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Resumen y Palabras Clave

La propuesta del presente Trabajo Integrador Final, aborda la problematica en el area
denominada Segmentos, de un Banco Privado, derivada de las continuas reasignaciones
de tareasy roles.

El objetivo es implementar una estrategia, por parte de un Psicélogo, basada en el
enfoque tedrico que aporte la Terapia Gestalt, centrada en el autoconocimiento y la
experimentaciéon de las emociones, para lograr la adaptacion a nuevos entornos y
promover el bienestar emocional en el ambito laboral.

La propuesta busca minimizar el malestar y mejorar la relacidon entre los empleados y sus
actividades laborales, a través de la implementacion de talleres de capacitacion y
autoconocimiento, con la colaboracion de Recursos Humanos en la planificacién de los
encuentros.

Palabras clave: Area Segmentos. Reasignaciones. Relacién empleado-tarea. Terapia
Gestalt.



“100% de los clientes son personas.
100% de los colaboradores, son
personas.

100% de los accionistas son personas.
Si no entiendes a las personas, no
entiendes el negocio”

Simon Sinek.

Descripcion de la comunidad

Para elaborar el presente trabajo, resulta relevante el concepto de Campo,
desarrollado por Yontef (1993), que lo conceptualiza como "una totalidad de
fuerzas que se influencian reciprocamente y que en conjunto forman un todo
interactivo unificado” (p.278). Esta vision holistica establece que cada fenémeno



debe estudiarse en el contexto de una red compleja de fuerzas interrelacionadas,
moldeadas por tiempo y lugar especificos. Desde esta perspectiva, el area de
Segmentos de un Banco se concibe como una comunidad dentro de una
organizacién, donde los cambios de roles, tareas y el contexto generan
interacciones que afectan al sistema en su conjunto. Con base en este enfoque,
la propuesta esta pensada para implementarse en el area de Segmentos, una de
las areas centrales de un Banco, ubicado en la ciudad de Rosario.

El organigrama modelo de un banco correspondiente a Banca de
Individuos, también conocida como Banca Minorista, esta formado por areas
centrales que son relativamente estandar entre las diferentes instituciones
financieras, aunque sus nombres especificos pueden variar. Los organigramas
internos de los bancos rara vez se publican en su totalidad en fuentes publicas, a
los fines de proteger informacion interna y estratégica.

La siguiente estructura organizacional de un Banco se tom6 como base de
la informaciéon disponible de una fuente publica. Esta referencia permite
aproximarse a una estructura tipica que representa areas centrales como
Segmento de Clientes, Productos y Servicios, y Canales de Atencion. Dicha
informacion permite  comprender la dindmica interna y la distribucién de
funciones.

La fuerza laboral del Banco, compuesta por empleados de diversa
trayectoria, es un campo dinamico de relaciones que coexisten en constante
interaccion. Algunos empleados poseen larga antigliedad, mientras que otros son
parte de nuevas incorporaciones. Cada individuo en la entidad financiera no actua
de manera aislada, sino que su experiencia y desempefio son co-creados a partir
de las multiples interacciones que suceden en su entorno. Los empleados son
parte de un campo interconectado, donde cada accidén y decision influye, se
entrelaza con el contexto general, lo que refleja y reconfigura las tensiones,
valores y objetivos que atraviesan la organizacién. Este grupo humano actua
como la interfaz viva entre el banco y su entorno, gestionando no solo
operaciones bancarias, atencion al cliente o la administracion de riesgos, sino
participando en un proceso de constante ajuste y reorganizacion de sus vinculos
con los clientes y el entorno institucional. El bienestar de los empleados esta
ligado a la dinamica del campo en el que operan: las expectativas del banco, las
demandas del cliente y las influencias externas de la economia o del mercado
financiero.

Este contexto histérico, geografico y organizacional define la identidad del
banco y configura el campo de relaciones dentro del cual los empleados, clientes
y demas roles interactuan y co-crean su realidad diaria.

Los clientes, a su vez, no son meros receptores pasivos de servicios
financieros. Confian en los servicios del banco para satisfacer sus necesidades
financieras, y también influyen generando expectativas y demandas que provocan
ajustes continuos en la organizacion.
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Por otro lado, los empleados de areas centrales constituyen otro rol vital de
la organizacién. En areas centrales como Segmentos, Marketing, Finanzas, Banca
Minorista, Banca Mayorista, Tecnologia de la Informacién, Operaciones, Legales y
Recursos Humanos, entre otras, el campo organizacional se despliega a través de
la colaboracién interdepartamental, donde cada area actua como una pieza
interdependiente dentro de un sistema mayor y, a su vez, desde cada area se
generan y articulan las iniciativas que pueden tener impacto de manera
transversal en toda la organizacion.
El area de Segmentos, en particular, es la mas afectada por las
permanentes influencias del contexto; vale decir, también, que su campo es el
mas dinamico. Este equipo cuenta con aproximadamente 30 integrantes y es el



mas expuesto a cambios tanto internos como externos, ya sea por demandas de
clientes como directivas internas, ya que son quienes ejecutan la segmentacion
de Clientes en funcién de sus ingresos y de su ciclo de vida. A partir de alli
disefian el modelo de atencién en los distintos canales del Banco y son quienes
disefan ofertas de valor para ofrecer productos financieros acorde a las
necesidades de los clientes segun la segmentacion en la que se agrupan. A su
vez, son los responsables de estar actualizados en aspectos politicos, normativos
y legales, por lo que cualquier cambio va a influenciar la dinamica interna del
area, siendo necesario realizar ajustes inmediatos y una adaptacién constante
para no perder el equilibrio entre las demandas del banco, las necesidades del
cliente y su salud emocional.

El desajuste emocional entre los empleados del area de Segmentos es
constante por la proliferacion en sus actividades. Esto es inevitable en tanto parte
de su labor, precisamente, consiste en responder con flexibilidad y agilidad a las
fluctuaciones del contexto, debido a reasignaciones abruptas de tareas como de
roles de manera repentina.

A menudo enfrentan cambios en sus responsabilidades, cambios en sus
tareas, o presion por resultados, lo cual pasa desapercibido debido a la rutinay a
la automatizacion de sus tareas. Esto genera malestar, tensiones, bloqueos y al
no existir un espacio donde ellos puedan conectar con sus emociones y asimilar
lo que les esta sucediendo, se ven atrapados en un ciclo de desconexion de su
experiencia, interrumpiendo la posibilidad de cerrar el ciclo de la experiencia,
impidiendo conectar con el ambiente y que se adapten de manera creativa a las
demandas del entorno. EIl hecho de no poder asimilar y expresar lo que sienten
obstaculiza su crecimiento personal y el ajuste funcional al campo laboral, lo que
genera malestar tanto a nivel individual como grupal.

En la actualidad el Banco no cuenta con un profesional psicélogo, mientras
que el area de Recursos Humanos, en cuanto a la gestién de las personas que
forman la organizacion, sélo se dedica a definir y conducir politicas y estrategias
de disefio organizacional, planificar capacitaciones, compensaciones y beneficios
para los empleados, gestionar ndminas y asuntos vinculados al desempleo, la
seguridad y salud laboral. Esta aproximacién a los empleados no contempla sus
vivencias y  experiencias emocionales, gestionando de manera aislada,
estandarizada y desvinculada de las experiencias subjetivas. Aunque la intencién
de la organizacion es que el area de Recursos Humanos cumpla el rol de
gestionar a las personas, su perspectiva no aborda tensiones, desregulaciones o
conflictos que se presentan en las personas inherente al campo laboral en el que
interactuan, quedando por fuera de su gestion las emociones que hacen figura en
los empleados al momento de enfrentar cambios o desajustes de las actividades
laborales.

Descripcion y justificacion de la propuesta

La propuesta de intervencién tiene como objetivo coordinar, junto con el
Area de Recursos Humanos (RRHH), la implementacién de un taller con enfoque
Gestaltico orientado a capacitar a los empleados del Area de Segmentos para que
puedan desarrollar conocimiento de sus sensaciones y emociones. El taller
también
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fomentara un espacio de encuentro, contencion y asistencia, permitiendo que los
empleados puedan integrar lo que estan experimentando para facilitar su
adaptacion a los cambios; esto contribuira a su bienestar emocional, mejorando la
capacidad para enfrentar desafios laborales.

La eleccién de esta intervencion se basa en la necesidad de conocer y
comprender las emociones que surgen a partir de las experiencias laborales,



salvando las interrupciones que puedan ocurrir en el ciclo de la experiencia.

El ciclo de experiencia planteado por Zinker (1980) es un proceso
psicofisiologico que describe como las personas satisfacen sus necesidades a
través de varias etapas. Este ciclo comienza con la sensacion (la percepcion de
una necesidad, por ejemplo una incomodidad emocional), seguida por la
conciencia (reconocer y entender la necesidad), luego la excitacién o movilizacién
de energia (planificar como satisfacer la necesidad), la accion (ejecutar el plan,
por ejemplo como programar una conversacion con un referente para expresar el
malestar), el contacto (la interaccion directa con el objeto de la necesidad, como
por ejemplo recibir la devolucion de ese referente con quien se compartio el
malestar) y finalmente la retirada (la necesidad ha sido satisfecha y, aunque quiza
no se resuelva por completo o de inmediato, la interaccién entre ambas personas
redujo la incomodidad, el empleado se encuentra satisfecho y asi finaliza el
proceso). En total, el ciclo tiene seis etapas que, en condiciones saludables, se
dan sin interrupciones.

Zinker(1980) plantea que cuando una persona se bloquea, cuando hay una
interrupcidn entre la sensacién y conciencia, puede experimentar sensaciones y
no comprender qué significan. Esto es clave para entender las dificultades que
enfrentan los empleados cuando se producen cambios abruptos en sus roles y
tareas. La falta de claridad sobre lo que estan experimentando, sumada a la
desconexion entre lo que sienten y coémo interpretan sus emociones, puede
generar incertidumbre, afectar su relacion con el entorno laboral y su salud
mental. Entonces, fomentando un mayor autoconocimiento, conciencia y contacto
con el ambiente, el abordaje gestaltico permite contemplar lo emocional de cada
vivencia 'y asi poder lograr ajustes creativos.

La propuesta de intervencion en el area de Segmentos plantea ir mas alla
de la experiencia laboral estrictamente profesional de cada empleado,
considerando a los empleados como individuos completos. Alcoba y Mora (2022)
sefalan que “es un error pensar que la persona solo es un ente profesional. Un
empleado es un ser completo que trabaja en un entorno y su vida no se reduce al
puesto de trabajo” (p. 40). Esta vision holistica permite reconocer que las
reasignaciones abruptas de tareas y roles no solo afectan el rendimiento laboral,
sino que también tienen un impacto en la salud emocional. En este sentido, la
intervencion desde la Terapia Gestalt pone el foco en cémo las tensiones
emergentes, producto de los cambios internos, afectan a los empleados.

El enfoque Gestaltico promueve la expresion y la comprensiéon de las
emociones en el aqui y ahora, facilitar el awareness (contacto) y restaurar el
equilibrio, superando tensiones, interrupciones para encontrar nuevas formas de
ajustarse creativamente a los cambios del entorno, preservando la salud mental.
Para Pefarrubia (1998) la Terapia Gestalt, apoyada en su base tomada de la
fenomenologia y el existencialismo, trabaja sobre la resoluciéon de conflictos en el
aqui y ahora; para partir de lo manifiesto de los fendmenos y centrarse en
describir las vivencias de tal conciencia, porque para llegar a la esencia de las
cosas, el camino es la descripcién de la experiencia inmediata.

Contar con un clima laboral favorable implica no solo mejorar el bienestar
individual de los empleados, sino también optimizar su manera de relacionarse
con sus tareas y con sus compaferos, incrementando asi la productividad
general del areay la concrecion de los objetivos organizacionales.

En el capitulo donde Alcoba y Mora (2022) plantean la importancia de
implicar a los colaboradores con la misidn de la organizacion, indican que
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“Los trabajadores, esperan hoy mas que nunca esa nueva orientacion de la compania

hacia la persona, un enfoque sincero, genuino, tratando de hacer que las distintas practicas de
gestion que les afecten directamente se redisefien incorporando su percepcion, su sentimiento



individual’. (p. 23)

La eleccion de Recursos Humanos como aliado estratégico en esta
intervencion corresponde a que esta area es la adecuada para la gestion de
personas; y dado que entre sus tareas se encuentra la planificacion de
capacitaciones, el profesional psicélogo podra acceder de manera efectiva a los
empleados, coordinar agendas y asegurar una organizacién coherente vy
accesible. Ademas, la colaboraciéon con Recursos Humanos permitird generar en
los empleados una sensacion de cercania y apoyo por parte de la organizacion, al
demostrar que el bienestar emocional de los trabajadores es un tema que pasa a
estar en agenda.

Esta problematica es observada en el area de Segmentos, como se sefiald
el apartado anterior, por su alta exposicién a cambios y la necesidad constante de
adaptarse a las demandas del contexto. No obstante, es importante senalar que la
naturaleza dinamica en el banco podria impactar en otras areas. Por tanto, no se
descarta, que en futuras oportunidades, sea relevante extender la intervencién a
otras areas de la entidad, en caso de que presenten necesidades similares en
cuanto a la adaptacion emocional, gestion de cambios, y reasignaciones de roles.

La capacitacion y asistencia, con un adecuado apoyo emocional vy
psicolégico por parte de un profesional psicélogo, son necesarias para transitar y
procesar el impacto que representan las constantes reasignaciones de tareas
como de roles en el area de Segmentos, y por su prolongacion en el tiempo.

La relacién empleado — contexto.

La eleccion de la Terapia Gestalt se fundamenta por su enfoque para
comprender y abordar como impacta la persistencia de cambios de roles y tareas
en los empleados, y para ello es necesario abordar la relacion entre el empleado
y su entorno, el marco en donde sucede todo. Desde un enfoque gestaltico se
logra obtener una mirada de la situacion total, de sus acontecimientos y el marco
(situacion, contexto) en donde estos tienen lugar.

La Terapia Gestalt es la corriente que se ocupa de abordar lo que sucede
en el contacto entre organismo y ambiente, en la frontera de contacto que separa
al organismo y a la vez lo une con su ambiente, donde se produce la experiencia
psiquica, donde organismo y entorno estan en interaccion. El creador de la
Terapia Gestalt, Frist Perls (1999), indica que

“El estudio del modo como el ser humano funciona en su ambiente, es el estudio de
aquello que ocurre en el limite de contacto (awareness) entre el individuo y su ambiente. Es
en este limite, en la frontera de contacto, donde ocurren los eventos psicologicos. Nuestros
pensamientos, acciones, nuestras conductas y nuestras emociones son nuestro modo de
vivenciar y enfrentar los acontecimientos de limite de contacto” (p. 30.)

No se trata de una frontera fija, sino de un lugar de intercambio dinamico y
continuo, donde se da la interaccidon entre el organismo y el ambiente. En este
proceso, el individuo no solo recibe estimulos del entorno, sino que también
responde activamente, configurando su experiencia, su Gestalt.

Yontef (2009) indica que Gestalt refiere a forma, configuracién o totalidad,
aquello que hace del todo una unidad significativa diferente de la mera suma de
las partes. En lugar de reducir fendmenos complejos separandolos en parte, la
propuesta es apreciarlos como totalidad. El significado de un solo hecho depende
de su posicion en el campo, ya que todo esta interconectado y el significado
depende de la situacion total, de un contexto. Al observar la totalidad del campo
del area de Segmentos, sucede que las demandas del entorno (politicas,
normativas, legales)
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influyen constantemente. Los cambios a los que estan expuestos los empleados
no solo afectan el cumplimiento de las tareas, sino también la capacidad de los
trabajadores para integrarse emocionalmente en sus nuevas funciones.

La elecciéon de este enfoque es adecuada para la realidad de los
empleados del Area de Segmentos, ya que la psicoterapia Gestalt se basa en tres
principios fundamentales. El primero es el enfoque fenomenoldgico, que apunta al
darse cuenta como forma de vivenciar, “es el proceso de estar en contacto alerta
con el evento mas importante del campo individuo -ambiente, con total apoyo
sensorio-motor, emocional, cognitivo y energético” (Yontef, 2009). Este principio
destaca la importancia de la conciencia del momento presente, lo vivido para
cada uno. El darse cuenta implica conectar con lo que somos, hacemos, sentimos
y pensamos en el momento presente de una manera integral, lo que permite
responder de manera singular a situaciones emergentes. El segundo principio,
basado en el existencialismo, aborda la comprension de que cada persona se
define a través de sus acciones en el mundo. El existencialismo se enfoca en el
ser humano real y auténtico en su existencia, destacando que lo esencial en una
persona es aquello en lo que se convierte a través de su obrar, con
responsabilidad y libertad (Pefarrubia, 1998). El tercer principio se sustenta en la
teoria del campo, lo que permite a la Terapia Gestalt enfocarse en la persona
como agente activo en un campo, estar atenta a la complejidad de las relaciones
del campo en el presente, a los cambios que ocurren en el tiempo y a las
diferencias de como las personas construyen su si mismo (Yontef, 2009).

En el area de Segmentos, donde los empleados experimentan constantes
reasignaciones, el limite de contacto se ve tensionado continuamente, afectando
como perciben y procesan las demandas del entorno laboral. El proceso de
contacto, como sefiala Robine (2005), es la experiencia misma, la toma de
conciencia de la novedad asimilable y el rechazo de lo que no puede ser
asimilado. Asi, cada contacto es un ajuste creador entre el organismo y su
entorno y esto cobra relevancia cuando los empleados deben afrontar nuevas
responsabilidades o tareas inesperadas, que requieren una rapida adaptacion. El
contacto con estas nuevas demandas implica un proceso de ajuste.

Robine (2005) sostiene que el ajuste es el proceso que pone en interaccion
las necesidades del organismo y los estimulos del entorno. “Mediante el ajuste, el
sujeto es transformado por el entorno o se transforma al contacto suyo” (Robine,
2005, p. 37). Brandolin (2013), por su parte, plantea que toda persona dispone de
la capacidad de realizar ajustes necesarios en el ambiente cuando aparecen
necesidades y tiende a ellos para dar cierre a lo abierto de cada situacion. Esto se
relaciona con una de las leyes que la terapia Gestalt toma de la Psicologia de la
Gestalt, la ley de cierre o buena forma, enunciada para describir la tendencia con
la que funciona la percepcion humana a completar los campo percibidos de la
mejor manera posible, con la figura mas lograda, comprendiendo por figura un
recorte, lo mas pregnante de cada situacion, dejando en el fondo el resto de los
aspectos de la situacién. “Figura y fondo se necesitan mutuamente para ordenar
la claridad del campo situacional” (Brandolin, 2013, p. 2).

Siguiendo el principio de singularidad planteado por Parlett (1991), cada
situacion y cada interaccion entre el individuo y su ambiente es unica, influenciada
por factores del contexto y las necesidades presentes de cada persona. Esta
singularidad se manifiesta en como cada trabajador experimenta y asimila esos
cambios de manera singular. Por lo tanto, cualquier vivencia en este contexto
debe ser valorada y respetada, entendiendo que las perspectivas y significados
sobre estos ajustes organizacionales seran siempre individuales.

Yontef (2009) plantea que cuando la Gestalt se rigidiza o se bloquea, y las



necesidades no se expresan, se forman Gestalt incompletas que presionan para
ser atendidas. La falta de expresion de las necesidades emocionales de los
empleados genera un malestar que impide resolver adecuadamente las
situaciones que
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enfrentan, dificultando que puedan avanzar hacia un estado de equilibrio y
bienestar. Para mantener el equilibrio, Robine (2005) sostiene que la interaccion
organismo/entorno se debe desarrollar en beneficio de la autorregulaciéon
organismica. La autorregulacion se refiere a como el organismo intercambia
energia constantemente con el ambiente y depende de dos procesos: el darse
cuenta y la agresion. En Terapia Gestalt , el Darse Cuenta, como se menciono
anteriormente, comprende conectar con lo que somos, hacemos, sentimos vy
pensamos en el momento presente; mientras que la agresién consiste en la
capacidad de modificar el entorno para generar cambios, manipulacion que
permite actuar en el ambiente con el propésito de que la situacién que nos rodea
sea arreglada segun un fin que perseguimos, ya que para sobrevivir, la persona
necesita intercambiar energia con el ambiente y a su vez mantenerse como una
entidad algo separada de él.

Parte del Todo: los protagonistas de la experiencia psiquica.

La Real Academia Espafiola (RAE) define al empleado como una "persona
que desempeia un destino o empleo”, lo que implica que se trata de un individuo
que, bajo una relacion de dependencia laboral, realiza determinadas funciones o
tareas a cambio de una remuneracion.

Sin embargo, desde una perspectiva psicoldgica, el concepto de empleado
va mas alla de sus funciones laborales. Muchinsky (2002) sostiene que un
empleado es "un individuo que aporta habilidades, tiempo y energia a una
organizacién a cambio de un salario, pero cuya satisfaccion y motivacion estan
intrinsecamente vinculadas con la calidad del ambiente de trabajo y las relaciones
interpersonales dentro de la empresa". Esta perspectiva da importancia a las
emociones y la calidad de las relaciones en el entorno laboral como factores
fundamentales para el bienestar del empleado.

A su vez, los empleados interactuan y forman parte de lo que conocemos
como clima laboral, entendiendo por este concepto al ambiente, “el contexto, en el
que los trabajadores llevan a cabo sus distintas labores” Chiang M. (2010), un
concepto que se encuentra influenciado por factores propios de la percepcion y
caracteristicas de los empleados, pero también por las acciones de la empresa.
Como indica el autor de este concepto, contar con un buen clima laboral implica
contar con el bienestar de los empleados, mejorar su manera de relacionarse con
sus tareas y con sus pares, incrementar su productividad, favoreciendo la
concrecidon de objetivos, superando obstaculos y amenazas.

Intervencioén Psicoldgica en Colaboracion con Recursos Humanos. Como sefalan
Alcoba y Mora (2022) en el articulo sobre las dificultades que tienen las

organizaciones para lograr compromiso e implicacién entre sus empleados, es
necesario "trabajar desde los empleados y para los empleados" (p. 25), lograr un
conocimiento profundo de ellos, conocer qué esperan de la organizacion, qué
sienten, qué vivencian. Pasar por alto o que sucede en el limite de contacto entre
los empleados y su entorno significa no abordar las tensiones que emergen
cuando se producen reasignaciones abruptas de tareas y roles, las cuales se
manifiestan como figuras que surgen de ciertas interacciones con las actividades
laborales y que afectan la salud mental. Desatender estos aspectos, no solo
afecta a los empleados, sino también a los objetivos de la organizacién. La
propuesta de intervencién tiene como objetivo que un profesional psicélogo



brinde informacion, conocimientos y herramientas para que cada empleado
pueda conocer, identificar y gestionar sus emociones, integrando sus actividades
laborales y ajustdndose de manera creativa a las demandas del entorno. Para
ello, se llevara a cabo un taller que consiste en un cronograma de encuentros
destinados al intercambio de experiencias, donde el psicélogo brindara conceptos
gestalticos, ejercicios, experiencia y una escucha activa. En estos espacios, cada
empleado podra desarrollar y profundizar su autoconocimiento, asi como explorar

y
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experimentar sus emociones, promoviendo bienestar emocional y adaptacion a los
cambios laborales, asi cada miembro de la organizacion podra compartir y trabajar
sobre sus preocupaciones, tensiones y bloqueos, ademas de recibir informacion y
entrenamiento en temas de salud mental, desde un enfoque gestaltico. Se busca
que los empleados del area de Segmentos logren adaptarse de forma saludable y
creativa a los constantes cambios del entorno laboral, que adquieran herramientas
para tomar conciencia de sus emociones y asi responder creativamente a las
nuevas responsabilidades. En un contexto donde enfrentan permanentes
reasignaciones, el fortalecimiento de estas habilidades permitira tener los
recursos necesarios € incorporar experiencias para enfrentar los proximos
cambios.

Contemplar las relaciones entre la organizacion, el trabajo y lo que sucede
emocionalmente en sus colaboradores resulta necesario, porque al fin y al cabo
fas organizaciones no son entes abstractos, sino comunidades de personas que
trabajan para sus clientes, que componen y construyen lo que es y sera su
empresa” (Alcoba & Mora, 2022, p. 56). Por lo tanto, es necesario contar con un
profesional psicélogo que invite al conocimiento de las emociones, vivencias y al
encuentro en el ambito de trabajo. La inversion en formacion, recursos y una
cultura de contencion y confianza es necesaria para mejorar las experiencias
laborales a corto, mediano y largo plazo.

La propuesta tiene como objetivo incorporar un cronograma de actividades
liderado por el profesional psicélogo, facilitando un espacio para identificar las
tensiones que experimentan los empleados frente a los cambios, para que la
organizacién aporte una perspectiva mas profunda y subjetiva sobre las
actividades y relaciones laborales. De esta manera, Recursos Humanos
continuara gestionando con las personas, en politicas, procedimientos y
colaborara en la planificacion de estos encuentros.

Al brindar herramientas, técnicas y un espacio para que los empleados
exploren sus experiencias y emociones, se logra promover conciencia,
autoconocimiento, confianza, lo que puede traducirse en la construccién de
nuevas experiencias y relaciones laborales sanas.

La implementacion de esta propuesta puede diferenciar al Banco por ser
un empleador dentro del Ambito Financiero que valora el bienestar emocional y el
crecimiento personal de sus empleados. Esto podria fortalecer sus relaciones por
otorgar a sus empleados respeto tratando sus experiencias con empatia y
responsabilidad, también por aportar un espacio de capacitacion, contencién,
escucha y seguridad, con la posibilidad de lograr un entorno de trabajo saludable
en un contexto de participacién y un adecuado desarrollo no solo profesional sino
también humano, considerando el bienestar psicolégico.
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Objetivos

Objetivo general.

Aplicar estrategias terapéuticas de Terapia Gestalt como herramienta de
intervencion en el ambito laboral bancario.

Objetivo Especificos.
Integrar el trabajo del psicologo con el Area de RRHH de la entidad financiera.

Capacitar a los empleados del Area de Segmentos, para descubrir y desarrollar
herramientas y técnicas de autoconocimiento.

Ampliar la capacidad de contacto (awareness) del empleado en su entorno de
trabajo.
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Recursos materiales y humanos necesarios para llevar a término la
intervencion profesional propuesta

Para llevar a cabo la propuesta de intervencion, sera necesario contar con los siguientes
Recursos:

Materiales:

v Computadoras. Dispositivos Moviles de los integrantes de la organizaciéon y
Plataformas Digitales para calendarizar citas.

v Espacio amplio para realizar los encuentros, en buenas condiciones de
conservacion, con iluminacion y ventilacion de ser posible natural, con aislante
acustico en lo posible o alejado de ruidos molestos. Sillones, escritorio y sillas.
Artefactos eléctricos para climatizar dicho ambiente.



Participantes: Psicélogo. Al menos un referente de RRHH para brindar una presentacion
formal y ofrecer la bienvenida al espacio. Colaboradores del Area de Segmentos.

Plazos:

Se estima que el plazo sea de 2 meses, contemplando un encuentro por semana o cada
10 dias, segun la carga horaria en la agenda de cada integrante.

Para el Area de Segmentos como sugerencia se propone dividir el equipo en 3 grupos de
10 personas, con una duracion de una hora reloj por cada encuentro.
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