de vida y el bienestar.

Objetivo
e Instruir en el compromiso del manejo del tiempo libre hacia actividades

productivas.
Metodologia

1. Se capacitara sobre la gestion del tiempo libre orientado al desarrollo de actividades
culturales, manuales, recreativas e intelectuales. Posteriormente, se desarrollara una
“exposicion de ocio”, donde los servidores en conjunto con su familia escogeran

una actividad, sea cultural, recreativa, intelectual e ideoldgica, que sea de su
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preferencia y expondrén la actividad detallando el objetivo de la misma. Asi, las
actividades culturales como: canto, cine, arte, musica, pintura, manualidades,
danza; recreativas como: juegos de mesa, salon, deportes, viajes; intelectuales
como: literatura, formacion educativa e ideoldgicas como: politicas, religiosas,
voluntariado, trabajo para la comunidad.

2. Posteriormente, se socializaran las exposiciones de ocio y se retroalimentara lo
trabajado.
Ahora, con respecto a los funcionarios que no asistian a las capacitaciones, se realizaron
ocho capacitaciones individuales correspondientes a gestién al cambio, autoestima,
inteligencia emocional, estrategias de afrontamiento, emprendimiento individual y

herramientas para una exitosa entrevista de trabajo, como se evidencia a continuacion.

Capacitaciones

Gestion al Autoestima Inteligencia  Estrategias de Emprendimiento Herramientas

cambio emocional afrontamiento individual  para una exitosa
entrevista de
trabajo

Figura 3. Capacitaciones a servidores publicos inasistentes
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Por otra parte, como se mencioné anteriormente frente a los procesos realizados,
también, se llevaron a cabo las actividades: apoyo y acompafiamiento psicoldgico,
comunicacion asertiva, gestion de emociones y salud mental.
Apoyo y acompafiamiento psicoldgico

Se brinddé apoyo y acompafiamiento psicoldgico a dos funcionarios publicos que lo
solicitaron, asi que, en el desarrollo de estas sesiones se llevo a cabo orientacion sobre la
inteligencia emocional y sus habilidades: percepcion emocional, facilitacion emocional,
comprension emocional y regulacién emocional. De igual manera, se brindaron
herramientas y estrategias para la regulacion de emociones.
Comunicacion asertiva

Se llevd a cabo la dinamica grupal “dibujo a ciegas” con 22 servidores publicos de la
Secretaria General, se sensibilizd sobre el proceso de comunicacién organizacional
teniendo en cuenta las barreras comunicacionales desde los componentes verbales, no
verbales y paralinguisticos. Seguidamente, se propicié un espacio de reflexién sobre los
elementos necesarios y favorecedores de la comunicacion eficaz y la influencia de esta en
la productividad laboral. Por ultimo, se brindaron elementos que favorecen el proceso de
comunicacion organizacional. En conclusion, este espacio favorecié la cohesion grupal
(Anexo 9)
Gestion de emociones

Se ejecutd practica de mindfulness con 23 contratistas de la Casa de Justicia con el

objetivo de regular emociones a través de la atencion a la respiracion, la exploracion
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corporal y la atencion al momento presente. Ademads, se sensibilizé frente al
reconocimiento y manejo de las emociones y los sentimientos (Anexo 10).

Salud mental

Se designaron cinco funcionarios de la Administracion Local para asistir al 11 Seminario
del dia mundial de la salud: prevencion del comportamiento suicida, organizado por la
Facultad de Psicologia en la Universidad Pontificia Bolivariana. Al seminario asistieron

cuatro funcionarios (Anexo 11).
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Capitulo 7

Discusién

La Direccion de Empleo Publico (2017) y conforme a la Ley 909 de 2004, determind
que la capacitacion para los servidores publicos debe estar encaminada al desarrollo de
capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias fundamentales para motivar la
eficacia a nivel personal, grupal y organizacional; y de este modo facilitar el desarrollo
profesional de los individuos.

De ahi, se identificé la importancia de implementar el programa de formacién y
capacitacion para el talento humano de la administracién municipal, con el fin de preparar
frente al cambio y la desvinculacién laboral asistida o readaptacion laboral cuando se den
procesos de reforma organizacional, e igualmente preparar a los prepensionados para la
desvinculacion laboral por jubilacion, con el proposito de crear conciencia y brindar
estrategias para afrontar el cambio e identificar y fortalecer sus competencias a través de
una actitud de aprendizaje

En consecuencia, segun la Direccidén de Empleo Publico (2015)

El caracter de los programas de readaptacion laboral debe llevar a las
entidades a integrar dentro de sus correspondientes planes de formacion y
capacitacion anuales, acciones orientadas a viabilizar la empleabilidad de
los servidores, en virtud del desarrollo de competencias, para asimilar

constructivamente el cambio. (p.10)
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Por consiguiente, desde el programa ejecutado se brindaron estrategias, se realiz6 apoyo
y orientacion a los servidores publicos desde aspectos psicoemocionales, laborales y
familiares, para afrontar el cambio de manera constructiva con el fin de propender al
desarrollo de competencias para afrontar los procesos de cambio. Por lo tanto, un adecuado
programa de adaptacion laboral integra aspectos que comprometen a todo ser humano, los
cuales son su familia, trabajo y su autodesarrollo (Direccion de Empleo Publico, 2015).
En conclusion, los programas de desvinculacion asistida disminuyen los deterioros del
clima laboral y de la productividad, contribuyen a una exploracién de habilidades e
intereses, proporcionan un sistema de soporte y orientacion, otorgan la idea de un control
sobre el devenir, y por Gltimo se administran y transforman las emociones y sentimientos
generados (Rebai, 2006). Segun lo anterior, y teniendo en cuenta las percepciones de las
evaluaciones de aprendizaje en el desarrollo del programa se evidencié capacidad de los
servidores publicos para comunicar de manera eficaz y trabajar en equipo, asimismo en el
desarrollo de cada actividad practica se orientd y evidencid la capacidad de analisis y
descubrimiento de habilidades personales, también, en estos espacios se transformaron las
percepciones negativas frente a los procesos de cambio, y se realizaba orientacién y apoyo

emocional.
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Capitulo 8

Conclusiones y Recomendaciones

El desarrollo del programa puso en evidencia el desconocimiento y la necesidad de
evaluar e intervenir en la cultura organizacional, clima laboral y salud mental, por lo que
se sugiere incluir dentro del plan de bienestar de la administracion municipal acciones

encaminadas a la formacion y capacitacion de los funcionarios publicos en estas areas.

Respecto a la cultura organizacional y clima organizacional se considera implementar
acciones para sensibilizar, difundir y fortalecer los valores del servicio publico y asi
fomentar el sentido de pertenencia en los funcionarios frente a la administracion municipal.
También, evaluar y modificar el proceso de comunicacién organizacional para lograr una
comunicacion efectiva y asimismo, proporcionar un ambiente fisico 6ptimo en las
instalaciones locativas de la administracion. De igual manera, desarrollar actividades team
building por dependencias para mejorar la comunicacion, promover el trabajo en equipo y
acrecentar la resistencia al estrés. Ahora, sobre la salud mental se recomienda ejecutar
acciones para desarrollar y fortalecer en los servidores publicos la capacidad de inteligencia

emocional con el fin de favorecer en la productividad organizacional.

De tal manera, es indispensable que la administracidn cuente con un profesional idoneo
para evaluar e intervenir en estos aspectos, igualmente para brindar atencién, apoyo y

orientacion emocional a los funcionarios publicos que lo requieran.



80

Lista de Referencias

Aranda, M. (6 de octubre de 2016). Ejemplo de como elaborar un perfil profesional. [Entrada de
blog]. Recuperado de https://retos-directivos.eae.es/ejemplo-de-como-elaborar-un-perfil-

profesional/

Alcaldia Municipal de Floridablanca. (4 de marzo de 2013). Municipio de Floridablanca Estructura
Organica. [Imagen]. Recuperado de
http://www.floridablanca.gov.co/NuestraAlcaldia/Paginas/Estructura%200rg%C3
%Alnica.aspx

Branden, N. (1995). Los seis pilares de la autoestima. Madrid: Paidds.

Cano, C., Garcia, J. & Gea, A. (2005). Actitudes emprendedoras en estudiantes universitarios y
empresarios. Evidencias de validez de un instrumento. Revista electrénica de la Federacion
espafiola de Asociaciones de Psicologia, 10(8), 143-160. Recuperado de

https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=1156441

Caballo, V. (2007). Manual de evaluacion y entrenamiento de las habilidades sociales. Madrid:

Sigo XXI.

Carlos, C., Contreras, L., Silva, M. & Liquidano, M. (2015). El espiritu emprendedor y un factor
que influencia su desarrollo temprano. Conciencia Tecnoldgica, (49), 46-51. Recuperado de

https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=94438997006

Carmona, C., Cely, J., Nemeguen, R. & Sanabria, W. (2008). Caracteristicas del proceso de duelo

por pérdida de actividad laboral que se presenta en poblacion en proceso de prejubilacion del



81

DANE. Umbral Cientifico, (12), 101-116. Recuperado de
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=30401209

Castillo, M. (18 de marzo de 2014). Una hoja de vida efectiva a la hora de buscar trabajo.
Recuperado de
http://www.gestionhumana.com.consultaremota.upb.edu.co/gh4/BancoConocimiento/U/un
a_hoja_de_vida_efectiva_a la_hora_de_buscar_trabajo/una_hoja_de vida_efectiva a la_
hora_de_buscar_trabajo.asp

Chiesa, R. & Sarchielli, G. (2008). Prepararse para la jubilacion: el papel del apoyo social en la
gestion de la ansiedad. Revista de Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, 24(3),
365-388. Recuperado de http://scielo.isciii.es/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1576-
59622008000300006

Chiavenato, I. (2009). Administracion de recursos humanos. El capital humano de las
organizaciones. México: MCGRAW-HILL

Congreso de la Republica de Colombia. (23 de diciembre de 1993). Sistema de Seguridad Social
Integral. [Ley 100 de 1993]. Recuperado de
http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/ley_0100_1993.html

Cruz, R. (2011). Retiro laboral y ajuste a la jubilacion de hombres y mujeres en la mediana edad.
Revista  Actualidades Investigativas en  Educaciéon, 11(1), 1-28. doi:
10.15517/AIE.V1111.10170

Cuadra, A. & Veloso, C. (2007). Liderazgo, clima y satisfaccion laboral en las organizaciones.
Revista de Humanidades y Ciencias Sociales, 22(2), 40-56. doi: 10.4067/S0718-
23762007000200004

David, F. (2013). Conceptos de administracion estratégica. México D.F.: Pearson Educacion


http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/ley_0100_1993.html

82

Direccion de Empleo Puablico. (2015). Readaptacidon laboral Lineamientos de Politica y Guia de
Ejecucion. Recuperado de http://www.funcionpublica.gov.co/guias

Direccion de Empleo Publico. (2017). Plan Nacional de Formacion y Capacitacion para el
desarrollo y la profesionalizacién del Servidor Publico. Recuperado de
https://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/2017-05-
30_Plan_nacional_formaci%C3%B3n_y_capacitacion2017.pdf/093d3b34-990c-410e-
9710-e93bff210eeb

Direccion de Empleo Publico. (2018). Guia de estimulos para los Servidores Publicos. Recuperado
de http://www.funcionpublica.gov.co/guias

Diaz, C. (2016). Gestion del cambio en las organizaciones: efectos sobre la actividad y las personas.
Laboreal, 12(2), 33-55. doi: 10.15667/laborealxii0216cdc.

Dulcey, E. & Uribe, C. (2002). Psicologia del ciclo vital: hacia una vision comprehensiva de la
vida humana. Revista Latinoamericana de Psicologia, 34(1-2), 17-28. Recuperado de

https://www.redalyc.org/pdf/805/80534202.pdf

D’Angelo. (1994). Modelo integrativo del proyecto de vida. Provida

D’ Angelo. (1998). Desarrollo integral de los proyectos de vida. Provida

D’ Angelo, O. (2004). Proyecto de vida como categoria basica de interpretacion de la identidad
individual y social. Revista Cubana de Psicologia, 17(3), 270-275. Recuperado de
http://biblioteca.clacso.edu.ar/Cuba/cips/20120827125359/angelo8.pdf

Escarbajal de Haro. & Martinez, S. (2012). Jubilacion, educacién y calidad de vida. Revista
Interuniversitaria de  Pedagogia Social, (20), 245-272. Recuperado de

https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=135029101009



83

Eisenberg, N. & Spinrad, T. L. (2004). Emotion- Related Regulation: Sharpening the Definition.
Child Development, 75(2), 334-339. Recuperado de

https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/15056187

Espiritu, R. & Sastre, M. (2007). La actitud emprendedora durante la vida académica de los
estudiantes universitarios. Cuadernos de Estudios Empresariales, 17, 95-116. Recuperado
de
https://www.researchgate.net/publication/27594217 La_actitud_emprendedora_durante_la

_vida_academica_de_los_estudiantes_universitarios

Espiritu, R. & Sastre, M. (2009). Actitud emprendedora en los estudiantes universitarios: un
analisis de factores explicativos en la Comunidad de Madrid. (Tesis doctoral, Universidad
Complutense de Madrid) Recuperado de

https://dialnet.unirioja.es/servlet/tesis?codigo=128596

Fernandez, P. & Extremera, N. (2005). La inteligencia emocional y la educacion de las emociones
desde el Modelo de Mayer y Salovey. Revista Interuniversitaria de Formacion del
Profesorado, 19(3), 63-93. Recuperado de

http://www.redalyc.org/articulo.0a?id=27411927005

Ferragut, M. & Fierro, A. (2012). Inteligencia emocional, bienestar personal y rendimiento
académico en adolescentes. Revista Latinoamericana de Psicologia, 44(3), 95-104.

Recuperado de http://www.redalyc.org/articulo.0a?id=80525022008

Galindo, R. & Echeverria, M. (2011). Diagnostico de la Cultura Emprendedora en la Escuela de
Ingenieria  de  Antioquia. Revista  EIA, (15), 85-94. Recuperado  de

http://www.redalyc.org/articulo.0a?id=149222633008


http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=27411927005

84

Gbémez, M. (2016). Sobre la psicologia organizacional y del trabajo en Colombia. Revista
Colombiana de  Ciencias  Sociales, 7(2), 131-153. Recuperado  de
http://www.funlam.edu.co/revistas/index.php/RCCS/article/view/1438

Garcia, J. (2010). EI cambio organizacional: sus problemas potenciales y la planeacion como
estrategia para minimizarlos. Contribuciones a la Economia.

https://scholar.google.pt/citations?user=J1IN5rPgAAAAJ&hl=es

Garcia, M., Gémez, P. & Londofio, O. (2009). Relacién entre motivacién y resistencia al cambio
en personas que trabajan en una empresa del sector publico, en Bogota (Colombia).
Diversitas:  Perspectivas en  Psicologia, 5(1), 141-159. Recuperado de

http://www.redalyc.org/articulo.0a?id=67916259012

Garcia, M., Rubio, P. & Bravo, L. (2007). Relacion entre los factores de riesgo psicosocial y la
resistencia al cambio organizacional en personal de seguridad de una empresa del sector
economico terciario. Diversitas: Perspectivas en Psicologia, 3(2), 301-315. Recuperado de

http://www.redalyc.org/articulo.0a?id=67930210

Gestion Humana. (2014). Una Hoja de Vida efectiva a la hora de buscar trabajo.

Gestién Humana. (12 de agosto de 2015). Cémo ser un reclutador efectivo y encontrar el candidato
ideal. Recuperado de
http://www.gestionhumana.com.consultaremota.upb.edu.co/gh4/BancoConocimiento/C/co
mo_ser_un_reclutador_efectivo_y_encontrar_al_candidato_ideal/como_ser_un_reclutador

_efectivo_y_encontrar_al_candidato_ideal.asp

Gestion Humana. (11 de noviembre de 2015). ;Qué ve un reclutador en la Hoja de Vida de un
candidato? Recuperado de

http://www.gestionhumana.com.consultaremota.upb.edu.co/gh4/BancoConocimiento/Q/qu


https://scholar.google.pt/citations?user=J1N5rPgAAAAJ&hl=es

85
e _ve_un_reclutador_en_la_hoja_de vida de_un_candidato/que_ve un_reclutador_en_la_

hoja_de_vida_de_un_candidato.asp

Hermida, P., Tartaglini, M., Feldberg, C. & Stefani, D. (2017). Jubilacion, trastornos
psicofisioldgicos y bienestar psicolégico en una muestra de adultos mayores argentinos.
Ciencias psicoldgicas, 11(2), 213-221. doi: 10.22235/cp.v11i2.1498

Irragori, A. & Romberg, A. (2012). La importancia de la autoestima en el &mbito laboral. (Tesis de
pregrado, Universidad de La Sabana). Recuperado de
https://intellectum.unisabana.edu.co/bitstream/handle/10818/4576/130863.pdf?sequence=1
&isAllowed=y

Limoén, M. (1993). La preparacién a la jubilacion: nueva ocupacion del tiempo. Revista
complutense de Educacion, 4(1), 56-67. Recuperado de
https://revistas.ucm.es/index.php/RCED/article/view/RCED9393120053A

Lopez, M., Restrepo de Ocampo, L. & Lopez, G. (2013). Resistencia al cambio en organizaciones
modernas. Scientia et  Technica, 18(1), 149-157. Recuperado de

https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=84927487022

Londofio, N., Pérez, M. & Murillo, M. (2009). Validacién de la Escala de Estilos y Estrategias de
Afrontamiento al Estrés en una Muestra Colombiana. Informes psicoldgicos, 11(13), 147-
163. Recuperado de

https://revistas.upb.edu.co/index.php/informespsicologicos/article/view/1211

Llacuna, J. & Pujol, L. (2005). La comunicacion en las organizaciones (NTP 685). Recuperado del
sitio de internet de |Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el trabajo:

http://www.insht.es/portal/site/Insht/menuitem.cfcbb9e77253bfa0f42feb10060961ca/?vgne



86

xtoid=1d19bf04b6a03110VgnVCM100000dc0ca8cORCRD&do=Search&x=0&text=NTP+
685&y=0

Madrid, A. & Garcés de los Fayos, E. (2000). La preparacion para la jubilacion: Revisién de los
factores psicolégicos y sociales que inciden en un mejor ajuste emocional al fin del
desempefio laboral. Anales de psicologia, 16(1), 87-99. Recuperado de
https://www.redalyc.org/pdf/167/16716109.pdf

Maldonado, J., Fajardo, M., Castro, F. & Gonzélez, S. (2016). Adulto mayor y envejecimiento
activo. Caso de éxito de una iniciativa emprendedora. International Journal of
Developmental and Educational Psychology, 1(2), 57-62. doi: 10.17060/ijodaep. 2016.n2.
v1.662

Moratto, N., Zapata, J. & Messager, T. (2015). Conceptualizacion del ciclo vital familiar: una
mirada a la produccion durante el periodo comprendido entre los afios 2002 a 2005. CES
Psicologia, 8(2), 103-121. Recuperado de
http://www.redalyc.org/articulo.0a?id=423542417006

Montalvo, J., Espinosa, M. & Arredondo, A. (2013). Analisis del ciclo vital de la estructura familiar
y sus principales problemas en algunas familias mexicanas. Alternativas en psicologia (28),
73-91. Recuperado de https://www.rua.unam.mx/portal/recursos/ficha/74547/analisis-del-
ciclo-vital-de-la-estructura-familiar-y-sus-principales-problemas-en-algunas-familias-
mexicanas

Montoya, P. & Moreno, S. (2012). Relaciéon entre sindrome de burnout, estrategias de
afrontamiento y engagement. Psicologia desde el caribe, 29(1), 204-227. Recuperado de
https://www.redalyc.org/html/213/21323171011/

Mollo, G. (2008). El Espiritu Emprendedor en la formacién de los nuevos profesionales. Un

estudio comparativo entre Facultades de la Universidad Nacional de La Plata. (Tesis de



87

maestria, Universidad Nacional de La Plata). Recuperado de
http://sedici.unlp.edu.ar/bitstream/handle/10915/42825/Documento_completo.pdf?sequenc
e=1&isAllowed=y

Olaz, A. (2013). El clima laboral en cuestion. Revision bibliografico-descriptiva y aproximacion a
un modelo explicativo multivariable. Aposta. Revista de Ciencias Sociales, (56), 1-35.
Recuperado de https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=495950252002

Openmet Group. (s.f.). 8 claves para fomentar un buen clima laboral. [Entrada de blog].
Recuperado de https://www.openmet.com/claves-para-fomentar-un-buen-clima-
laboral.htm/

Orozco E., Lopez, E., Zuleta, P., Lopez, D., Giraldo, M., Gémez, M., ... Pdez, A. (2013). Rol del
psicologo en las organizaciones. Revista electronica Psicoespacios, 7(11), 409-425.
Recuperado de http://revistas.iue.edu.co/index.php/Psicoespacios/article/view/223

Organizacion Mundial de la Salud [OMS]. (12 de diciembre de 2017). La salud mental y los
adultos mayores. Recuperado de https://www.who.int/es/news-room/fact-sheets/detail/la-
salud-mental-y-los-adultos-mayores

Organizacion Mundial de la Salud [OMS]. (diciembre de 2013). Salud mental: un estado de
bienestar. Recuperado de https://www.who.int/features/factfiles/mental_health/es

Del Barrio Del Campo, J. (2014). Envejecimiento saludable. Aportaciones para la activacién
cerebral. International Journal of Developmental and Educational Psychology, 7(1), 541-
549. doi: 10.17060/ijodaep. 2014.n1. v7.825

Rebai, F. (2006). Programas de desvinculacion asistida por la empresa. Invenio, 9(17), 119-132.

Recuperado de https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=4286983



88

Soriano, R. (2016). Gestidn del cambio: una propuesta metodolégica desde el proceso estratégico.
Revista ~de ciencias de la  gestion, 1(1), 39-86. Recuperado de
http://revistas.pucp.edu.pe/index.php/360gestion/article/view/14870

Schaffer, R. (2000). Desarrollo social. México: Siglo XXI Editores.

Superintendencia Financiera de Colombia. (2019). Informe de los pensionados fondos de reservas
pensionales. Recuperado de https://www.superfinanciera.gov.co/inicio/pensionados--
9159

Superintendencia Financiera de Colombia. (2019). Afiliados a los fondos de pensiones obligatorias.
Recuperado de https://www.superfinanciera.gov.co/publicacion/9110

Vazquez, C., Crespo, M. & Ring, J. (2000). Estrategias de afrontamiento. En Bulbena, A; Berrios,
G. & Fernandez, P. (Eds.), Medicién Clinica en Psiquiatria y Psicologia (pp. 425-435).
Barcelona: MASSON.

Verduzco, M., Gémez, E. & Duran, C. (2004). La influencia de la autoestima en la percepcion del
estrés y el afrontamiento en nifios de edad escolar. Salud mental, 27(4), 18-25. Recuperado
de http://www.redalyc.org/articulo.0a?id=58242703

Kleiber, D., Bayén, F. & Cuenca, J. (2012). La educacion para el ocio como preparacion para la
jubilacion en Estados Unidos y Espafia. Pedagogia Social. Revista interuniversitaria. (20),
137-176. Recuperado de http://www.redalyc.org/articulo.0a?id=135029101005

Zaldivar, D. (1994). Entrenamiento asertivo, aprendizaje social y entrenamiento en habilidades
sociales. Revista cubana de psicologia, 12(2-3), 99-107. Recuperado de

http://pepsic.bvsalud.org/pdf/rcp/v11n2-3/01.pdf



Anexos
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Claridad de la informacion.
R
Contenido del programa.
Pertinencia de la informacion en la
aplicabilidad a su cargo. —1
Medios audiovisuales.
| L ——
OBSERVACIONES O SUGERENCIAS

/Il Evaluacién de aprendizaje (Post capacitacion):

¢ Qué elementos deben tenerse en cuenta para presentar adecuadamente una entrevista de

trabajo?
ELABORO FECHA REVISO FECHA APROBO
EQUIPO MECI 06 - ABRIL - 2017 [ RESPONSABLE DEL PROCESO JUNIO 2017 EQUIPO DIRECTIVO MECI 28 JULIO DE 2017
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> FLORIDABIANCA
. 2 019

' més para todos

cODIGO: l
TH-F-200-51.017

HECTOR MANTILLA RUEDA | ALCALDE Alcaldia Municipal de Floridabl.
EVALUACION DE APRENDIZAJE
R ——
&RETARIA GENERAL I PROCESO: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Mencione tres aspectos necesarios para la elaboracion de la hoja de vida

L

A continuacion, sefale ;En qué area ha contribuido esta capacitacién?

a) Personal b) Familiar
c) Laboral d) Social
e) Econdmica f) Ninguna de las anteriores

g) Otra ;Cual?

Teniendo en cuenta su respuesta anterior, detalle ; De qué manera ha contribuido la
Capacitacion en el area seleccionada?

IV.  Evaluacién de transferencia:

Para Empleados

PREGUNTA Sl | NO EVIDENCIA

1. Aplico los conocimientos o habilidades | N/A | N/A | N/A
aprendidos en la capacitacion en mi puesto
de trabajo.

2. Implemento proyectos después de la | N/A [ N/A | N/A
capacitacion.

3. He realizado cambios en la forma de | N/A | N/A | N/A
realizar mis actividades después de la
capacitacion.

4. He mejorado mi desempeio laboral. N/A [ N/A | N/A

5. Mi Jefe me facilita la aplicacion de lo | N/A | N/A | N/A
aprendido a mi puesto de trabajo

Para Jefes

|

ELABORO

FECHA REVISO FECHA APROBO
EQUIPO MECI l 06 - ABRIL - 2017 | RESPONSABLE DEL PROCESO JUNIO 2017 EQUIPO DIRECTIVO MECI 28 JUFLIES:SQ 2017
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~"» FLORIDABIANC coDIGO:
: [‘E"Q““q 9‘\1 TH-F-200-51.017
i mas para todos VERSION | 02
MECTOR WANTILLA RUEOA 1 ALCALGE Alcaldia Municipal de Floridabl
EVALUACION DE APRENDIZAJE
SECRETARIA GENERAL I PROCESO: GESTION DEL TALENTO HUMANO
Para Jefes
PREGUNTA Sl [ NO EVIDENCIA

1. Existe mayor responsabilidad del | N/A [ N/A | N/A
funcionario en el desarrollo de las
actividades de su puesto de trabajo

2. Se ha notado el aumento en la|N/A|[NA | NA
productividad

3. Ha mejorado notablemente su | N/A | N/A | N/A
desempefio laboral

4. La aplicacion de lo aprendido al puesto | N/A [ N/A | N/A
de trabajo produjo resultado medibles

5. El empleado elaboré un informe después [ N/A [ N/A | N/A
de la capacitacion que recibié

6. El funcionario realizé un plan de accién | N/A | N/A | N/A
con relacion a los conocimientos adquiridos
durante la capacitacion.

V. Retroalimentacion

¢En su opinién, hizo falta incluir algun tema en la capacitacion? Si __ No___

¢Cuédl(es) tema(s)?

Firma del Funcionario:

Firma del Jefe: NO APLICA

ELABORO FECHA REVISO FECHA APROBO FECHA
EQUIPO MECI 06 —ABRIL - 2017 | RESPONSABLE DEL PROCESO JUNIO 2017 EQUIPO DIRECTIVO MECI 28 JULIO DE 2017
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Anexo 3. Circulares

e S e
WECTOR MANTILLA RUEDA | ALCALDE

Alcaldia Municipal de Floridat

CODIGO:

DA -F - TRD

VERSION

00

CIRCULAR

SECRETARIA GENERAL

| PROCESO: GESTION DOCUMENTAL Y ARCHIVO

CIRCULAR N°

Floridablanca, 27 de febrero de 2019

DE: SECRETARIO GENERAL

ASUNTO:

0017

DE 2019

“PROGRAMA CLAVES PARA AFRONTAR LOS CAMBIOS CON EXITO”

Teniendo en cuenta la socializacion realizada el dia 21 de febrero de 2019, atentamente me permito
informar el cronograma de actividades del programa al que debera asistir, el cual se llevara a cabo en
la Casa de la Cultura Piedra del Sol, salén de conferencias del Punto Vive Digital, segundo piso:

Fecha Lugar Tema Horario Asist
8:00 a 10:00 Grupo |
.m. ver listado anexo,
Salén Punto Vive bk ¢ I )
28 de febrero Digital Casa de la 2 10:00 a.m. a | Grupo Il (ver listado
de 2019 Cultura Piedra del Clima Laboral 12:00 m. anexo)
Sol 2° piso
2:0024.00 Grupo Il (ver
p.m. listado anexo)
- 8:00 a 10:00 Grupo |
Salén Punto Vive :
Digital Casa de Ia am. (ver listado anexo)
7 de marzo de Cultura Piedra del : 10:00 a.m. a | Grupo Il (ver listado
2019 Sol 2° piso el L 12:00 m. anexo)
2:00 a 4.00 Grupo il (ver
p.m. listado anexo)
. 8:00 a 10:00 Grupo |
Salén Punto Vive :
Digital Casa de Ia am. (ver listado anexo)
13y 14 de Cultura Piedra del Inteligencia 10:.00am. a Grupo Il (ver
marzo de 2019 Sol 2° piso emocional 12:00 m. listado anexo)
2:00 24.00 Grupo Il (ver
p.m. listado anexo)
. 8:00 a 10:00 Grupo |
Salén Punto Vive lista
Digital Casa de Ia am. (ver listado anexo)
28 de marzode | Cultura Piedra del Estrategias de 10:00 a.m. a | Grupo Ii (ver listado
2019 Sol 2° piso afrontamiento 12:00 m. anexo)
2:00 a4.00 Grupo il (ver
p.m. listado anexo)
8:00 a 10:00 Grupo |
.m. r listado ane;
Salén Punto Vive a WerTistao fex)
4 de abril de Digital Casa de la 5 10:00 a.m. a | Grupo Il (ver listado
2019 Cultura Piedradel | Proyecto de vida 12:00 m, anexo)
Sol 2° piso
2:00 2 4.00 Grupo Il (ver
p.m. listado anexo)
A
EC| REVISO FECHA APROBO FECHA
EglllePBOoI:gCl ENEROH;OM I RESPONSABLE PROCESO ENERO 2014 [ EQUIPO DIRECTIVO MECI 30 - ENERO - 2014 “

Calle 5 No. 8-25 Casco Antiguo F
Tels: (5)(7) 6497777 — 6497603 FAX 6497583

E-mail: @

gov.co

Lunes a Vieres
8:00 am a 12:00y
2:00 pm a 6:00 pm

@

www floridablanca gov.co
@ alcaldiafblanca
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. 3 IE,Q,»'];SJ DA-F - TRD
“ mas para todos A VERSION 00
e L S VO '
MECTOR MANTILLA RUEDA | ALCALDE Alcaldia Municipal de Floridablanca
CIRCULAR
SECRETARIA GENERAL l PROCESO: GESTION DOCUMENTAL Y ARCHIVO
0017 -
. 8:00 a 10:00 Grupo |
Salén Punto Vive i
Digital Casa de la a.m. (ver listado anexo)
11 de abril de Cultura Piedra del Emprendimiento | 10:00 a.m. a | Grupo Il (ver listado
2019 Sol 2° piso individual 12:00 m. anexo)
2:0024.00 Grupo Ill (ver
p.m. listado anexo)
8:00 a 10:00 Grupo |
Salén Punto Vive i
Digital Casa de la am. (ver listado anexo)
25 de abril de Cultura Piedra del Habilidades 10:00 a.m. a | Grupo Il (ver listado
2019 Sol 2° piso sociales 12:00 m. anexo)
2:00 2 4.00 Grupo Ill (ver
p.m. listado anexo)
8:00 a 10:00 Grupo |
Sal6n Punto Vive i
Digital Casade Ia Herramientas para am. (ver listado anexo)
2 de mayo de Cultura Piedra del una exitosa 10:00 a.m. a | Grupo I (ver listado
2019 Sol 2° piso entrevista de 12:00 m. anexo)
trabajo 2:0024.00 Grupo Il (ver
p.m. listado anexo)
Salén Punto Vi 8:00 a 10:00 Grupo |
unto Vive .m. er listado anexo!
Digital Casa de la [Encuentro con =Ll i T‘e 1
15 de mayo de Cultura Piedra del microempresarios y | 10:00 a.m.a | Grupo Il (ver listado
2019 Sol 2° piso condiciones para 12:00 m. anexo)
crear empleo 2:00 24.00 Grupo Il (ver
p.m. listado anexo)
) 8:00 a 10:00 Grupo |
g?',‘::l ‘::U"'O ;"Vle am. (ver listado anexo)
igi asa de la
22 de mayo de Cugltura Piedra del Cult:::nizgi:\;‘rro Y | 1000 a.m.a | Grupo Il (ver listado
2019 Sol 2° piso financiera 12:00 m. anexo)
2:00 24.00 Grupo Ili (ver
p.m. listado anexo)

Cabe recordar que la asistencia es de obligatorio cumplimiento de acuerdo con lo establecido en el
Codigo Unico Disciplinario:

ARTICULO 34. DEBERES. Son deberes de todo servidor publico:
“40. Capacitarse y actualizarse en el area donde desempeiia su funcion”.

Cordialmente,

Jort=

Proy/Claudia Romero

Prof. Univ. Talento Humano

ELABORO
EQUIPO MECI

FECHA
ENERO 2014

REVISO
RESPONSABLE PROCESO

FECHA
ENERO 2014

APROBO
EQUIPO DIRECTIVO MECI

FECHA
30 - ENERO - 2014

Atoncid

Calle 5 No. 8-25 Casco Antiguo F
Tels: (5)(7) 6497777 — 6497603 FAX 6497583

E-mail:

gov.co

Lunes a Viernes
8:00ama 12:00y
2:00 pm a 6:00 pm

&

www floridablanca.gov.co

_@ alcaldiafblanca
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Anexo 4. Oficios

‘“ » FLORIDABLANCA CODIGO.
ol 19 DA — F — 500-51.025

mas par para todos : "

o ——

MECTOR MANTILLA RUEDA | ALCALDE Alcaldia Municipal de Floridablanca VERSION 0

CARTAS
SECRETARIA GENERAL | PROCESO: GESTION DOCUMENTAL Y ARCHIVO
g2 11

) Radicado No.
Floridablanca, 11 de marzo de 2019

Doctor

WILSON ISIDORO NINO OSORIO
Director Operativo

Alcaldia Municipal de Floridablanca

Cordialmente, me permito solicitar su colaboracién durante los dias 13, 14 y 28 de marzo de
2019, para que mediante la Empresa de Aseo se realice limpieza al salén de capacitaciones
del Punto Vive Digital, ya que durante estos dias se llevaran a cabo actividades en
desarrollo del programa de capacitacién. Finalmente, teniendo en cuenta la solicitud del dia
15 de febrero del 2019, el dia 28 de febrero no se realizd limpieza al salon de

capacitaciones, de esta manera agradezco su gestion.

Atentamente,

CLAUDIA MILENA ROMERO RiOS
Profesional Universitario Talento Humano

Secretaria General

O n 7
//;\\’ OF\\» ?
ot a0
W .

2

Paula Ju L.'anoComargoQ'etro,

Proyecté: Paula Juliana Camargo Sierra

ELABORO FECHA REVISO FECHA APROBO FECHA
EQUIPO MECI ENERO 2014 RESPONSABLE PROCESO ENERO 2014 EQUIPO DIRECTIVO MECI 30 - ENERO - 2014

Calle 5 No. 8-25 Casco Antiguo Floridablanca Atencién: www floridablanca.gov.co
Tels: (5)(7) 6497777 — 6497603 FAX 6497583 Lunes a Viemes ‘i-;t @a!calc_haﬁ:lanca
s www_facebook.com/Alcaldia-Municipal-de-Floridablanca

E-mail: contactenos@floridablanca.gov.co 8:00 am a 12:00y
2:00 pm a 6:00 pm



Anexo 5. Formato Unico de control de activos fijos
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_~» FLORIDABLANCA €ODIGO
2 0 1 9] - —-6 GR - F - 200-06
<N mas para todos ki VERSION
MECTOR MANTRULA RUEDA | ALCALDE 02
Alcaldia Municipal de Floridablanca J
FORMATO UNICO DE CONTROL DE ACTIVOS FLIOS
SECRETARIA GENERAL PROCESO: GESTION DE RECURSOS Y ADQUISICION DE BIENES Y SERVICIOS ]
. FECHA DE ELABORACION:
T ] [ENTE DE CONTROL QUE ACOMPARA:
¥ o TP DE NOVEDAD | SAUDA: ENTRADA: TRASLADO: ]BAJA:
NOM FUNCIONARIO QUE ENTREGA: - : = ?
BAE Y A cc [ DEPENDENCIA/ OFICINA -
cARGO: '
NOMBRE Y FIRMA FUNCIONARIO QUE RECIBE : T e T
cc , DEPENDENCIA/ OFICINA
! cARGO: |
/5.1 MOTIVO DE TRASLADO: | INSERVIBLE [ oasoLe10
Py T ot 3 5
DEPENDENCIA QUE ENTREGA: l o DEPENDENCIA QUE ""-"“=|
NOMBRE DEL ELEMENTO No.DE PLACA MARCA REFERENCIAS/SERIALES - ESTADO EN QUE SE ENCUENTRA OBSERVACIONES
FIRMA FUNCIONARIO QUE ENTREGA FIRMA FUNCIONARIO QUE RECIBE
VoBo JEFE DE ALMACEN
ELABORO. FECHA REVISO FECHA APROBS FECHA J
'EQUIPO MECI AGOSTO 2014 RESPONSABLE DEL PROCESO AGOSTO 2014 [EQUIPO DIRECTIVO MECI 30 -SEPTEEMBRE -2014




Anexo 6. Autorizacion de salida de elementos

~

(201 9
' ‘ mas para todos
Alcaldia M

CcODIGO:
GR-F-200-21.001

——— e |

VERSION 02

AUTORIZACION DE SALIDA DE ELEMENTOS

SECRETARIA GENERAL | PROCESO: GESTION DE RECURSOS Y
ADQUISICION DE BIENES Y SERVICIOS
DATOS DEL SOLICITANTE
FECHA DE LA SOLICITUD:
AREA SOLICITANTE:
NOMBRE DEL SOLICITANTE:
CARGO:
ELEMENTOS SOLICITADOS ELEMENTOS ENTREGADOS
DESCRIPCION DELELEMENTOY/O | CANTIDAD PLACA DE COMPLEMENTOS
EQUIPOS INVENTARIO O ADICIONALES DEL
SERIAL EQUIPO/ ELEMENTOS
FIRMA QUIEN RETIRA EL EQUIPO Y /O ELEMENTOS

RESPONSABLE DEL ALMACEN QUIEN TRAMITA LA

RESPONSABLE DEL ALMACEN QUIEN RECIBE EL O

SOLICITUD LOS ELEMENTOS
NOMBRE: FECHA DE ENTREGA:
CARGO: NOMBRE:
CEDULA: CARGO:
FRIMA: FIRMA:

Administracion Municipal)

Vo Bo SERVICIO DE VIGILANCIA: ( Se requiere siempre y cuando los elementos son retirados de la

ELABORO

EQUIPO MECI

FECHA REVISO
SEPTIEMBRE 2016 | RESPONSABLE PROCESO

SEPTIEMBRE 2016

FECHA APROBO

FECHA
EQUIPO DIRECTIVO MECI

29 DE NOVIEMBRE DE

2016

Pagina 1 de 1
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Anexo 7. Cuestionario de actitudes frente a la jubilacion

CUESTIONARIO DE ACTITUDES FRENTE A LA JUBILACION
Edad: Sq Sexo: M X F

En el presente cuestionario, encontraré 26 frases referentes a la jubilacion. A continuacion,
en una escala del 1 al 5 sefiale con una X la alternativa que contemple el mejor significado
teniendo en cuenta las siguientes frecuencias referentes al proceso de jubilacion:

1 2 3 4 5
Nunca Pocas veces | Algunas veces | La mayoria de las veces Siempre
ITEMS 1]2[3]4]5
1. La jubilacién otorga seguridad econémica X
2. En su opinién, la jubilacién es sinénimo de vejez X
3. Lajubilacién implica una pérdida de estatus social X

4. La jubilacién significa una pérdida de competencias

5. La jubilacion permite llevar a cabo los intereses personales que
por el trabajo no se podian desarrollar

6. Los ingresos econémicos en la jubilacion influyen en la
aceptacion a este proceso

7. Lajubilacién como situacién de cambio le genera temor

X[ X[ [ >

8. Posee la capacidad para afrontar constructivamente el cambio X

9. Lajubilacién permite fortalecer las relaciones sociales X
10. La jubilacion repercute en el desarrollo de enfermedades fisicas X
11. Al jubilarse se logra obtener bienestar psicolégico W,

12. Al jubilarse se pierde contacto con los comparieros de trabajo

XX

13. En la jubilacién se obtiene demasiado tiempo libre y eso genera
estrés
14, El futuro no tiene nada interesante L\

15. En la jubilacion, la soledad es mejor que la compaiiia A

16. La familia es una unidad de apoyo para enfrentar la jubilacion ><
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17. Al jubilarse se obtiene una mejora de salud

18. La jubilacién supone perder la autoridad en la familia

19. Los ingresos econdmicos en la jubilacién decrecen, esto afecta
aceptar este evento(jubilacion)

20. La jubilacién permite generar emprendimiento individual

21. Considero indiferente la jubilacién

22. La jubilacién trae consigo problemas familiares

23. Antes de jubilarse se deben tener expectativas de vida
planificadas

i | | N

24. La jubilacion repercute en el desarrollo de enfermedades
mentales

25. La jubilacion permite que las relaciones familiares mejoren
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Anexo 8. Clima laboral

4

_Sm*'qmo de le’\'ErIOQ'O del clima laboral

’
PecBlemns  Relrciowmbpos coN 1A pUsEwcA DE comuNiencton,
Cranmrles, NewspEs y  Contentos (NARSCURADOS

Estoleqias

. BuScwe €l omloco, VNR BLUENA ORNUNKCACION MgoeR
£l clmn lsacesnt

2. BAcEe BRUWIOWES €W Geupo poes eeteoslimeutoevos .,
(OnNOCEE MRS DE| MOpo DF peuste OF CADD  Paesonn
5V foemw DE SEr, CONOCEZ MBS DE SV VDS,

Folps PCRUNIONES  TEesw SFe  PEEIODICHS. HDCEE UN
Compoe e

3. Que peme’ Lo betes oleesncta y &l BPespeto, los
DECECHOS TFE  \Gurlbnpo

G Poree cw PE e e r lo ave SE DoufeDNs, N0 PORSMOS
RGEPEDIR. & PRDE, conewwe (b actton, Avte lhas
SHURCONEGS Que Se Fes-::»eu*su-
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Anexo 9. Comunicacién asertiva




Anexo 10. Autorizacion de asistencia a actividades institucionales fuera de la entidad

[~ FLORIDAGLANCA comzotzow
> ¢ L P,
b 2 0o 1 9| ™
mds para todos 4 VERSION 1
WAETI MRANTI LA MUEDA © MY Ak.ldhnumﬂpllolr
AUTORIZACION DE ASISTENCIA ACTIVIDADES INSTITUCIONALES FUERA DE LA ENTIDAD
SECRETARIA GENERAL | PROCESO: GESTION DE TALENTOHUMANO |
FECHA DE LA SOLICITUD 18/0612019
DEPENDENCIA Secretaria General
NOMBRE FUNCIONARIO Paula Juliana Camargo Slerra
CARGO QUE DESEMPENA Aprendiz Sena- Psicologia
FECHA DE LA ACTIVIDAD 1810672019
5 ARL e - Sede C
LUGAR DE LA ACTIVIDAD Colegio Técnico | E1 C
FECHA Y HORA DE SALIDA Dia: 18 Mes:06 ARO: 2019 Hora: 3:30p.m. a 6:00p.m.
TIPO DE ACTIVIDAD ( Especificar el tipo de visila a reali p . reunion elc)
Actividad para de i dirigida a ser publi de la Casa de Justicia
OBSERVACIONES
DATOS DE QUIEN CERTIFICA LA ASISTENCIA
Hombee Cllmwnwo I \Ionexcns (€884
cargo. D &g (o- MOELASTENA)
Entidad y/o Dependencia: ( C:y\.).‘_\ D ¢ \(J;)’( C ““
Teléfono de Contacto: ( :k\ &
Flrma: “\K
dwd,
Pauty Jubana comu Yo < \.\é. m/
FIRMA DEL FUNCIONARIO \PB® SECRETARIO Y/O JEFE OFICINA ASESORA
ELABORO FECHA
FOUP0 MEC [ " 2018 ] £ DEL PROCESO [ umw“mr I m’ﬁ‘g‘m FECHA
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Anexo 11. Oficio seminario salud mental

&

% FLORIDABLANCA | .. CcODIGO:
,,»' IE o 1 9| _;>7DA»—7F:§()0-51.025
' mas para todos VERSION f 00
 Micrommanmuamesa | ACAD | Alcaldia Municipal de Floridablanca |
' CARTAS -
© SECRETARIA GENERAL PROCESO: GESTION DOCUMENTAL Y ARCHIVO

Radicado No. _QA_OL"_
Floridablanca, 3 de abril de 2019

Sefior(a)

ISABEL CRISTINA LIZARAZO LUNA
Secretario

Secretaria de Hacienda

Asunto: |l Seminario del Dia Mundial de la Salud: prevencién del comportamiento suicida

De manera formal, me permito informarle que ha sido designada para asistir al Il Seminario
del dia mundial de la salud: prevenciéon del comportamiento suicida, organizado por la
Facultad de Psicologia de la Universidad Pontificia Bolivariana, en el contexto de la
conmemoracioén del Dia Mundial de la Salud instituido por la OMS el 7 de abril de cada afio,
y el cual se desarrollard el préximo viernes 5 de abril en el Auditorio Juan Pablo Il del
Campus Universitario en la jornada de 2: 00 a 6:00 p.m.

Cordialmente,

DA JULIAN B
Secretario General

N & |
Revis6: Claudia Milena Romero Rios %(\(\\ LS
Prof. Univ. Talento Humano dl}\ g >
Pawln Julionc Comarqo S . [ﬂ&
Proyect6 y Elaboré: Paula Juliana Camargo Sierra p
ELABORO FECHA I REVISO FECHA l APROBO | FECHA
EQUIPO MECI ENERO 2014 RESPONSABLE PROCESO ENERO 2014 EQUIPO DIRECTIVO MECI 30 - ENERO - 201

www floridablanca.gov
Lunes a Viemes llj

Calle 5 No. 8-25 Casco Antiguo Flori
Tels: (5)(7) 6497777 — 6497603 FAX 6497583
E-mail: t @flori gov.co

@alcaldiafbla
8:00 am a 12:00y www.facebook.com/Alcaldia-Municipal-de-Floridabla
2:00 pm a 6:00 pm




