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Resumen

| presente proyecto de practica se enfocd en la im-

plementacién de las Zonas de Escucha y Zonas de

Orientaciéon Laboral en una entidad publica para, a
través de ellas, trabajar un programa de bienestar psicolé-
gico denominado ‘Florece’, el cual se enmarca dentro del
paradigma cuantitativo y es de tipo descriptivo; se dirigio a
una poblacion de 110 colaboradores, de los cuales se tomé
una muestra significativa de 75 personas. Como resultado se
obtuvo un nivel de bienestar psicoldgico de 4,8, denominado
Alto. Ademas, se pudo conocer la dominancia cerebral emo-
cional representativa de la entidad.

Palabras clave: Zonas de Escucha, Zonas de Orientacion
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Introduccion

Es deber de toda organizacion ofrecer a sus colaboradores
un ambiente de trabajo en el que se proteja y se promueva
su salud, considerando que el concepto de salud por parte
de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 1948) se de-
fine no solamente como un estado de completo bienestar
fisico, sino también mental y social. Asi es como esta enti-
dad relaciona el concepto, con la promocién del bienestar
y la prevencidn de los trastornos mentales (Cabrera-Gomez,
Caldas-Luzeiro, Rivera-Porras y Carrillo-Sierra, 2019), por lo
que menciona la importancia de implementar programas y
estrategias que promocionen el bienestar de las personas.

Asi mismo, la Organizacidén Internacional del Trabajo (OIT,
s.f.) concede gran valor al tiempo que se dedique en el
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desarrollo de estrategias y programas en pro de la salud
y el bienestar en el trabajo, pues menciona que es una
inversion al activo mas importante que tiene cualquier
empresa: sus trabajadores.

Como consecuencia, la Direccidon de Impuestos y Aduanas
Nacionales (DIAN) implementd un programa de bienestar
social laboral para el afio 2019, cuyo objetivo principal fue
fomentar e implementar estrategias que permitieran el
fortalecimiento de las condiciones laborales y personales
para el desarrollo integral de los servidores de la Entidad,
siguiendo la ruta de la felicidad y el crecimiento.

Conocedora que, para alcanzar el bienestar de los cola-
boradores también deben existir estrategias que trabajen
el bienestar mental o psicoldgico, la DIAN seccional Pasto
ha sido participe de un programa de bienestar psicolégico
(B.P.) que se ha venido trabajando desde hace tres afios,
en companiia de diferentes practicantes de psicologia de
la Universidad Mariana, el cual ha dejado en la organiza-
cion muy buenos resultados que han sido evidenciados
en el incremento del B.P. de los colaboradores de esta uni-
dad. Por lo tanto, el presente proyecto de practica buscé
darle continuidad al programa y para ello se enfocé en la
implementacién de las zonas de escucha (ZE) y zonas de
orientacidn laboral (ZOL) para, a través de éstas, trabajar
un modelo encaminado a mejorar el B.P. de los colabo-
radores de la entidad, denominado ‘Modelo Florece’, di-
sefiado por Cabrera-Gémez et al., (2019), que contiene
estrategias que contribuyen al crecimiento personal. Se-
ligman (2011) menciona que, al trabajar en el B.P. de las
personas se promueve el crecimiento personal, el cual po-




sibilita mayor salud, productividad y paz, resultados que
benefician a las personas y a las organizaciones, puesto
que los cambios generados a nivel personal pueden ser
manifestados en todas las areas de la vida, incluida la la-
boral.

En este sentido, el ‘Modelo Florece’ se basd en los linea-
mientos de la psicologia positiva, la cual tiene un enfoque
salutogénico, pues promueve la salud mental, potencia-
lizando los aspectos positivos de la persona. El progra-
ma trabaja las dimensiones de B.P. establecidas por Ryff
(1989), a través de una estrategia de intervencion que se
especifica a continuacion: autoaceptaciéon, dominancia
cerebral, crecimiento personal, fortalezas, control o do-
minio del entorno, creencias, autonomia, distorsiones
cognitivas, relaciones positivas, gestion de emociones y
propdsito en la vida, valores.

Con base en esto, conviene mencionar que existen inves-
tigaciones que dan a conocer la importancia de imple-
mentar programas de B.P. en las organizaciones, puesto
gue han demostrado que al trabajar en esta variable se
obtiene resultados beneficiosos tanto para los trabajado-
res como para las organizaciones mismas. El estudio de
Sanchez (2011) en una industria de cereales de Argentina
demostrd que existe una correlacién positiva entre el B.P.
y la satisfaccion laboral y una correlacidn negativa entre el
B.P. y el estrés laboral.

Galindrez, Guanchay Portillo (s.f.) implementaron un pro-
grama de B.P. a través de las zonas de orientacion laboral
ZOL-By las zonas de escucha ZOE-B en el Hospital San Ra-
fael de Pasto, y lograron que la percepcién de los colabo-
radores frente al programa fuera de gran impacto, ya que
incrementaron su nivel de B.P.

El presente estudio se enmarca dentro del paradigma
cuantitativo; es de tipo descriptivo y se desarrollé en
una poblacidon de 110 colaboradores de la DIAN seccio-
nal Pasto, de los cuales participd el 68 %, quedando asi
una muestra probabilistica de 75 funcionarios. Con esto
se logrd conocer un nivel de B.P, a nivel general, de 156
puntos, lo que equivale a un nivel Alto en la poblacién.

Instrumentos: se trabajo con la Escala de Bienestar Psico-
l6gico de Carol Ryff, prueba idénea para su aplicacion, de-

bido a un alto nivel de confiablidad, que equivale a .70; el
Test de Dominancia Cerebral de Gardié (2000) y el Cues-
tionario de Fortalezas Personales del Instituto VIA. Para la
aplicacion de las pruebas se hizo uso de un consentimien-
to informado por cada colaborador.

Metodologia

El presente estudio se enmarca dentro del paradigma
cuantitativo, puesto que, para poder analizar los resulta-
dos de las pruebas aplicadas en el personal de la entidad,
se vio la necesidad de utilizar la recopilacién y cuantifi-
cacién de la informacién recolectada, de tipo descripti-
vo, dado que midid de manera mas bien independiente,
los conceptos o variables a los que se refiere, con la ma-
yor precision posible (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2003).

La poblacidn, segun Latorre, Rincén y Arnal (2003), se en-
tiende como el conjunto de todas las personas donde se
desea estudiar la variable, quienes deben reunir las ca-
racteristicas necesarias para el desarrollo del estudio. Con
relacion a esta definicidn, en el presente estudio la pobla-
cion elegida fueron los 110 colaboradores pertenecientes
a la DIAN seccional Pasto, dentro de los cuales se trabajé
con un muestreo aleatorio probabilistico de 75 personas.

Resultados

La aplicacidn de la Escala de Bienestar Psicoldgico (EBP)
de Carol Ryff se hizo con el propdsito de conocer el nivel
de B.P. a nivel general e individual de los colaboradores
de la DIAN, para posteriormente implementar el mode-
lo ‘Florece’, que va encaminado a mejorar el B.P. de los
funcionarios. En este sentido, inicialmente se establecid
una meta en la cual se propuso que el 60 % de los cola-
boradores aplicaran la prueba, siendo esto una muestra
significativa, debido al previo conocimiento de la dificil
participacion de la poblacidn en este tipo de actividades.
A continuacidn, se presenta el nimero de personas por
cada dependencia, que participaron.
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Aplicacion de EBP
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Figura 1. Aplicacion de la Escala de Bienestar Psicoldgico
(EBP)

Como evidencia la Figura 1, hubo una alta participacion por
parte de la poblacidn, puesto que se superd la meta estipu-
lada, llegando a 75 personas, que equivale a un 68 %.

Como resultado, se obtuvo que el nivel de B.P. a nivel ge-
neral de la DIAN puntud en 4,49, lo cual, segun el rango
de baremos asignado para la interpretacion de puntajes,
se interpreta como un nivel Alto.

Tabla 1. Baremos de interpretacion de puntaciones

Rangos Niveles
0.01-1 Muy bajo
1.01-2 Bajo
2.01-3 Moderado a bajo
3.01-4 Moderado a alto
4.01-5 Alto
5.01-6 Muy alto

Esto da a entender que, si bien el nivel de bienestar de
la organizacién es elevado, existen muchos aspectos que
se debe trabajar para poder alcanzar puntajes superiores
frente al B.P. En este sentido, Ryff (1989) afirma que para
mejorar esta variable es indispensable luchar dia a dia,
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afrontando los retos, creando métodos para superarlos y
aprendiendo de ellos, ademas de trabajar para aumentar
la sensacidon de sentido de vida. Asi entonces, es menes-
ter evidenciar que elementos como la eudaimonia, son vi-
tales en el desarrollo de las personas, ya que trabajar con
lo que va ligado a lo intrinseco puede ayudar al desarrollo
de un nivel de B.P. mds elevado.

Una vez se dio a conocer el nivel de B.P. a nivel general de
la DIAN seccional Pasto, se presenta y describe los punta-
jes obtenidos por cada una de las dimensiones:

Resultados de Aplicacion por
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Figura 2. Puntajes obtenidos por cada una de las dimen-
siones.

Autoaceptacién

Los datos arrojados dieron a conocer que los colaborado-
res de la DIAN seccional Pasto tienen un puntaje de 4,8,
lo cual se interpreta como un nivel Alto. Esto, segun Ryff
(1989) quiere decir que los colaboradores tienen una ac-
titud positiva hacia si mismos, puesto que demuestran un
alto nivel de reconocimiento y autoaceptacién de varios
aspectos de su personalidad, incluidas las cualidades y
defectos; por lo tanto, tienen cierta capacidad para dis-

frutar de si mismos, se sienten bien con respecto a su vida




pasada y rehisan medir su valia intrinseca por sus logros
extrinsecos o por lo que otros piensen de ellos.

Crecimiento Personal

Los colaboradores de la DIAN seccional Pasto obtuvieron
un puntaje de 4,9 en la escala EBP, lo que equivale a un
nivel Alto, siendo la dimensidn con puntuacién mas alta
dentro de la escala. Siguiendo la teoria de Ryff (1989), en
esta clase de poblacién existe una sensacion de desarrollo
continuo, pues cada uno se mira a si mismo creciendo,
con apertura a experiencias nuevas y desafiantes, dando-
se cuenta de sus propias capacidades, viendo una mejora
en si mismo y en su comportamiento a lo largo del tiem-
po. Segun Cabrera-Gémez et al., (2019) cuando existen
niveles altos de crecimiento personal, las personas tienen
una percepcion de si mismas en proceso de mejora, y no
como seres detenidos; ademas, pese a las predisposicio-
nes genéticas y las circunstancias, consideran que la parte
intencional es definitiva para conseguir o lograr mejorar
la apreciacion de si mismas y, por ende, de los pensa-
mientos y comportamientos que les llevaran a tener un
funcionamiento éptimo.

Dominio del Entorno

Frente al dominio del entorno y a la diferencia de la ante-
rior subvariable, se puede evidenciar que, a pesar de ob-
tener un puntaje general Alto, éste se encuentra muy por
debajo, casi rosando a Moderadamente alto 4,02, lo cual
indica que existen muchos mas elementos que deben ser
trabajados a nivel de B.P. En este sentido Ryff (1989) plan-
tea que, al tener dominio del entorno, se tiene un sentido
de dominio y competencia en su manejo; se refiere a que
la habilidad para manejarse en un entorno dificil, tenien-
do la capacidad para adaptarse a las circunstancias adver-
sas, hace que las personas puedan manejar y dominar su
medio y adecuarlo a sus necesidades y deseos.

Autonomia

En esta dimensién los colaboradores obtuvieron un pun-
taje de 3,8, que corresponde a un nivel Moderado a Alto,
siendo la dimensién con puntuacién mas baja dentro de
la escala, lo que quiere decir que existen aspectos que
deben ser trabajados, dado que evidencian no tener una

alta autonomia que les permita tomar sus propias decisio-
nes, ser independientes y seguir sus propias convicciones,
inclusive si éstas van en contra de lo que las demas per-
sonas piensan.

Relaciones Positivas

Se pudo observar que los colaboradores de la DIAN sec-
cional Pasto obtuvieron un puntaje de 4,44, el cual estd
ubicado dentro del rango de nivel de B.P. Alto; esto se en-
tiende como la capacidad que tienen las personas para re-
lacionarse con otras de una manera honesta, sin temores
a nada, con una fuerte empatia hacia los otros, llevando
a la capacidad de entender a los demas y adquirir afecto
e intimidad con otros. De este modo se puede entender
gue en la organizacién existe un buen nivel frente a las
relaciones interpersonales positivas, lo cual genera un
buen ambiente, pero la dificultad se encuentra en man-
tener y potencializar estos estados, ya que las relaciones
interpersonales deben ser trabajadas a diario; esto puede
llevar a que las puntuaciones suban o bajen, dependien-
do de como se maneje estos aspectos.

Propdsito en la vida

Se puede evidenciar que los colaboradores de la DIAN
puntuaron 4,90, lo que los ubica en un nivel Alto de B.P.
En este sentido, se puede recalcar que, al igual que en
la subvariable de crecimiento personal, se obtuvo una
calificacién elevada, llegando al tope de Muy alto, lo cual
denota un alto nivel de desarrollo. Ryff (1989) plantea
gue cuando se tiene un propdsito, se tiene metas en la
vida y un sentido de direccidn; se da un sentido para la
vida presente y pasada; hay creencias que dan vida, pro-
pdsito, metas para vivir. Esto da a entender que, debido
a la alta puntuacién han desarrollado elementos a través
de sus vidas, que ha generado en ellos una gran capaci-
dad para potencializarse.

Para poder ejecutar el segundo objetivo del presente pro-
yecto, en el cual se establecié aplicar el programa ‘Flore-
ce’ en aquellos colaboradores que participen de las ZE y
ZOL, se llevé a cabo el desarrollo de la primera dimension:
Autoaceptacion. Dado que ésta abarco desde la teoria de
las dominancias cerebrales, en primera instancia se aplicé
la Prueba de dominancias de Benziger a 73 colaborado-
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res, que equivale al 66 % de la poblacién y se obtuvo que
17 personas tienen una dominancia ldgica, lo cual segin
Gardié (2000), quiere decir que el 23,29 % de la pobla-
cion tiene habilidades especificas en el campo de las ma-
tematicas y las ciencias, son mas racionales y practicos;
sin embargo, deben trabajar en aspectos que permitan
mejorar las relaciones interpersonales como la empatia,
puesto que debido a su dominancia tienden a pensar mas

en si mismos.

También se encontré que 28 personas obtuvieron una
dominancia organizada, lo que segin Gardié (2000) da a
entender que el 38,36 % de la poblacion considera la pla-
nificacién y la organizacién como aspectos muy relevan-
tes para llevar a cabo las actividades de su vida cotidiana,
dado que estas personas son sistematicas, metddicas y
esquematicas, prestan mucha atencién a los pequefios
detalles de las situaciones o eventos y son aliados de la
disciplina, por lo que tienden a lograr lo que se proponen;
no obstante, deben aprender a ser mas flexibles y a traba-
jar en la adquisicion de estrategias que les permitan adap-
tarse a situaciones imprevistas cuando asi lo requieran.

En cuanto al cuadrante creativo, se obtuvo que solo cin-
co personas tienen esta dominancia, equivalente al 6,85
%, lo que quiere decir que son muy pocos los que tienen
una alta capacidad de adaptacién a situaciones nuevas;
los colaboradores con esta dominancia se destacan por
innovar y dar nuevas ideas en el trabajo y en las dife-
rentes areas de su vida; aun asi, tienen que trabajar en
la generacion de habitos para poder culminar las metas
que se proponen.

Por ultimo, se encontrd que 23 personas son de dominan-
cia emocional, lo cual representa al 31,51 % de la pobla-
cion. De acuerdo con Gardié (2000), estas personas son
emotivas, afectivas, sensibles, y empaticas, por lo que son
de gran importancia para establecer relaciones interper-
sonales; sin embargo, deben trabajar en el afrontamiento
de sus miedos autoimpuestos.

Para llevar a cabo el cumplimiento del tercer objetivo, se
realizé el seguimiento de la participacion de los colabo-
radores en las actividades de ZE y ZOL, donde se pudo
obtener los siguientes resultados:
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Figura 3. Seguimiento de ZOL y ZE.
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Figura 4. Resultados Dominancias Cerebrales.

En primer lugar, se hizo una sensibilizacion a los colabora-
dores, para incentivarlos a participar de las ZE y ZOL, que




se ejecutd con 71 funcionarios. Las ZOL fueron realizadas
en diferentes espacios con cada una de las dependencias,
con el fin de que los colaboradores no se limitaran al mo-
mento de participar dentro de la actividad. Se obtuvo una
participacion de 90 personas.

Por su parte, en cuanto a las ZE, se trabajé con 36 per-
sonas, con quienes se desarrolld la dimension de Autoa-
ceptacién, trabajando cada uno de sus componentes:
fortalezas, debilidades, herramientas para mejorar, retos,
habitos y estilo de comunicacidn. Cabe resaltar que no
existié un tiempo estipulado para desarrollar esta dimen-
sién, puesto que cada persona tenia una forma distinta de
interiorizar lo aprendido; por lo tanto, unas tardaban mas
tiempo que otras en avanzar hacia la segunda dimension.

Finalmente, con los 16 colaboradores que terminaron
esta dimensidn, se efectud una eudagrafia, herramienta
gue permite recordar cada uno de los componentes que
se trabajo a lo largo del proceso, con el fin de que lo tuvie-
ran presente en su dia a dia.

SEGUIMIENTO A LAS ZE
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Figura 5. Seguimiento a las ZE.

Ademads de esto, cabe resaltar que, durante el desarro-
llo del modelo también se ejercid la ruta de atencion PAP
(Primeros Auxilios Psicoldgicos), necesaria para atender
las necesidades psicoldgicas de tres colaboradores.

Discusion

Con relacion al primer objetivo, cabe resaltar que se en-

contré que el nivel general de B.P. se situd dentro del ran-
go Alto, con una puntuacion de 4,49, lo cual se establece
como un aspecto central en el estado de la persona en
general, cuyas necesidades se encuentran vinculadas a la
salud fisica y a la felicidad de las personas (Rivera-Porras,
Rozo-Sanchez y Flérez-Garay, 2018).

En este sentido Ryff y Keyes (1995) plantean que el ni-
vel de B.P. esta relacionado con la manera como la gente
lucha en su dia a dia, afrontando los retos que van en-
contrando en sus vidas, ideando modos de manejarlos,
aprendiendo de ellos y profundizando su sensacién de
sentido de la vida, lo cual sugiere que los colaboradores
de la DIAN seccional Pasto han desarrollado estas capaci-
dades, debido a que la entidad brinda un buen salario que
les permite satisfacer sus necesidades basicas, ademas de
poseer instalaciones con las cuales se busca generar es-
pacios adecuados para que puedan realizar sus funciones
de la mejor manera.

Por otra parte, también la organizacion promueve varios
espacios encaminados hacia el bienestar, como deportes
y clases especificas: Cocina, Floristeria, Cerdmica, entre
otras, pretendiendo que mediante este tipo de activida-
des los colaboradores se sientan con una mejor actitud
hacia su trabajo. En este sentido Peird y Rodriguez (2008)
sostienen que, para contribuir al bienestar de los cola-
boradores, es importante distinguir elementos que pro-
pendan hacia el mejoramiento del mismo; de este modo,
variables como un liderazgo eficaz o la generacién de ac-
tividades que salgan de las funciones, pueden mejorar el
ambiente laboral, la organizaciéon del trabajo y el contexto
social. De modo que lo mencionado, sirve como una base
para iniciar en el desarrollo de otros aspectos que estan
enfocados mas alla de lo eddnico, que tienen que ver con
esos elementos externos que de una u otra manera satis-
facen a las personas y se puede comenzar a trabajar en
aspectos eudaimonicos que buscan impactar en las carac-
teristicas intrinsecas de las personas, con lo cual se puede
crear un desarrollo sustancial.

En cuanto al segundo objetivo, gracias a la aplicacién de
la primera dimension del programa se pudo conocer que
la dominancia mdas representativa para la DIAN seccio-
nal Pasto es la emocional, con un 31,5 % de la poblacién.
Cabrera-Gomez et al., (2019) manifiestan que, si bien
las personas con este tipo de dominancia son emotivas,
afectivas, sensibles y empaticas, también tienen rasgos
negativos, como una mayor tendencia al conflicto y a la
depresion. Este es un resultado que nos permite cono-
cer a grandes rasgos las caracteristicas de este grupo po-
blacional y cabe resaltar que para que los colaboradores
puedan sacar a flote las fortalezas de esta dominancia, es
necesario que ésta se siga educando, puesto que, al po-
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tencializar los aspectos positivos se conseguira resultados
beneficiosos para el clima laboral de la seccional, gracias
a la gran influencia que tiene esta dominancia sobre las
relaciones interpersonales.

Estos resultados también permiten conocer que pese al
tipo de actividades que deben realizar los funcionarios,
en las cuales en su mayoria se necesita de una visién |6-
gica, éstos no dejan de lado la importancia de la parte
emocional y humana. Con relacién a esto se menciona
la investigacion de Rengifo (2016), en la cual también se
obtiene que la dominancia que predomina en la Cama-
ra de Comercio de Pasto es emocional, lo que genera un
cambio de perspectiva sobre la visién que puede tener la
mayoria de personas sobre empresarios de este tipo de
entidades.

Finalmente, con relacidn al tercer objetivo se pudo evi-
denciar la importancia que tiene la aplicacién de activi-
dades de sensibilizaciéon para el desarrollo adecuado de
los procesos establecidos ZE y ZOL, ya que debido a esta
estrategia se pudo motivar a los colaboradores para que
participaran activamente. En este sentido, al poder inte-
ractuar con 72 colaboradores, se esperaba que la parti-
cipacion tanto en las ZOL -82 personas- como en las ZE
-36- fuera mayor, al compararla con procesos realizados
con anterioridad. Segun Bastidas-Erazo, Salazar-Morales
y Cabrera-Gémez, en 2018 se trabajé con 62 funcionarios
para ZOL y 25 para ZE. En este sentido, Londofio (2013)
sostiene que las estrategias de sensibilizacion promueven
una cultura de calidad centrada en el ser humano y en
el desarrollo personal, ya que la cultura organizacional se
entiende como consecuencia de la cultura de los indivi-
duos que la conforman.

Esto también se vio evidenciado en la participacion
continua de los colaboradores frente al trabajo reali-
zado en las ZE, donde 16 personas realizaron su edu-
dagrafia, siendo esto un aporte significativo dado que,
en este tipo de aplicacién de procedimientos, la cons-
tancia es un elemento indispensable que usualmente
no se tiene en cuenta y por lo tanto se tiende a dimitir
facilmente, por lo tanto, es un aspecto a destacar en la
organizacion.

Conclusiones

El presente trabajo de practica permitié obtener resulta-
dos claves que posiblemente serdn utilizados para futu-
ras estrategias encaminadas hacia la mejora del bienestar
psicoldgico que se desee implementar en la DIAN seccio-
nal Pasto.

El nivel de bienestar psicoldgico en el que se encuentran
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los colaboradores de la DIAN seccional Pasto equivale a
un nivel Alto, lo cual puede obedecer a que, en su ma-
yoria tienen necesidades basicas satisfechas y laboran en
una entidad que brinda espacios y actividades que contri-
buyen a su bienestar.

La implementacion de la primera dimensién del programa
‘Florece’ permitid, en primera instancia, conocer a pro-
fundidad los aspectos positivos y los aspectos por mejorar
en los colaboradores que participaron de las ZOL y ZE vy,
en segundo lugar, brindd a estos funcionarios, las herra-
mientas necesarias para contribuir al clima laboral desde
su propio crecimiento personal.

Hubo una alta participacién en las actividades por parte
de la poblacion, superando la meta estipulada del 60 %,
lo cual evidencia que este tipo de actividades es de gran
acogida en este grupo poblacional.

Recomendaciones

Es importante tener en cuenta que el modelo planeado
para el desarrollo del bienestar tiene una serie de ele-
mentos que llevan a que pueda ser efectivo y aprovecha-
ble; en este sentido, para que el desarrollo efectivo de las
rutas de atencion ZE y ZOL puedan ser potencializadas, es
menester tener en cuenta que éste es un proceso que lle-
va tiempo, ya que variables como la confianza y el acerca-
miento por parte de los psicélogos con los colaboradores,
son un elemento crucial para su desarrollo; por ende, se
sugiere continuar con este proceso, ya que la implemen-
tacién de estas zonas ha sido la base para el desarrollo
del modelo. Cabe mencionar que quienes continien con
este proceso deben atenerse a la dificil aceptacidn inicial
por parte de los colaboradores, ya que es un elemento
gue usualmente no se tiene en cuenta, pero es el punto de
partida para seguir trabajando.

Efectuar la planificacion con un tiempo prudencial, ya que
la asimilacion e interiorizacién de los temas que se trabaja,
ahondan en las personas de maneras diferentes; como con-
secuencia, se debe buscar maneras que impacten certera-
mente en los colaboradores para que el desarrollo sea eficaz
y las actividades planeadas sean realmente productivas.

Trabajar con los lideres de manera especial; en el caso de
esta entidad, los lideres son los gestores éticos; son las
personas mas cercanas a los colaboradores en sus viven-
cias diarias; son quienes tienen mayor influencia frente a
las actividades planteadas; entonces, si los gestores éticos
no conocen de manera adecuada y no le aportan el valor
suficiente al desarrollo de estas actividades, la fuerza que
todo este proceso pudiera tener, disminuiria sustancial-
mente.




Finalmente, lograr que los jefes de dependencia aporten
y otorguen los espacios para que estos procesos puedan
ser realizados de manera éptima. Ademads, que sean ellos
el ejemplo frente a la intencion de trabajar en su desarro-
llo personal, en conjunto con los gestores éticos, encarga-
dos de incentivar a los demds colaboradores para lograr
un cambio significativo; mds aun, teniendo la herramienta
gue puede lograrlo.

Agradecimientos

De forma especial, a la doctora Claudia Carolina Cabrera
Gbémez, quien con su dedicacién y acompafamiento con-
tribuyd a que el desarrollo de este proyecto de practica
pudiera llevarse a cabo de la mejor manera.

De igual forma, al director de la DIAN seccional Pasto,
quien, gracias a su disposicidon y mentalidad abierta, per-
mitid que este proyecto se ejecutara en la seccional.

Por ultimo, pero no menos importante, a todos los funcio-
narios de la seccional quienes, con su respeto y entusias-
mo, aportaron desde sus posibilidades de forma significa-
tiva a todo el proceso realizado.

Referencias

Bastidas-Erazo, J., Salazar-Morales, O. y Cabrera-Gémez,
C. (2018). Influencia de una zona de escucha y una
zona de orientacién laboral en el nivel de bienestar
subjetivo de un grupo de trabajadores de una entidad
publica. En Rivera-Porras, Rozo-Sanchez y Flérez-Garay
(Eds.). Bienestar psicoldgico en las organizaciones: Un
andlisis desde los sectores economicos y productivos,
pp. 167-190.

Cabrera-Gémez, C., Caldas-Luzeiro, J., Rivera-Porras, D. y
Carrillo-Sierra, S. (2019). Influencia del programa “Flo-
rece” en el bienestar psicoldgico de jévenes universi-
tarios. Revista AVFT - Archivos Venezolanos de Farma-
cologia y Terapéutica, 38(5).

Galindrez, J., Guancha, D. y Portillo, R. (s.f.). Influencia de
un Programa de Bienestar Psicoldgico en el Bienestar
Subjetivo del Talento Humano en el Hospital San Ra-
fael de Pasto. (Sin publicar).

Gardié, 0. (2000). Determinacién del perfil de estilos de
pensamiento y analisis de sus posibles implicaciones
en el desempefio de profesionales universitarios vene-
zolanos. Estudios Pedagdgicos, 26, 25-38.

Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, P. (2003). Me-
todologia de la investigacion (52 ed.). México: Mc-
Graw-Hill Interamericana.

Latorre, A., Rincon, D. y Arnal, J. (2003). Bases metodolo-
gicas de la investigacion educativa. Barcelona, Espafia:
Ediciones Experiencia.

Londofio, K. (2013). Estrategias de sensibilizacion que
promueva una cultura organizacional de calidad. Re-
cuperado de http://hdl.handle.net/10654/10874.

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). (s.f.). Pro-
mocién de la salud y el bienestar en el trabajo. Re-
cuperado de https://www.ilo.org/safework/areaso-
fwork/workplace-health-promotion-and-well-being/
lang--es/index.htm

Organizacion Mundial de la Salud (OMS). (1948). Cémo
define la OMS la salud. Recuperado de https://
www.who.int/es/about/who-we-are/frequently-as-
ked-questions

Peird, J. y Rodriguez, I. (2008). Estrés laboral, liderazgo y
salud organizacional. Papeles del Psicélogo, 29(1), 68-
82.

Rengifo, A. (2016). Dominancia cerebral y Orientacion la-
boral en los trabajadores de la Cdmara de Comercio
de Pasto — Colombia. Recuperado de https://www.
emaze.com/@AWWOTWZT

Ryff, C.D. (1989). Happiness is everything, or is it? Explo-
rations on the meaning of psychological well-being.
Journal of Personality and Social Psychology, 57(6),
1069-1081. DOI: 10.1037/0022-3514.57.6.1069

Ryff, C., & Keyes, C. (1995). The structure of psychological
well-being revisited. Journal of Personality and Social
Psychology, 69, 719-727.

Rivera-Porras, D., Rozo-Sanchez, A. y Florez-Garay, A.
(Eds.) (2018). Bienestar psicoldgico en las organizacio-
nes: Un andlisis desde los sectores econdmicos y pro-
ductivos. Barranquilla, Colombia: Ediciones Universi-
dad Simdn Bolivar.

Sanchez, F. (2011). Estrés Laboral, Satisfaccion en el Tra-
bajo y Bienestar Psicoldgico en Trabajadores de una
Industria Cerealera (Trabajo de Grado). Universidad
Abierta Interamericana.

Seligman, M. (2011). Flourish: A visionary new unders-
tanding of happiness and well-being. Recuperado de
https://psycnet.apa.org/record/2010-25554-000

Universidad Mariana - Boletin Informativo CEl 7(1) 29



