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Resumen

El presente documento se elabora a partir de la realidad y necesidad actual
de la organizacion objeto de estudio, para lo cual se identificd la percepcion de los
empleados sobre la calidad de vida laboral a través de la aplicacion de una encuesta,
entrevistas con los directivos y por medio de la observacion, teniendo en cuenta los
siguientes factores: calidad de vida laboral, motivacion - sentido de pertenencia y
cultura organizacional, para evaluar coOmo esta estrategia organizacional impacta
positivamente o0 negativamente a los colaboradores. Como resultado de éste
diagnostico se definen las actividades que se pueden realizar en la organizacion y
gue involucran a los colaboradores y sus familias; con esta informacion se disefa el
programa de bienestar laboral, dirigido a cubrir las necesidades de los colaboradores
y aportar como politica de bienestar innovadora reflejado en el aumento de la

productividad y la disminucion en la rotacion de personal.

Palabras clave: calidad de vida laboral, motivacion - sentido de pertenencia y

cultura organizacional
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Abstract

The present document is elaborated from the reality and the need really of the
organization, object of study, for which identified of the perception of the employees
on of cuality labor life across the application of a survey and interview with the boss
and by means of the observation. Having it counts the following factors: quality of
labor life, motivation, sense of belonging and culture organization, to evaluate how

this strategy organization strikes positive or negative to the collaborators.

As result of this diagnostic there are defined the activities that can be realized
in the organization and that involve to the collaborators and his families; with this
information there is designed the program of labor, directed to covering the needs of
the collaborators and to reach as innovative politics reflected in the increase of the
productivity and the decrease in the job rotation. Key words: quality of life, motivation,

sense of belonging, culture organization.
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Introduccioén

Los empleados de una empresa son el factor mas importante que permite a las
organizaciones ser mas competitivos en el mercado. De esta manera las personas
constituyen la razén de ser o eje central y por ende se deben dirigir todos los
esfuerzos hacia el desarrollo laboral y personal de sus empleados, para satisfacer las

necesidades y con ello lograr autorrealizacion laboral.

Por lo anterior la presente investigacion se realiz6 en una organizacion con
necesidad sentida de realizar un diagnostico acerca de la percepcion de los
empleados frente a calidad de vida laboral, motivacion, sentido de pertenencia y
cultura organizacional. Teniendo en cuenta los resultados se formularon las
actividades que mejoren la calidad de vida laboral de los empleados y finalmente se
disefio un programa de bienestar laboral que contribuya a reducir la situacion de
inconformidad de los empleados y con ello en la disminucion de la rotaciéon de
personal. ElI programa de bienestar laboral pretende lograr que la organizacién
tenga un ambiente laboral sano, el personal motivado y con calidad de vida laboral,
lo cual se refleja en una mayor productividad, eliminando la resistencia al cambio,
minimizando prevenciones, negativismo y otras actitudes que afectan las relaciones
laborales y el trabajo mismo. Incluye actividades que le apuntan a generar sentido
de pertenencia, en donde se implementan planes de capacitacion, se eliminan los
factores de estrés y de malestar, haciendo que el trabajo sea mas agradable,
productivo y alegre. En pocas palabras se genere un ambiente armonioso y se
propenda por un equilibrio en todo el entorno empresarial, que redunde en una
excelente atencion al cliente. Los temas tratados en el marco teorico para la
construccion del proyecto corresponden a conceptos de bienestar laboral, asi como
los aspectos relevantes en su correcto desarrollo y construccion, siendo el aspecto
gue para esta investigacion se plantea como tema principal. Es asi, como se
identificaron las principales caracteristicas de un programa de bienestar laboral y se
adaptaron a la realidad encontrada en la organizacion para suplir las necesidades

identificadas.
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Problema de investigacién

Es una empresa dedicada a la prestacion de servicios operativos y
comerciales para la Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogota - EAAB, cuyo
contrato esta pactado a un término de cinco (5) afios, iniciando desde el afio 2008
hasta el 2012.

La empresa cuenta con 745 empleados de los cuales 400 pertenecen a la
parte operativa y 345 al &area administrativa. La ejecucion de las actividades
responden al cumplimiento del contrato especial de gestion definido por el cliente, en
donde a partir de la planeacién estratégica se crearon 5 gerencias, como se

presenta en el organigrama que se muestra a continuacion:
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GERENTE GENERAL

| SISTEMA DE GESTION |
INTEGRAL

]

GESTION SOCIAL |

JURIDICA

GERENCIA
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T
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|
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4| BACK OFICCE

GESTION HUMANA

CATASTRO
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ADMINISTRATIVA

SALUD OCUPACIONAL
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Es importante mencionar que las gerencias de proyectos comercial y operativa

deben cumplir los indicadores exigidos por el cliente, para lo cual es necesario contar

FACTURACION

MANTENIMIENTO
CORRECTIVO

GESTION
INFORMATICA

PLANIFICACION
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PREVENTIVO
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VINCULACIONES Y
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con personal con experiencia y conocimiento en el area a trabajar. Por ser una

empresa con pocos afos de experiencia y que por primera vez adelanta un contrato

de este caracter, ha presentado una alta rotacion de personal, esto ha incidido en la

remuneracion directa de la organizacion a través de los descuentos por

incumplimientos de los indicadores del contrato especial de gestion.

Este fendmeno fue analizado a partir del resultado de la aplicacion de la encuesta

de clima laboral aplicadas al 100% de los empleados, en donde la percepcion

general se presenta a continuacion:

Inconformidad de salarios: El personal operativo refiere que los empleados que
ocupan el mismo cargo en la empresa de la competencia, tiene un salario
superior en un 20% al que devengan en esta compafia, situacion que ha
generado que un alto porcentaje de empleados se presenten a las convocatorias
de empleo y se vinculen con dicha organizacion.

No existe equidad en la remuneracion salarial, de acuerdo a los cargos:
Continuando con la inconformidad por los salarios, se presenta una situacion de
desigualdad frente a los salarios para cargos del mismo nivel, en donde se
presenta una remuneracion de un salario minimo (SMLV) para los auxiliares con
menos de un afio de experiencia en cargos similares, y aproximadamente de
$800.000 para los empleados con experiencia superior a 1 afio. Esta variacion en
salarios también se refleja en cargos de Coordinacién, en donde el personal
contratados al inicio del contrato tiene un salario superior a $2.000.000 vy el
personal contratado en el segundo afio, devenga salarios que oscilan entre
1.500.000 y 2.000.000.

Inconformidad y la falta de reconocimiento y motivacion para el logro de un mejor
desempenio: El cumplimiento de los indicadores del contrato es exigente y genera
un cumplimiento de la ejecucion de actividades en un periodo de tiempo de 6, 12,
24 y 48 horas, y para el caso de respuestas a reclamaciones de revisiones
internas en un tiempo maximo de 5 dias. De no cumplirse estos tiempos se

presentan descuentos en la remuneracion de la Empresa, sin embargo a la fecha
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el cumplimiento de los indicadores esta entre el 95%, 97% y en ocasiones 100%,
lo cual se presentan gracias al compromiso del personal. Por lo anterior los
empleados manifiestan que por el cumplimiento de los indicadores deberia
otorgarse incentivos en dinero que motiven a continuar con dichos rendimientos.

e La Empresa no se preocupa por el bienestar laboral de los empleados: En los 3
afios de contrato, anualmente se han realizado en promedio 3 actividades que
motiven los espacios de esparcimiento, integracion y reconocimiento a la labor
realizada por el personal que labora en la Empresa, adicionalmente no se
realizan otro tipo de actividades necesarias para garantizar el bienestar de los
empleados en empresas con un numero de empleados de 745.

¢ No se identifica que la Empresa genere posibilidades de ascenso: Teniendo en
cuenta que la rotacion de personal es en promedio de 20 personas
mensualmente, se presentan igual nimero de vacantes, no solo del nivel
operativo, sino también del personal administrativo, sin embargo para cubrir estos
cargos se contrata personal externo. De acuerdo a los andlisis de ascensos y
promociones que tiene el area de Gestibn Humana, en promedio 4 cargos de los
20 anteriormente mencionados son ocupados por personal que ya labora en la
organizacion.

e No se realizan actividades de esparcimiento laboral que involucren a los
empleados y sus familias: Los empleados consideran que al menos una vez al
afo se deberia involucrar a las familias en las actividades que realiza la Empresa,
como una politica de bienestar laboral que tenga en cuenta al personal como
seres sociales que hacen parte de un nucleo familiar.

e En las ocasiones en que se han realizado actividades internas, como torneos
deportivos, celebracion de fechas especiales, estas no han tenido continuidad:
Durante dos afos consecutivos, se ha dado inicio a las olimpiadas deportivas de
la Empresa, las cuales no se han mantenido en el tiempo y no han finalizado los
torneos, a excepcion de los torneos de micro futbol que se jugaron hasta su fin.
Por lo anterior y teniendo en cuenta que en aproximadamente 250 empleados se

inscriben en los torneos, el personal solicita su continuidad.
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Teniendo en cuenta los factores mencionados anteriormente se ha presentado
una alta rotacion de personal, en donde el comportamiento del indicador de rotacion
fue de un 40% durante los dos primeros afios del contrato, razén por la cual razén
por la cual, desde la Gerencia General se defini6 que era necesario realizar una
restructuracion interna para mitigar las dificultades en el manejo de personal,
creando a partir del afio 2011, una Gerencia de Gestion Humana dirigida a satisfacer
las necesidades del personal, crear sentido de pertenencia, propiciar un ambiente de

trabajo sano, motivar a los empleados y con ello disminuir la rotacion de personal.

Lo anterior, debido a que ya ha transcurrido la mitad del contrato y que la
Empresa quiere permanecer en el tiempo a cargo de los contratos sucesivos, para lo
cual es necesario contar con personal capacitado, con experiencia y motivado.

En este sentido en la actualidad la gerencia de Gestibn Humana se encuentra en
un proceso de restructuracion, en donde se identifica la necesidad de crear el
programa de bienestar laboral, que aporte a la generacion de sentido de pertenencia
y con ello la disminucién de los retiros. En donde se debe reforzar el programa de
salud ocupacional, teniendo en cuenta que la empresa se encuentra certificada en la
norma 180001 y cumple con la norma con relacién a la dotacion, la definicién del
plan de riesgos, las campafias para disminucion de accidentes; sin embargo es
necesario reforzar en divulgacion a través de la sensibilizacién de campafas frente a
la gestion del riesgo y la salud de todos los empleados; dado que por ser una
empresa con un alto componente de trabajo en terreno, el riesgo al que se exponen
sus empleados es mas alto, y requiere una especial atencién por parte de la

organizacion.

Es asi, como toma gran importancia identificar las necesidades de los empleados
asi como sus motivaciones y expectativas en la organizacion, lo cual se va a
materializar en un programa de bienestar laboral, que actualmente se encuentra en
la etapa de disefio. Con este programa se pretende superar las dificultades en el
manejo de personal existentes a la fecha y disminuir la rotacion de personal. Lo

anterior con el fin de dar respuesta a las siguientes preguntas:



DISENO PROGRAMA BIENESTAR LABORAL 18

¢ Cuales serian los beneficios que aportaria el disefio de un programa de bienestar
laboral para la empresa y los trabajadores?

¢La implementacién de actividades que involucren las familias y a los empleados,
genera sentido de pertenencia?

¢ Crear estrategias de bienestar aporta a la disminucion de la rotacion de personal?

Objetivos del estudio

Objetivo general

Disefiar un programa de bienestar laboral, con el fin de mejorar la calidad de
vida de cada uno de los trabajadores y sus familias, generando sentido de
pertenencia, incremento de la productividad y disminucion en la rotacién de

personal.

Objetivos especificos

Identificar la percepcién de los empleados frente a la oferta laboral que
representa la Empresa.

Definir las actividades que mejoren la calidad de vida laboral, con el fin de

alcanzar la cobertura total de las necesidades de la poblacion objeto.

Disefiar un Plan de Bienestar Laboral para aumentar la productividad y disminuir

la rotacion de personal.
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Justificacion y delimitaciéon de la investigacion

Justificacion

El disefio del programa de bienestar laboral en la Empresa objeto de estudio,
estd encaminado a ofrecer el desarrollo armoénico e integral con el cual se pretende
elevar los niveles de la calidad de vida de los trabajadores y su grupo familiar,
mediante actividades que respondan a la satisfaccion de sus necesidades
individuales de: educacion, recreacion, cultura, proteccion y aprendizaje. Lo anterior
con el fin de crear un ambiente de trabajo propicio, con un alto sentido de
pertenencia, en un entorno sano y con un clima organizacional adecuado que
permita a los empleados crecer permanentemente en todos los sentidos, creando de
esta manera un factor de distincién en el comportamiento de sus integrantes, lo cual
permite introducir cambios en la conducta de los trabajadores y su satisfaccion en la

empresa.

La Gerencia debe ser la encargada de incentivar y generar un mejoramiento
en el clima laboral implementando politicas adecuadas que permitan mejorar la
eficiencia y eficacia de toda la empresa, brindando mayores oportunidades y
desarrollando altos niveles de participacion para que sus trabajadores hagan de sus
actividades una ocasion de dignificacion y aporten al cumplimiento de los objetivos

organizacionales y apropiacion de los valores de la empresa.

Para llevar a cabo dicho programa se pretende conocer las percepciones de
los empleados frente a su trabajo, y de esta manera lograr determinar su grado de
satisfaccion en la empresa para analizar de donde se derivan las situaciones de
conflicto, la alta rotacién de personal, ausentismos, baja productividad, estrés, entre

otros.
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Delimitacion

La presente investigacion tiene un enfoque mixto, pues incluye resultados de
caracter cuantitativos y cualitativos. Con relaciéon a los datos cuantitativos generaliza
los resultados encontrados en un grupo de estudio hacia el 100% de la poblacién,
fundamentalmente tiene el propdsito de explorar las relaciones laborales y describir
como se presentan en la empresa, de igual forma este enfoque de investigacion
permite a través de datos estadisticos y numéricos, establecer patrones de
comportamiento y probar teorias ((Herndndez y Baptista, 2006). Asi mismo, en lo
cualitativo, describe la realidad de la forma como la observan las personas que
conforman un sistema. De esta manera el enfoque cualitativo permite la recoleccion
de datos para explica el por qué y como se tomé la decision de implementar el
Programa de Bienestar Laboral en la Empresa Se recopila informacién a través de
entrevistas a la gerente de Gestion Humana y a la Gerente General, quienes
informan como perciben el bienestar laboral de los empleados de la empresa y
facilitan los resultados de la ultima evaluacion de clima laboral, esta informacion es el
insumo principal para dar inicio al disefio del Programa de Bienestar Laboral, el cual
pretende generar sentido de pertenecia y continuidad laboral por parte de los
empleados.

El tipo de estudio es de caracter descriptivo; debido a que se detalla la
situaciéon actual que se esta presentando en el ambiente laboral, teniendo en cuenta
gue el objetivo de este estudio es disefiar un plan de bienestar laboral que mejore las
condiciones de vida de los trabajadores.

El disefio de la investigacion es de tipo transversal no experimental; ya que
tienen como objetivo indagar como se presentan variables en un tiempo

determinado.
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Analisis de Viabilidad

El disefio del programa de bienestar laboral en PSI estd encaminado a ofrecer
el desarrollo armédnico e integral con el cual se pretende elevar los niveles de la
calidad de vida de los trabajadores y su grupo familiar, mediante actividades que
respondan a la satisfaccion de sus necesidades individuales de: educacion,
recreacion, cultura, proteccion y aprendizaje. Lo anterior con el fin de crear un
ambiente de trabajo propicio, con un alto sentido de pertenencia, en un entorno sano
y con un clima organizacional adecuado que permita a los empleados crecer
permanentemente en todos los sentidos, creando de esta manera un factor de
distincién en el comportamiento de sus integrantes, lo cual permite introducir cambios

en la conducta de los trabajadores y su satisfaccion en la empresa.

La Gerencia permite la viabilidad de este proyecto, porque es la encargada de
incentivar y generar un mejoramiento en el clima laboral implementando politicas
adecuadas que permitan mejorar la eficiencia y eficacia de toda la empresa,
brindando mayores oportunidades y desarrollando altos niveles de participacion para
que sus trabajadores hagan de sus actividades una ocasién de dignificacion y
aporten al cumplimiento de los objetivos organizacionales y apropiacion de los
valores de la empresa.

Para llevar a cabo dicho programa se pretende conocer las percepciones de
los empleados frente a su trabajo, y de esta manera lograr determinar su grado de
satisfaccion en la empresa para analizar de donde se derivan las situaciones de
conflicto, la alta rotacién de personal, ausentismos, baja productividad, estrés, entre
otros. Por lo anterior la implementacién del programa de bienestar laboral permitira
generar sentido de pertenencia en los empleados y con ello alcanzar mayor

productividad y disminucién en la rotacion de personal.
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Marco de Referencia

Estado del Arte

Para la identificacion el estado del arte del tema de Bienestar Laboral, se
realiz6 una revision del recorrido que ha tenido las investigaciones acerca del tema
en los dltimos 2 afios en la ciudad de Bogota, para lo cual se visitd las bibliotecas de
algunas universidades de la ciudad, encontrando unas investigaciones relacionadas

con el tema. A continuacion se presenta las investigaciones encontradas:

Universidad Jorge Tadeo Lozano

- Plan de bienestar laboral en una empresa del sector de telecomunicaciones.
Luz Dary Ballen Fontecha, Magda Liliana Cruz, Johanna Andrea Rios Munevar.
2011.

Objetivo de la investigacion

Identificar las caracteristicas especificas de un programa de bienestar laboral en
una empresa del sector de telecomunicaciones y las posibles practicas exitosas

replicables.

Conclusiones y Recomendaciones

Es importante resaltar que los empleados pueden desarrollar sentido de
pertenencia de una manera relativamente rapido ya que se vinculan a las actividades
anualmente desarrolladas con mucha frecuencia y finalmente se comprometen de tal
manera que el desempefio se ve impactado de manera positiva.

En Colombia no existe hasta el momento una politica de igualdad y bienestar
gue proporcione un marco legal para las empresas en términos de desarrollo de
programas que vinculen esas dos variables al igual que Espafia; sin embargo, es
importante resaltar que en nuestra empresa objeto de estudio el programa que se

desarrolla tiene como base el proporcionan los auxilios o0 beneficios a todos los
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empleados independientemente de su género y por ende existe de manera tacita
principios de igualdad sobre los cuales se construye el mismo.
elementos, no se identifica si son o no aprovechados y si existen elementos que

pueden vincularse como los anteriormente nombrados.

Empresas exitosas e Innovadoras a partir de una Politica de Bienestar. Diana

Carolina Pifleros Henao. 2011.

Objetivos de la investigacion

Determinar como una empresa puede llegar a ser exitosa e innovadora a partir de
una politica de bienestar, teniendo como referencia el estudio de caso de la empresa
SaludCoop EPS de la ciudad de Bogota.

Conclusiones y Recomendaciones

Teniendo en cuenta que la politica de bienestar crea lineamientos claros
dentro de la empresa permitiéndole afianzar su cultura organizacional, el compromiso
de los trabajadores, el sentido de pertenencia, la motivacién, se generan actitudes a
partir de los cuales los trabajadores se sienten comprometidos e identificados con los
valores, principios y objetivos de la empresa.

Con el fin de mejorar la calidad de vida al interior de las empresas y el
bienestar del trabajador, es importante tener en cuenta las necesidades de la
empresa y del trabajador.
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Marco Tedrico

El entorno organizacional que rodea el bienestar laboral incluye diferentes
variables que deben analizarse e interpretarse continuamente; por ello para
comprender esta interaccion entre organizacion e individuo se revisaron diferentes

fuentes bibliograficas, las cuales se describen en el siguiente marco teorico.

Calidad de Vida Laboral

El término surge de la necesidad de humanizar el entorno de trabajo, enfocado
en mejorar la calidad de vida mediante el logro de los intereses organizacionales, a
través del incremento de la productividad y eficacia por parte de la satisfacciéon de las
necesidades y demandas de cada trabajador.

La calidad de vida debe considerarse dentro de una perspectiva cultural, es un
concepto que cambia de acuerdo al entorno en que se ubique, cambia con las
culturas, con las épocas y con los grupos sociales existentes. El objetivo principal de
la calidad de vida laboral es alcanzar una mayor humanizacién del trabajo, por medio
de puestos de trabajo cdémodos, condiciones seguras Yy saludables con
organizaciones democraticas y participativas y oportunidades de crecimiento

profesional y personal.

De esta manera una definicion integradora de Calidad de Vida, segun (Rubén
Ardila, 2003, p. 161-164) refiere la siguiente definicién:
“Calidad de vida es un estado de satisfaccion general, derivado de las
potencialidades de las personas. Posee aspectos objetivos y subjetivos. Es una
sensacion subjetiva de bienestar fisico psicologico y social. Incluye como aspectos
subjetivos la intimidad, la expresibn emocional, la seguridad percibida, la
productividad personal y la salud objetiva. Como aspectos objetivos el bienestar
material, las relaciones armonicas con el ambiente fisico y social y con la comunidad

y la salud objetivamente percibida.”
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De esta manera se puede analizar que la calidad de vida es un estado de
satisfaccion general; la dimensidn objetiva y subjetiva de la calidad de vida laboral se
refieren, por un lado, a aquellos elementos derivados de las condiciones de trabajo,
al desempefio del puesto y en general al contexto organizacional; y por otro lado a
los procesos psicosociales a través de los cuales el trabajador experimenta dicho

entorno de trabajo.

Segun (Torres y Agull, 2002, p. 828) la vida laboral se ve afectada no solo
por factores intrinsecos al trabajo, sino también por todo lo que acontece en otras
areas extra laborales que conforman la cotidianidad de los individuos (la familia, los
amigos, el ocio y tiempo libre). Esta interdependencia da lugar a una estrecha
relacion entre lo laboral y extra laboral que ademas de condicionar la calidad de vida
laboral, también determina los estilos de vida y el estatus social de los individuos. En
tltimas la calidad de vida materializa la relacion que el individuo mantiene con su
lugar de trabajo.

La busqueda de una sana y armoniosa calidad de vida laboral debe coincidir
con los objetivos y metas organizacionales, para de esta manera lograr un mismo
estandar de trabajo en el cumplimiento de indicadores de la empresa y del

trabajador.

Productividad y Calidad de vida laboral

La calidad de vida en la organizacién seguin un ensayo titulado Calidad de
Vida en el Trabajo “representa una cultura, en la que los empleados tienen la
sensacion de propiedad, autocontrol y responsabilidad”. De acuerdo a (Dolan,
Ramos, Valle, Cabrera, Rondall y Schuler, 2007, p. 354) la calidad tiene su origen en
la preocupacion de la organizacion por la productividad y la complejidad del
comportamiento humano, el trabajador debe satisfacer sus necesidades vy

expectativas en el entorno de su organizacion.
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Los principales elementos del sistema de trabajo son:
e El Individuo: Hace referencia a un trabajador sano, satisfecho, con mayor
cantidad de habilidades y conocimientos que le permitan realizar mejor su trabajo.
En relacién al elemento individual, se quiere ver un trabajador mas satisfecho, sano y
capaz, con mayor cantidad de habilidades y conocimientos que le permitan realizar
mejor su trabajo, pero también dispuesto a asumir funciones y responsabilidades
mas dificiles. Los programas de calidad de vida en el trabajo aplicables a este grupo
de cuestiones, incluirian aspectos relacionados con la salud, la asistencia al
empleado la gestién y la planificacion de la carrera profesional, la formacion
relacionada con el puesto de trabajo y las becas para que le trabajador mejore su
propio nivel de formacion.
e El puesto de trabajo: Deberia ser estimulante y entretenido para el trabajador.
En este apartado puede aumentarse el alcance del puesto del trabajo, a través de la
carga horizontal o ampliacién, y aumentar la profundidad del puesto de trabajo a
través de la carga vertical o enriquecimiento. La rotacion de puestos de trabajo es
otra herramienta para disminuir el aburrimiento y ensefiar al empleado puntos de
vista diferentes y nuevos conocimientos.
e El entorno: Se debe distinguir entre entorno interno y externo. El interno, hace
referencia a problemas derivados de humedades, temperatura, ruido, iluminacion
y demés. El externo incluye relaciones con la familia, con la pareja todo ello
afecta directamente el desempefio y la productividad del trabajador con la

organizacion.

El &mbito interno de la organizacién también incluye factores como la ideologia de la
gerencia y el estilo de liderazgo, las politicas y la estructura de la organizacion, el
apoyo técnico disponible, los sistemas de informacion y de comunicaciéon empleados,
la toma de decisiones y las posibilidades de movimiento horizontal o vertical. En el
entorno externo se incluyen programas de mejora a la calidad de vida en el trabajo y

aumento en la productividad.
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Estos tres factores se encuentran en constante interaccion, por lo cual es
importante tratar de mantener un sano equilibrio que le permita al trabajador sentirse
bien con la organizacién y con su calidad de vida. Esta relacion de empleado y
empresa inicia con el contrato psicolégico un término utilizado para hacer referencia
a las expectativas y creencias tacitas del empleador y empleado comprometidos en
una relacion laboral y que no hacen parte del contrato formal.

Segun (Levinson y Shein, 2002, p. 85) el contrato psicologico tiene una funcion
positiva porque crea una interdependencia entre los trabajadores y la organizacion
gue beneficia a ambas partes al incrementar la productividad, la eficiencia, la

confianza y la satisfaccion laboral.

Igual como cualquier otro el contrato psicolégico puede ser violado y frente a
esto Shein (1980) argumenta que: “la violacion por parte del empleador puede tener
serias consecuencias ya que dafia la confianza y la buena fe que es inherente a la
relacion. Puede cesar el compromiso y las conductas pro-rol cuando los empleados
perciben que las promesas hechas han sido rotas y que han sido tratados
injustamente. Mientras que las expectativas que no se cumplen pueden producir
decepcion, las obligaciones percibidas de un contrato al no cumplirlas dan como
resultados reacciones emocionales mas extremas de cdlera y traicion que conducen
a un descenso de confianza, disminucién del trabajo y de la satisfaccion laboral, y

disminucion de permanecer en la organizacion. (Robinson, 1994).

Por tal razén seria importante que la organizacién se interesara sobre lo que el
empleado desea obtener en el trabajo y el efecto que los cambios tienen en ellos; en
ultimas reconocer las diferencias individuales y reconocer las posibles repercusiones

de nuevas formas de empleo y las condiciones que ello traeria.
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Bienestar Subjetivo

La calidad de vida es definida (Drewnowski, 1974, p. 8) como: “El estado o
grado de bienestar tal como existe y puede ser medido en un momento dado”, de
esta manera el bienestar podria ser medible, atendiendo a factores también objetivos
como sexo, edad, clase social, estado civil, salud o nivel de ingresos. Tal y como lo
menciona Wilson (1967:294), en su famoso estudio sobre las variables y
caracteristicas personales vinculadas a la felicidad: “La persona feliz se muestra
como una persona joven, saludable, con una buena educacion, bien remunerada,
extravertida, optimista, libore de preocupaciones, religiosa, casada, con una alta
autoestima, una gran moral del trabajo, aspiraciones modestas, de uno u otro sexo y

con una inteligencia de amplio alcance”.

Es asi como el bienestar psicologico incluye objetivos deseados y alcanzados
en la vida, dependiendo de las oportunidades que el entorno le brinde para su
cumplimiento, todo ello rodeado de un buen estado de &nimo y un nivel afectivo-
social optimo; para desencadenar en la satisfaccion de la persona consigo misma,
con la familia, amigos, en su trabajo, y en las actividades que realiza, en si para

obtener una buena calidad de vida.

Pero en si ¢qué es el Bienestar Subjetivo? (Veenhoven, 1984, p 18) lo define
como “El grado en que una persona juzga de un modo general o global su vida en
términos positivos o, en otras palabras, en qué medida la persona esta a gusto con la
vida que lleva”. De acuerdo a esta definicién el individuo utiliza dos componentes en
esta evaluacion, sus pensamientos y sus afectos. Sus pensamientos relacionados
con el componente cognitivo, la manera de pensar, de percibir la vida, sus
aspiraciones y logros evaluados como suefios cumplidos o fracasos de los mismos.
El componente afectivo se relaciona con el agrado que se experimenta en el diario
vivir, alli se conducen los sentimientos, las emociones y estados de animo: de esta

manera los dos componentes se interrelacionan en la vida de todo ser humano.
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Una persona que tenga experiencias emocionales placenteras es mas
probable que perciba su vida como deseable y positiva. Asi tener un mayor
bienestar subjetivo induce realizar valoraciones positivas de su trabajo, familia y
demas circulos relacionales, obteniendo en gran parte satisfaccion personal, pues el
hecho de que ella se mantenga depende de las reacciones de cada individuo frente a

las condiciones que el medio le otorga.

La Motivacion y la Satisfaccion

Las necesidades de los trabajadores dirigen su conducta laboral; estas
necesidades deben ser tomadas en cuenta por la organizacibn como un punto de
importancia, ya que mientras mas motivados estén los trabajadores, en esa misma
medida se maximizara la eficiencia de los mismos en el logro de los objetivos
organizacionales. Robbins (1999).

De ahi que la motivacion en el trabajo sea un proceso mediante el cual un
trabajador, impulsado por fuerzas internas o que actlan sobre él, inicia, dirige y
mantiene una conducta orientada a alcanzar determinados incentivos que le permiten
la satisfaccion de sus necesidades, mientras simultaneamente intenta alcanzar las
metas de la organizacion. Pernalete (2005).

Esta definicion se puede unir con la siguiente realizada por (Sanchez, 2008,
p.198) “El motivo que impulsa a la accién, que en lo referente al trabajo se concreta
en la cantidad de energia y esfuerzo que una persona esta dispuesta a poner en su
trabajo. Tiene por lo tanto una componente de cantidad (mas o menos energia y
esfuerzo), foco (aplicada a las responsabilidades o cometidos que se esperan de una
persona en su trabajo) y duracién o sostenibilidad (durante cuanto tiempo se esta

dispuesto a mantener ese nivel de energia y esfuerzo)”.

Por esta razon la organizacion no sélo debe procurar la rentabilidad para sus

accionistas sino ofrecer ademas una respuesta adecuada a las expectativas de todos
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sus empleados, siendo su motivaciéon uno de los aspectos méas importantes. La
motivacion de los empleados es un compromiso, un derecho fruto de la relacion

laboral, del contrato psicolégico.

La motivacion en el trabajo puede concebirse como un proceso mediante el
cual se activa, se mantiene y se dirige la conducta hacia el logro de ciertas metas
que satisfacen necesidades importantes del individuo y a la vez permite el logro de
las metas organizacionales. (Vega, 2002).

La motivacion, en general, es un fendmeno complejo por la variedad de
formas como los motivos se expresan y se combinan para producir una determinada
conducta. El proceso motivacional puede ser visto como un ciclo que va desde la
conciencia de una necesidad, hasta el logro de los incentivos que la satisfacen. La
motivacion puede ser abordada desde distintas perspectivas. Puede observarse a
partir de las fuerzas que la energizan (motivacion extrinseca (El trabajador esta
extrinseca-mente motivado cuando no deriva satisfaccion de lo que hace y trabaja
s6lo por el salario u otros beneficios externos) y motivacion intrinseca (El trabajador
estd intrinseca-mente motivado cuando deriva satisfaccion de lo que hace, cuando lo
que hace aumenta sus sentimientos como persona auténoma y auto determinada.),
desde las expectativas que la orientan (motivacion positiva (un proceso mediante el
cual el individuo inicia, sostiene y direcciona su conducta hacia la obtencion de una
recompensa) Yy motivacidbn negativa(proceso de activacién, mantenimiento y
orientacién de la conducta individual, con la expectativa de evitar una consecuencia

desagradable).

Entre la motivacion y la satisfaccion hay una red circular de influencias que los
relacionan directamente, pues la satisfaccion de los empleados, es un deber moral
(sus propios valores, sobre lo que debe ser una organizacion, lo que significan las
relaciones de las personas con su trabajo) y en algunos casos, una necesidad
(derivada de tener especiales dificultades para atraer o retener talento). Para

comprender mejor este analisis (Sanchez, 2008, p. 199) define la satisfaccion como:
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“La sensacion de bienestar derivada del cumplimiento de unas expectativas o de

unas necesidades”.

De acuerdo a las definiciones de motivacion y satisfaccion, se logra analizar
que la motivacion implica energia y esfuerzo y es por lo tanto un elemento que
moviliza a través del contenido actitudinal, la satisfaccion es una sensacion cuyo
componente esencial es de tipo emocional derivado de las percepciones de los

trabajadores.

Sin duda uno de los mayores influyentes en la motivacion de los empleados es
su personalidad, en la que se incluyen sus creencias, sus valores, sus actitudes las
cuales se desarrollan en su entorno; por ejemplo lo que representa el dinero, la
profesion, las ambiciones, los valores en la vida dependiendo del ciclo de vida en el
gue se encuentre cada trabajador, pues no es lo mismo un joven de 20 afios que
lleva 1 afio en la organizacion con una persona de 40 afios que lleva 10 afios
laborando; la organizacion debe tener la capacidad de motivar y satisfacer las
necesidades de estos empleados que le permiten incrementar la productividad, pues
los estudios que han realizado sobre la satisfaccion de los empleados en su lugar de
trabajo han encontrado una relacién positiva con el rendimiento y la productividad, de
modo que quienes estan satisfechos con su trabajo presentan un mejor rendimiento y

son mas productivos (Saari & Judge, 2004, p. 395).

La motivacion y el Sentido de Pertenencia

El compromiso e identificacion de los empleados hacia la organizacion puede
optimizarse a travées de diversas actividades donde se integre al empleado
profesionalmente y personalmente. La motivacion, el suministro de los implementos
necesarios para realizar las labores diarias, la recreacion, entre otros son factores
gue brindan mayor bienestar, satisfaccion en los trabajadores y por ende sentido de

pertenencia y disminucién en la rotacion de personal.
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Es importante que el empleado sea escuchado y considerado no solo como
una persona que se dedica a ejecutar una tarea, sino también como un generador de
ideas y una fuente de aportes para mejorar los procesos con base en la experiencia;
esta accion puede llegar a elevar el nivel de motivacion y pertenencia dentro de la

organizacion y de esta manera ser mas productiva.

En la organizacion la productividad se define segun (Sanchez, 2008) a través
de los resultados logrados, esto quiere decir que productividad es una medida que
combina y utiliza de manera correcta los recursos (donde estan incluidos los
empleados) para cumplir los objetivos de la estrategia empresarial; también mide la
relacion entre los resultados y el tiempo utilizado para obtenerlos: cuanto menor sea
el tiempo que lleve obtener el resultado deseado, mas productivo es el sistema; en

este caso el empleado y la organizacion.

Pero caso contrario se brindaria con una baja motivaciéon y sentido de
pertenencia, pues definitvamente no se van a cumplir logros personales y
organizacionales; no se podrian alcanzar algunos objetivos de la empresa o por lo
menos se dificultaria mas de lo normal, el nivel de rotacion se incrementaria y, a su
vez, esto representara costos altisimos; ademas la calidad de los procesos
disminuiria porque los trabajadores van a trabajar sin ningun interés, afectando
claramente el desarrollo y evolucién de la compafiia. Asi como lo menciona Olga
Lucia Gomez, coordinadora de recursos humanos de Acegrasas: “En algunas
ocasiones la ventaja comparativa esta personificada por los trabajadores y, ante
todo, por el grado de compromiso, profesionalismo y pertenencia que tengan los
empleados hacia la compafia y sus objetivos; como lo afirma: El sentido de
pertenencia conforma el ciento por ciento del desempeiio del empleado y, ademas,
representa el 70 por ciento del funcionamiento de la empresa. Los empleados que no
se identifican con lo que hacen, que no se identifican con la empresa, que hablan mal
de los jefes o del producto se convierten en lideres negativos, pues son
multiplicadores de una muy mala imagen. Por el contrario, si un trabajador esta

convencido que la compaifia es buena y que le da beneficios es una persona que
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realmente luchard en pro de las metas de la empresa y lo que necesitan las
organizaciones es que su fuerza laboral esté unida y trabaje en equipo”. De ahi que
el sentido de pertenencia segun el diccionario de competencias genéricas Yy
organizacionales de UCH — RRHH, p. 3: “Es la identificacion de cada trabajador con
la organizacion. Implica conocer los valores y elementos culturales de la empresa,
asumirlos, defenderlos y promulgarlos como si fueran propios. Se refiere a la
disposicion que tenga el trabajador para defender los intereses de la empresa en
ocasiones en que éstos se vean amenazados. Implica también el dar prioridad a los
intereses organizacionales y comprometerse a la consecucion de los mismos”.

En conclusién si los que dirigen la empresas en verdad desean que sus
colaboradores las sientan como propias, deben evitar el trato desigual, las amplias y
marcadas diferencias y estimular, modelar y valorar la participacién constante entre
todos los que la integran, dar justo valor al esfuerzo, sin importar donde este se
manifieste y generar el mismo bienestar y desarrollo, en base al mérito y a la
dedicacion, en todas sus areas por igual. Deben romper los esquemas tradicionales y
hacer participes tanto de las ganancias como de las inversiones y gastos a su
personal, de las decisiones que pueden mantener, sostener y perpetuar el ejercicio
de la empresa o bien cambiar el rumbo y proposito de la misma, asi y solo asi
realmente les pertenecera a todos y les dolera de la misma manera en que les

alimentaran ya sean sus desaciertos o éxitos, respectivamente. (Socorro, 2010)

Cultura Organizacional y Clima Laboral

El comportamiento de un individuo en su lugar de trabajo no depende solo de
su percepcion de vida, sino también de las condiciones en las que percibe su clima
de trabajo. Segun (Litwin & Stringer, 1968, p. 190) “El clima organizacional es una
propiedad del ambiente organizacional descrita por sus miembros. En este sentido, el
clima organizacional se origina producto de efectos subjetivos percibidos por los
trabajadores, respecto del sistema formal en que se desenvuelven, del estilo informal

de los administradores y de factores organizacionales caracteristicas del trabajo, De
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esta forma, la investigacién se ha enfocado en el estudio de la relacion mediante
andlisis de correlaciones, encontrando que existe una relacion significativa y positiva
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, de manera tal que a mejor

clima percibido mas satisfechos estaran las personas”.

La cultura organizacional segun (Trice y Breyer, 1993, p. 300) “Emerge a partir
de los esfuerzos desplegados por sus miembros para afrontar incertidumbres y
ambigiedades de todo tipo, proporcionandoles individual y colectivamente conjuntos
mas o menos articulados de ideas que les permitan responder a sus experiencias.
Segun estos autores esta definicion se engloba en dos grandes categorias. La
primera de ellas es relativa a la sustancia de la cultura, es decir, los sistemas de
creencias compartidas e interrelacionadas que cuentan con una fuerte carga
emocional y que pueden denominarse ideologias. La segunda se refiere a las formas
culturales, esto es, las entidades observables (los simbolos, el lenguaje, los relatos)
a través de los cuales los miembros de una cultura expresan, afirman y se
comunican mutuamente la sustancia de su cultura. A su vez, la cultura ejerce una
serie de consecuencias sobre los miembros que la comparten”, se pueden presentar

una serie de consecuencias que afectan o no la organizacion y a los empleados.

En el momento en el que se presentan los conflictos entre el ambiente y el
individuo, se inicia un proceso de cambio organizacional, para establecer
transformaciones en las areas requeridas; las fuerzas que producen estos cambios
pueden ser exdgenas (externas) lo que significa que provienen del ambiente, como
nuevas tecnologias, cambios en los valores de la sociedad, o nuevas oportunidades
o limitaciones del ambiente; o enddgenas (internas) a la organizacion, estas se
presentan cuando son producto de la interaccion de sus participantes y de las

tensiones provocadas por la diferencia de objetivos e intereses. (Cointeval, 2009)

Segun (Chiavenato, 2006, p. 526), existen cuatro clases de cambios en las
organizaciones:

1. Estructurales: afectan la estructura organizacional, divisiones o departamentos
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2. Tecnoldgicos: afectan maquinas, equipos, instalaciones, procesos empresariales,
etc. La tecnologia afecta la manera como la empresa ejecuta sus tareas, fabrica
sus producto
De productos o servicios: afectan los resultados o las salidas de la organizacion.

4. Culturales: cambios en las personas, en sus comportamientos, actitudes,
expectativas, aspiraciones y necesidades.

Todos estos cambios no son aislados sino sistémicos, pues se afectan entre si

y producen un fuerte efecto multiplicador.

A modo de conclusién (Shein, Trice — Breyer, 2000, P. 206) Las diferencias entre

clima y cultura se dan de la siguiente manera. (Shein, 2000, p.206) propone que el

clima se considera como una artefacto cultural resultado de los valores a los que se
adhieren los miembros y de las presunciones tacitas compartidas por ellos, mientras
gue los segundos autores mencionan que la cultura no es clima, ya que esta
representa percepciones individuales a cerca del entorno psicol6gico y no se ocupa
de las creencias, valores y normas compartidas por los grupos, individuos que
constituyen el nucleo de la cultura. Frente a estas definiciones se puede evidenciar
que el clima a pesar de tener un gran componente subjetivo finalmente se
desenvuelve en medio de la cultura, por ende aunque son conceptos independientes
se encuentran estrechamente relacionados en el diario vivir de los empleados y de la

organizacion.

Comunicacion

Actualmente la comunicacion como parte de la cultura organizacional se ha
convertido en uno de los ejes centrales de una empresa, ya que por medio de ella
existe una mejor relacion comunicativa entre empleados y esto se refleja en el trato
con los clientes. (Molina, 2004). Segun la (Lic. Urrutia, 2000, p. 15) “La informacion
interna es inherente a las organizaciones. Y es que, una empresa es, al fin y al cabo,
un conjunto de personas que interaccionan intercambiando informacion. Por ello, la

informacion interna en una organizacion se considera mucho mas importante (su
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volumen es generalmente mayor) que la informacion externa: La informacion externa
que le llega al empleado y que le sirve para realizar su trabajo debe de ser de
calidad”. Por ello, la calidad de esta informacion tiene que asegurarse en el centro
donde es recibida y procesada, en el centro de informacion de la empresa, que debe
ser también el centro de operaciones del sistema de informacion y de aseguramiento
de la calidad informativa (Arias y Portela, 1997, p. 87). No hay que olvidar que un
trabajo elaborado con calidad genera una informacion de calidad.

“Las empresas dedican una parte importante de su tiempo y de sus recursos
econémicos y humanos a la obtencion, proceso, aplicacion y proyeccion de
informacion. Por esta razon, la informacién interna juega un papel decisivo en la
empresa y se convierte en su principal patrimonio. Debe ser clara, precisa y que se
adapte a la formacion y perfil de las personas a la que va dirigida. Tiene que ser
rapida y estar disponible en el momento que se la necesite, y de una manera
completa y armonizada con otras informaciones. Debe ser una informacion
facilmente accesible y con un coste de obtencién menor que la utilidad que ofrece.”
(Martin, 1990, p. 67).

Beneficios Sociales

Los beneficios sociales segun Idalberto Chiavenato (1999, P. 5), constituyen gran
parte de la remuneracion total del empleado. Los beneficios sociales son aquellas
facilidades, comodidades, ventajas y servicios que las empresas ofrecen a sus
empleados para ahorrarles esfuerzos y preocupaciones. La empresa puede
financiarlos, parcial o totalmente. Estos Beneficios pueden servir para retener la
fuerza laboral y disminuir la rotacion de personal; las actitudes de los empleados son
los principales objetivos de estos planes.

“Existen tres tipos de benéficos sociales, de acuerdo con Chiavenato (1999, P. 5)
auxilian al empleado en tres areas de la vida, asi:

1. En el ejercicio del cargo (bonificaciones, seguro de vida, premios por produccion,

etc.).
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2. Fuera del cargo, pero dentro de la empresa (descanso, refrigerios, restaurante,
transporte, etc.).
3. Fuera de la empresa, en la comunidad (recreacion, actividades comunitarias,

etc.).

Los Beneficios Sociales se clasifican por Exigencias, Naturaleza u Objetivos de

la siguiente manera, segun Chiavenato:

1. Exigencias: Los planes pueden clasificarse en legales y voluntarios, segun su
exigibilidad:

¢ Beneficios legales. Exigidos por la legislacion laboral, por la seguridad social o
por convenciones colectivas con sindicatos, como: Prima anual, Vacaciones,
Pensién, Seguro de accidentes de trabajo, Auxilio por enfermedad, Subsidio
familiar, Salario por maternidad, Horas extras, Recargo por trabajo nocturno.

e Beneficios voluntarios. Concedidos por la liberalidad de la empresa, ya que no
son exigidos por la ley ni por la negociacién colectiva. También se denominan
beneficios marginales: Bonificaciones, Seguro de vida colectivo, Restaurante

Transporte, Préstamos, Asistencia médico-hospitalaria.

2. Naturaleza: Los planes pueden clasificarse en monetarios y no monetarios.

e Beneficios monetarios. Concedidos en dinero a través de la nomina: Prima anual,
Vacaciones, Pensién, Complementacion de la pension, Bonificaciones, Planes de
préstamos, Complementaciéon de salarios en las ausencias prolongadas por
causas de enfermedad, Reembolso o subsidio de medicamentos.

e Beneficios no monetarios. Ofrecidos en forma de  servicios, ventajas o
comodidades para los usuarios: Servicio de restaurante, Asistencia médico-
hospitalaria y odontologica, Servicio social y consejeria, club o asociacion
recreativa, Seguro de vida colectivo, Conduccién o transporte de la casa a la

empresa, y viceversa, Horario movil de entrada y salida del personal de oficina.
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3. Objetivos: Los planes pueden clasificarse en asistenciales, recreativos y
supletorios.

e Planes asistenciales. Beneficios que buscan proporcionar al empleado y a su
familia ciertas condiciones de seguridad y prevision en casos de situaciones
imprevistas 0 emergencias, que muchas veces estan fuera de su control o
voluntad: Asistencia médico-hospitalaria, Asistencia odontolégica, Asistencia
financiera mediante préstamos, Servicio social, Complementacion de los salarios
durante ausencias prolongadas por enfermedad, Seguro de vida colectivo,
Seguro de accidentes personales.

4. Planes recreativos. Servicios y beneficios que buscan proporcionar al empleado
condiciones de descanso, diversion, recreacion, higiene mental u ocio
constructivo. En algunos casos, estos beneficios también se extienden a la familia
del empleado: Asociacién recreativa o club, Areas de descanso en los intervalos
de trabajo, Musica ambiental, Actividades deportivas, Paseos y excursiones

programadas.

e Planes supletorios. Servicios y beneficios que buscan proporcionar a los
empleados ciertas facilidades, comodidades y utilidades para mejorar su calidad
de vida: Transporte o conduccién del personal, Restaurante en el lugar de trabajo,
Estacionamiento privado para los empleados, Horario movil de trabajo. Los
planes supletorios constituyen aquellas comodidades que si la empresa no las

ofreciese, el empleado tendria que buscarlas por si mismo.

Los objetivos basicos de los planes de beneficios sociales son: Mejoramiento
de la calidad de vida de los empleados, Mejoramiento del clima organizacional,
Reduccion de la rotacion de personal y del ausentismo, Facilidad de atraccion y el

mantenimiento de recursos humanos, Aumento de la productividad en general”.
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Disefio Plan de Bienestar

En el libro de Bienestar Laboral del departamento Administrativo de la Funcion
Publica, 2002 se rescata la siguiente informacion relevante para el disefio del
programa de bienestar de:

1. Diagndstico: Procedimiento por el cual se establece la naturaleza,
magnitud y jerarquizacion de los problemas, con la finalidad de que sirvan de base
para plantear los objetivos y disefiar los programas y proyectos. Dentro de este
contexto, el diagnostico estratégico es una investigacion sobre lo esencial; lo
inherente a la situacion actual del bienestar para comprenderlo, evaluarlo y poder
actuar sobre él. Este proceso es basicamente de recopilacion de informacion y parte
de la decisién de identificar los problemas que aquejan a una poblacion determinada

y que exigen formular alternativas y propuestas de solucion.

2. Delimitacion del espacio: La intervencion en materia de bienestar es un
espacio que debe ser construido a partir de la practica y de logros concretos. Dicha
intervencidn esta referida a los diversos procesos que tienen que ver con la
estructura formal, técnica y social de las entidades. Como es natural, la intervencion
le exige al responsable del area precisar los campos de actuacion, destinar tiempo
para la implementacion de los diferentes programas y coordinar las multiples
acciones que al respecto se requieran. Se deberd partir del andlisis de las

limitaciones y posibilidades de la intervencion.

3. Seleccion de la Metodologia de Investigacion. Para una acertada
intervencién en el area de bienestar en las entidades publicas, es necesario
identificar, entre todas las metodologias de investigacion, las que pudieren

adecuarse a la entidad.
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4. Andlisis Descriptivo de la Informacion. El objetivo es la recoleccion y
presentacion de informacion relacionada con las diferentes variables e indicadores
definidos previamente. La informacion se presenta sin establecer ningun tipo de
relacion entre las variables, de manera que se proporcione una idea general sobre

el estado particular de la entidad.

5. Andlisis Explicativo de la Informacién. Aqui se identifican las relaciones
causa-efecto existente entre las variables consideradas en la fase de analisis
descriptivo. Este andlisis permite extraer conclusiones acerca de las condiciones del
bienestar laboral.

Disefio de Programas y Proyectos. Se busca formular los proyectos que puedan
dar solucibn a los problemas detectados y al cumplimiento de los objetivos
identificados en los analisis realizados anteriormente. Esta fase sera de

responsabilidad de la unidad de bienestar de la entidad.

Para el disefio de un programa debera tenerse en cuenta como minimo los

siguientes aspectos:

a. Tipo de proyecto. Donde se incluye:

* Nombre del proyecto o denominacién, se hace mediante un titulo que indique
aguello de lo cual trata el proyecto; si hace parte de un programa o conjunto de
proyectos, es necesario hacer referencia al programa de que forma parte. La
denominacion responde al ¢, Qué?

* Identificacién del problema

* Propdsitos, o sea ¢ Para qué?

» Descripcion, ;Qué se quiere? Aqui se refiere a la contextualizacion, los Pre-
requisitos y el estado de conocimiento sobre el asunto.

* Fundamentacién y Justificacion, es decir, ¢ Por qué se hace?; el origen de la idea o

necesidad que lo motiva.
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» Marco filoséfico, ¢ Qué perspectiva?

* Objetivos, es decir, ¢ Qué se espera?

b. Ubicacién. Se habla de la localizacion fisica, ¢ Dénde?

c. Beneficiarios. Cobertura, ¢A quiénes?

d. Fases y Prioridades

* Metodologia, ¢ Cémo?

* Actividades.

» Cronograma, ¢ Cuando?

e. Costos. Recursos financieros u otros recursos, ¢, Con qué?

f. Ejecutor. Administracion, ¢ Quién lo hace?

7. La planeacion, La ejecucion: El proposito de esta fase es elegir, entre varias
alternativas de accion, las mejores estrategias, considerando cada situacion
especifica y organizando posteriormente las acciones para llevar a cabo las

alternativas seleccionadas.

8. Seguimiento y Evaluacion: Esta fase hace referencia al continuo seguimiento
que se brinda a las estrategias implementadas en el disefio del programa de
bienestar; igualmente debe ser evaluado por sus empleados para conocer las
expectativas y motivacion que genera la realizacion de dichas actividades en la
organizacion. Es la etapa que mide el logro de las metas y las actividades en el
tiempo y en el espacio y dimensiona el cumplimiento de los objetivos planteados.
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Marco Conceptual

Bienestar Laboral: Es un proceso de construccién permanente y participativo,
gue busca crear, mantener y mejorar condiciones que favorezcan el desarrollo del
trabajador, su nivel de vida y el de su familia, que a su vez incremente los niveles de
satisfaccion, eficiencia e identificacién con su trabajo y con el logro de la finalidad
social de las organizaciones.

Calidad de Vida: Es un estado de satisfaccion general, derivado de las
potencialidades de las personas. Posee aspectos objetivos y subjetivos.

Contrato Psicoldgico: Expectativas y creencias tacitas del empleador y
empleado comprometidos en una relacion laboral y que no hacen parte del contrato
formal.

Bienestar Subjetivo: El grado en que una persona juzga de un modo general
o global su vida en términos positivos o, en otras palabras, en qué medida la persona
esta a gusto con la vida que lleva.

Motivacién: El motivo que impulsa a la accion, que en lo referente al trabajo
se concreta en la cantidad de energia y esfuerzo que una persona esta dispuesta a
poner en su trabajo.

Satisfaccion: La sensacion de bienestar derivada del cumplimiento de unas
expectativas o de unas necesidades.

Clima Organizacional: Es una propiedad del ambiente organizacional
descrita por los miembros de una organizacion, los valores, la cultura, entre otros.

Beneficios Sociales: Son aquellas facilidades, comodidades, ventajas y
servicios que las empresas ofrecen a sus empleados para ahorrarles esfuerzos y

preocupaciones. La empresa puede financiarlos, parcial o totalmente.
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Método

Tamafo de la muestra

Para la presente investigacion la recoleccion de los datos y el analisis se realizé bajo
un muestreo cualitativo, para el cual se tomaron los dos niveles de jerarquia de la
Empresa que corresponden al nivel operativo con 400 empleados y el nivel
administrativo con 345, para un total de 745 empleados en la organizacién objeto de

estudio.

En concordancia con lo anterior y siguiendo las pautas del muestreo cualitativo se
realiz6 un muestreo de calidad mas no de cantidad, tomando como referencia 70

empleados que corresponden a los siguientes cargos:

Operativo:  Inspector
Lectura
Reparto
Mantenimiento preventivo
Operador de valvulas

Verificador de Medidores

Administrativo: Tesorero
Gestion Social
Coordinador de Cartera
Coordinador de facturacion
Analistas de facturacion

Operador Call Center
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La aplicacion de la muestra se definié de acuerdo a:

1. ¢(Cudl sera el tamafo de la muestra?

El tamafio de la muestra corresponde al 9%, dado que se aplicé la encuentra a 70
empleados del total de 745 personas que laboran en la organizacion.

2. Quién sera el encuestado? (Unidad de la muestra)

Se aplicéd la encuesta al personal operativo y administrativo de la organizacion,
con un total de 40 encuestas para el personal operativo y 30 encuestas para el
personal administrativo.

3. ¢COmo seleccionar alas personas de la muestra? (muestreo)

La seleccion de la muestra se realiz6 de manera aleatoria, teniendo en cuenta el

personal e todas las areas de la organizacion.
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Resultados

Diagnostico de la percepcion de los empleados frente a la calidad de vida
laboral.

Para identificar la percepcion de los empelados de la Empresa frente a la oferta
laboral que representa dicha organizacion, se aplicO una encuesta estructurada
compuesta por 22 preguntas con opciones variables para medir satisfaccion y 2
preguntas de seleccion multiple. Para la aplicacién de la encuesta se tuvo en cuenta
la antigledad en la organizacion, para garantizar el conocimiento acerca de la

Empresa y asegurar la veracidad en las respuestas.

Para el disefio de la encuesta se tuvieron en cuenta los factores principales:
- Calidad de vida laboral
- Motivacion y Sentido de pertenencia

- Cultura organizacional

Estos factores permiten identificar la percepcion de los empleados frente a la oferta
laboral que representa la Empresa, como resultado del analisis se pretende definir
las actividades que mejoren la calidad de vida laboral, con el fin de alcanzar la
cobertura total de las necesidades de la poblacidn objeto, para el disefio de un plan
de bienestar laboral que permita aumentar la productividad y disminuir la rotacion de

personal.

Posteriormente se tuvo en cuenta el (Humberto Serna Gémez, 2008, p. 235)
un consultor de la Universidad de los Andes y cuyo libro refiere la forma como se
mide la satisfaccion del cliente, de ahi que la categorizacion de las preguntas
planteadas en la encuesta se definan como criterio de evaluacion en los aspectos de

calidad, frecuencia y satisfaccion para definir la escala de calificacion.
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Con esta clasificacién y la respuesta de los encuestados y siguiendo los
parametros del mismo autor se les dara un valor porcentual (ponderado) segun la

calificacion de cada pregunta cOmo se muestra a continuacion:

Si Contesto Valor porcentual (ponderado)
5 100%
4 75%
3 50%
2 25%
1 0%

Es importante anotar que en toda calificacion se incluyé una alternativa de
respuesta denominada no aplica, que se utilizé sélo cuando el entrevistado no
conocia acerca del tema del que se le pregunto.

Para la tabulacion se utilizé la férmula propuesta por el mismo autor que se
presenta a continuacion:

(n*P1) + (n*P2) + (n*P3) + (n*P4) + (n*P5)
N —(NA)

n= NUmero de personas que responden cada item
P= Valor porcentual (ponderacion) para cada item
N= Numero total de personas que responden la pregunta

NA= Entrevistados que no aplican

A través de la aplicacion de la anterior formula se obtuvieron los porcentajes
de satisfaccion y con ello se definieron las actividades necesarias para el disefio del
programa de bienestar laboral.

Con relacidon a los resultados obtenidos se logra Identificar la percepcion de
los empleados frente a la oferta laboral que representa la Empresa, tal y como se

plantea en el primer objetivo de esta investigacion.
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Teniendo en cuenta los factores que se pretendieron identificar se elaboraciéon 10
preguntas para identificar la calidad de vida laboral, 8 preguntas para medir el nivel
de motivacion, 6 para clima organizacional. A continuacidon se presentan los

resultados obtenidos:

Calidad de vida laboral

Para identificar la percepcion de los empleados frente a cdmo percibe la calidad
de vida laboral, se formularon 10 preguntas dirigidas a identificar los principales
aspectos que determinan el grado de satisfaccion frente a este factor. A continuacion
se presenta las preguntas y el analisis de las respuestas de los empleados

encuestados:

1. Cree que las condiciones fisicas de su puesto de trabajo  (lluminacion,
temperatura, ventilacion, espacio, volumen de ruidos, etc.)  Son las adecuadas
para su desempefio?

Grafica 1: Condiciones fisicas

Condiciones fisicas del puesto de

3
B No Aplica ® Regular..:i Bueno..m Muy bueno...

Frente a las condiciones de trabajo se identificé que en su mayoria el personal
encuestado no le aplica las opciones de respuesta, por ser una organizacion en

donde la mitad de sus empelados es personal operativo y tiene alta permanencia en
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terreno, por lo tanto no cuentan con un lugar de trabajo especifico para el desarrollo
de sus labores. Del personal administrativo se evidencid que las condiciones del
puesto de trabajo son buenas, ya que cuentan con adecuada iluminacion,

temperatura, condiciones ergonémicas; entre otras.

2. En la organizacion con qué frecuencia se realizan actividades de integracion

con sus compaferos de trabajo?

Grafica 2: Actividades de integracion

En la organizaciéon con qué frecuencia se realizan
actividades de integracién con sus compaiieros de

B Nunca... B Casi Nunca... 1 Algunas Veces... B Casi Siempre... B Siempre...

La respuesta de la frecuencia con que se realizan actividades de integracion en la
organizacion, corresponde a 29 empleados manifiestan que algunas veces de
realizan actividades de integracién, refieren que se ha realizado la actividad de fin de
afio, sin embargo todo el personal no puede asistir por los turnos de trabajo. En una
oportunidad se realizé una actividad de integracion denominada “Feria de las
colonias”, la cual integré baile y concurso de comidas tipicas, pero no tuvo
continuidad. Por otra parte 12 personas del area administrativa afirman que siempre

se realizan actividades en la Empresa.
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En concordancia con lo anterior se concluye que cuando se han realizado
actividades hay mayor participacion del personal administrativo, pues para la
ejecucion no se tiene en cuenta los lugares de trabajo ni el horario.

3. En la organizacion realizan actividades deportivas y recreativas?

Grafica 3: Actividades deportivas y recreativas

En la organizacion realizan actividades

<y

23

B Nunca...m Casi Nunca...[= Algunas Veces...H Casi Siempre...H Siempre...

Como resultado de la pregunta se encontré que 33 de 70 encuestados afirman
qgue casi hunca se realizan actividades deportivas y recreativas en la Empresa, 23
consideran que algunas veces se realizan, sin embargo no es posible la participacion
debido a que se realizan en horario de almuerzo en la sede principal de la Empresa,
lo que facilita la participacién para el personal de esta sede. Asi mismo, en este
horario el personal operativo se encuentra en terreno y no es posible el

desplazamiento para lograr participar en las olimpiadas deportivas.
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4. La Empresa le ha dado oportunidades de promocién o ascenso?

Grafica 4: Promocion o ascenso

La Empresa le ha dado oportunidades de

B Nunca..®m Casi Nunca../ Algunas pre..m Siempre...

Como se observa en la grafica, 31 empleados encuestados manifiestan que casi
nunca tienen oportunidades de promocién o ascenso en la Empresa, 13 personas
afirman que se han presentado a convocatorias internas y nunca les han dado la
oportunidad de promoverse de cargo y solo 12 empleados afirman que algunas
veces les dan oportunidades. A nivel general se encontrd que las personas afirman
que cuando se presenta una vacante en la Empresa, se buscan personas externas a
la organizacion, limitando la posibilidad de crecimiento laboral del personal vinculado

con anterioridad.
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5. Considera que en la organizacion se realizan jornadas de promocion de salud?

Grafica 5: Jornadas de promocion de salud

Considera qué en la organizacion se realizan

13

B Nunca... B Casi Nunca... Algunas Veces...

La grafica muestra que 33 empleados consideran que casi hunca se han
realizado actividades de promocion en salud, 24 nunca y 13 personas mencionan
que algunas veces dado que asisten a los exdmenes anuales que control, que realiza
la Empresa. Teniendo en cuenta que la labor de la Empresa en su mayoria de
caracter operativo, se genera la necesidad de implementar jornadas de promocion en
salud que disminuyan el riesgo de adquirir enfermedades profesionales y el de

aumentar el ausentismo por incapacidades.
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6. La organizacion se proporciona la dotacion necesaria para desarrollar su trabajo?

Grafica 6: Dotacion necesaria

La organizacion le proporciona la dotacidn necesaria para
desarrollar su trabajo?

M Algunas Veces... ® Casi Siempre...[ Siempre...

Para esta respuesta se identifica una percepcién positiva, pues 35 empelados de
los 70 encuestados afirman que la organizacién les suministra la dotacién necesaria
para el desarrollo de su tarea. 29 personas mencionan que so6lo algunas veces se les
proporciona dotacién, debido a que se esta disefiando la nueva matriz de riesgos por

lo cual no se han entregado guantes y tapabocas para el personal administrativo.
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7. La organizacion le ha dado oportunidad de pertenecer a grupos existentes en

la Empresa (auditores, COPASO, brigadistas, etc)?

Grafica 7: Pertenencia a grupos existentes en la Empresa

La organizacion le ha dado la oportunidad de
pertenercer a grupos existentes en la empresa ?

B Nunca.. H Casi Nunca... Algunas Veces... W CasiSiempre... B Siempre...

Frente a esta pregunta, se observa que hay poca participacion de los empleados
en grupos conformados en la organizacion ya que 26 encuestados manifiestan que
nunca se les ha dado la oportunidad de pertenecer a estos grupos y 24 de casi
nunca. El personal administrativo refiere que si han podido participar y se enteran de
las convocatorias por correo electronico, el porcentaje restante no tiene conocimiento
dado que no permanece en la sede administrativa y adicionalmente no cuentan con

acceso a coreo electronico.
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8. Se siente satisfecho con sus compafieros de trabajo?

Grafica 8: Satisfaccion con sus comparieros de trabajo

Se siente satisfecho con sus compafieros de

m Muy Insatisfecho ] Insatisfecho Medianamente Satisfecho ] Satisfecho m Muy Satisfecho

A nivel general la grafica muestra la satisfaccion de los empelados con los
comparieros de trabajo, 28 personas consideran que se encuentran satisfechos, 20
muy satisfechos y 14 medianamente satisfechos. Lo anterior permite concluir que a
pesar de que no se realizan actividades de integracién, se han fortalecido lazos de

compafierismo entre los miembros de la organizacion.
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9. Su puesto de trabajo le resulta comodo?
Grafica 9: Puesto de trabajo

Su puesto de trabajo le resulta comodo?

H No Aplica B Muyv Insatisfecho... M Insatisfecho...
1

En la respuesta a esta pregunta, nuevamente se identifica que en mayor
proporcion con 38 personas refieren que no cuentan con puesto de trabajo ya que
hacen parte del personal operativo. Consideran que las condiciones de trabajo de la
actividad de terreno no son las mas favorables por la exposicion a inseguridad, el
clima, el mal trato entre otras; de manera seguida se encuentran 14 empleados se

manifiestan estar satisfechos con la comodidad de sus puestos de trabajo.

10. De los siguientes programas, cual deberia tener la organizacion:

a. Programas en deporte

b. Programas de arte (cine, obras de teatro, danza)

c. Programas de formacion académica (cursos, diplomados, seminarios)
d. Todas las anteriores

Otro (Por favor especifique)




DISENO PROGRAMA BIENESTAR LABORAL 56

Grafica 10: Programas que deberia tener la organizacion

De los siguientes programas, cual deberia tener la
organizacion?

M a. Programas en deporte
M b. Programa de arte

c. Programas de formacion académica
B d. Todas las anteriores

Se disefio una opcion de respuesta de seleccién multiple en donde se consulto
frente al programa que les gustaria que se implementara la Empresa, obteniendo que
25 personas sugieren que se implementen programas de deporte, de arte, y de
formacién académica y 25 programas de deporte, por considerar que es una
actividad de esparcimiento laboral que facilita la integracién con los compafieros de

trabajo.

Motivacion y Sentido de pertenencia

Uno de los factores mas importantes para evaluar en una Empresa es la
motivacion de sus empelados frente a la actividad que desarrollan y la organizacion
en general. Por esta razon y como respuesta al trabajo de investigacion desarrollado
se formularon 8 preguntas para medir el como se refleja en la organizacion. A
continuacion se presenta las preguntas y el analisis de las respuestas de los

empleados encuestados:
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1..Se considera importante para la organizacion?

Grafica 11: Grado de importancia para la organizacion

Se considera importante para la organizacion?

B No Aplica ® Nunca..® Casi Nunca..m Algunas Veces..l Casi Siempre..® Siempre...

Como se observa en la grafica 36 de los empelados manifiestan que algunas
veces se sientes importante para la organizacion, 22 casi siempre se han sentido
importantes y 8 casi nunca. En este sentido se identifica uno de los factores mas
importantes para sentirse motivado en una empresa y con sentido de pertenencia es
sentir que la funcion que se desarrolla es importante para la Empresa y que
contribuye al cumplimiento de los objetivos estratégicos. De acuerdo a los resultados
es necesario fortalecer esta percepcioén para motivar a los empleados y apuntarle a

mejorar la productividad.



DISENO PROGRAMA BIENESTAR LABORAL 58

2. Enla Empresa reconocen sus logros?

Grafica 12: Reconocimiento de logros

En la Empresa reconocen sus logros?

B Nunca...m Casi Nunca..” Algunas Veces...l Casi Siempre..m Siempre...

Frente a si se reconocen los logros, se evidenci6 que 24 empleados
respondieron que casi nunca reconocen los logros generados por la labor, 21 afirman
gue algunas veces se reconocen y solo 7 manifiestan que siempre los reconocen, en
este sentido es necesario implementar estrategias que permitan reconocer y que los

empleados sientan reconocimiento por los logros obtenidos.
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3. Las actividades que realiza la empresa involucra a su familia?

Grafica 13; Familia

Las actividades que realiza la empresa involucra a su
familia?

B Nunca...lm Casi Nunca...i Algunas Veces...l Casi Siempre...H Siempre...

Del total de encuestados 32 empelados consideran que en las actividades que
realiza la Empresa no se involucra a la familia, 23 personas afirman que algunas
veces han participado con sus familias en eventos como la celebracion del dia del
nifio y 5 afirman que siempre se involucra a las familias, Principalmente las respuesta
obedecen a que en la organizacion no se realizan actividades que permitan la
participacion de las familias de los empleados, algunos empleados refieren que sélo
en 3 eventos que ha organizado la empresa las familias han podido asistir. Lo
anterior refleja la debilidad frente a la organizacion de eventos en donde los
empelados puedan involucrar a sus familias, considerandose uno de los aspectos
mMAas importantes para generar sentido de pertenencia.
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4. Qué tan satisfecho se encuentra en la organizacion?
5.
Grafica 14: Grado de satisfaccion con la organizacion

Qué tan satisfecho se encuentra en la
organziacion?

B Muy Insatisfecho... M Insatisfecho... B Medianamente Satisfecho... M Satisfecho...

A la 26 colaboradores respondieron que medianamente se sienten satisfechos
en la organizacién, pues cuentan con una oportunidad laboral remunerada, sin
embargo sienten que podrian mejorar las condiciones laborales. 28 afirman que se
sienten insatisfechos por considerar que no se sienten identificados con la Empresa y
sélo pertenecen a la organizacion por la necesidad de empleo. Mientras tanto 12
empleados se encuentran satisfechos en la organizacién, asi mismo no existe un
plan de incentivos que permitan reconocer el buen desempefio frente a las labores

asignadas.
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6. Considera que la remuneracion que recibe es la adecuada?

Grafica 15: Remuneracion

Considera qué la remuneracion que recibe es la
adecuada?

e

B Muy Insatisfecho. ™ Insatisfecho. s Medianamente Satisfecho.m Satisfecho.m Muy Satisfecho

Como se observa en la grafica 25 empleados manifiestan que no estan de
acuerdo con la remuneracion, ya que se comparan con empleados de empresas que
desarrollan actividades similares y tiene salarios superiores a los recibidos en la
organizacién. 22 manifiestan estar medianamente satisfechos y 11 e encuentran
satisfechos. Con lo anterior se determina que generar satisfaccion frente al salario no
es facil, dado que a medida las expectativas siempre van hacer mas altas, sin
embargo es necesario revisar si el salario se ajusta al perfil del cargo y a las

competencias exigidas para el mismo.
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7. Considera a la organizacion como su segundo hogar?

Grafica 16: La Organizacion como su segundo hogar

Considera a la organizacion como su segundo
hogar?
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La respuesta a esta pregunta en mayor proporcibn con 28 empelados
manifestaron que casi nunca consideran a la organizacion como su segundo hogar,
13 afirman que algunas veces y el igual nimero lo califican como casi siempre. En
este sentido la respuesta es evidente cuando existe un nivel tan bajo de sentido de

pertenencia y motivacion frente a pertenecer a la empresa.
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8. Ha quedado satisfecho con las celebraciones de fechas especiales en la

organizacion?

Grafica 17: Celebracion de fechas especiales en la organizacion

Ha quedado satisfecho con las celebraciones de fechas
especiales en la organizacion?

B Muy Insatisfecho... B Insatisfecho... ™ Medianamente Satisfecho... B Satisfecho... B Muy Satisfecho..

Aunque no se realizan un numero representativo de actividades, 25
empelados manifiestan quedar medianamente satisfechos, 19 insatisfechos debido a
que no ha sido posible asistir y 13 se encuentran satisfechos. Basicamente el motivo
de la insatisfaccion radica en que se realizan pocas actividades y adicional a ello no
se programan en horarios que faciliten la participacion del total de empleados de la

organizacion.
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9. Conoce lo que su trabajo aporta a la Empresa?

Grafica 18: Aporte a la Empresa

Conoce lo qué su trabajo aporta a la
Empresa?

mS| mNO

La respuesta a esta pregunta se da relativamente en igualdad de proporcion
en donde un poco mas de la mitad con 39 empelados manifiestan que si conocen lo
gue le aportan a la organizacion y 31 afirman lo contrario. En este tema es necesario
gue todos los empelados conozcan como le aportan a la organizacion para generar

un mayor compromiso frente al desarrollo de su labor.
Clima organizacional
Finalmente se evalud la forma como se percibe el clima organizacional en la

organizacion, formulando 6 preguntas. A continuacion se presenta las preguntas y el

analisis de las respuestas de los empleados encuestados:
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1. Elclima de trabajo con sus compafieros es agradable?

Grafica 19: Clima de trabajo

El clima de trabajo con sus compaiieros es
agradable?

B Muy malo... ® Malo... = Regular... B Bueno... ® Muy bueno...

Tal y como lo muestra la gréfica hay debilidad en el clima laboral y hacen
faltan implementar actividades que mejoren la forma cdédmo se percibe en la
organizacion. De esta manera que 26 personas lo evalien como malo y 21 como
regular concluye que es necesario realizar una evaluacién de clima, siendo uno de

los factores determinantes en la productividad.
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2. Sus jefes le tratan con amabilidad?

Grafica 20: Los jefes

Sus jefes lo tratan con amabilidad?

B Nunca... B Casi Nunca... = Algunas Veces... H Casi Siempre... B Siempre...

La respuesta a esta pregunta es de 34 empelados que consideran que algunas
veces reciben un trato amable de su jefe, 17 manifiestan que casi siempre recibe
trato cordial y 11 que siempre los jefes lo tratan con amabilidad. Lo anterior permite
evidenciar que es necesario reforzar e identificar la clase de liderazgo que existe en
la organizacion, para implementar acciones dirigidas a reforzar un trato cordial y

afable con los jefes, desencadenando un ambiente laboral sano y agradable.
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3. Cree qué sus jefes son muy exigentes?

Grafica 21: Nivel de exigencia

Cree qué sus jefes son muy exigentes?

1

B Nunca...m Casi Nunca...n Algunas Veces...l Casi Siempre...l Siempre...

Con relacion a la exigencia de los jefes de la organizacion frente al trabajo
realizado, se identificO que 24 personas consideran que algunas veces son
exigentes, 20 manifiestan que casi siempre, sin embargo afirman que el nivel de
exigencia supera las expectativas de requerimiento frente a la labor realizada,
comparado con el tiempo, numero de funciones, informacion y herramientas

necesarias para dar cumplimiento a las tareas.
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4. Tiene problemas con alguno de sus compafieros?

Grafica 22: Problemas con sus comparieros

Tiene problemas con alguno de sus
compaiieros ?

B Nunca.. M Casi Nunca... Algunas Veces... M Casi Siempre..  H Siempre...

Frente a las dificultades o problemas que se pueden identificar con los
comparieros de trabajo, se encontré que a nivel general son buenas las relaciones
laborales, un menor porcentaje representado en 7 personas (casi siempre) y 5
(siempre) refieren tener dificultades; no obstante se debe propender por mantener

una ambiente de trabajo agradable entre compafieros de trabajo.
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5. Considera que tiene buena comunicacion con su jefe?

Grafica 23: Comunicacion con su jefe

Considera qué tiene buena comunicacion con su jefe?
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La comunicacion con el jefe tiene dificultades en la organizacion, lo que se
relaciona con el tipo de liderazgo que se ejerce en la Empresa, se presenta una
estructura jerarquica muy marcada, dificultando la trasmision de la informacion a
todos los niveles. Lo anterior se evidencia en los datos de la gréfica arrojados con la
aplicacion de la encuesta, en donde 31 empleados manifiestan que algunas veces

tiene buena comunicacion con su jefe y 15 e casi nunca.

6. Se siente satisfecho con el ambiente laboral de la Empresa?
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Grafica 24: Ambiente laboral de la Empresa

Se siente satisfecho con el ambiente laboral de la

B Muy Insatisfecho..m Insatisfecho../s Medianamente Satisfecho..m Satisfecho..® Muy Satisfecho...

Finalmente se concluye que hay debilidades en el ambiente laboral, debido a
gue hay problemas de comunicacién al interior de la empresa, asi como altos niveles
de exigencia, no hay un buen trato, entre otras. Estos datos se obtuvieron a través
de la encuesta en donde 21 empleados se sienten insatisfechos con el ambiente
laboral de la empresa, 17 se encuentran medianamente satisfechos y 14

insatisfechos.

Con los anteriores datos, se observa la necesidad imperante de disefiar un
programa de bienestar laboral que permita generar sentido de pertenencia y el
mejoramiento del clima organizacional; dirigido hacia mejorar el rendimiento y al
productividad y disminuir la rotacion de personal actualmente vinculado. Para lo cual
se proponen actividades encaminadas a disminuir el grado de insatisfaccion frente a
los factores planteados en el proyecto. En la siguiente tabla se presentan de manera
general las principales debilidades y fortalezas encontradas a través de la aplicacién

de la encuesta:
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Tabla 1: Diagnostico de la percepcion de los empleados frente a la calidad de vida

laboral

FACTOR
ES

DEBILIDADES

FORTALEZAS

Calidad de vida laboral

- EI 50% del personal de la organizacién es personal
operativo y no cuenta con un adecuado puesto de
trabajo.

-Cuando se han realizado actividades en la
organizacion hay mayor participacion del personal
administrativo, pues para la ejecucidon no se tiene en
cuenta los lugares de trabajo ni el horario del personal
operativo.

- No se realizan actividades deportivas que propicien el
esparcimiento de os empleados.

- Pocas veces se dan oportunidades de ascenso y
crecimiento laboral, pues para cubrir las vacantes se
busca personal externo.

- No se realizan jornadas de atencion de salud, para
propiciar el bienestar integral de los empleados.

- Son esporadicas las oportunidades de participar en

los diferentes grupos existentes en la Empresa.

El personal administrativo
de la organizacion
manifiesta que su lugar de
trabajo es adecuado, ya
gue cuentan con las
condiciones necesarias
para garantizar el desarrollo
de la tarea.

-La organizacion entrega la
dotacion y elementos de
proteccién personal
necesarios para el
desarrollo de la labor.

- Los empleados se sienten
satisfechos con los

comparnieros de trabajo
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Motivacién y sentido de “pertenencia

-Los empelados no se sienten importantes para la
organizacion.

-No existe un plan de incentivos o de reconocimiento
de logros alcanzados por los colaboradores

- En las actividades que realiza la Empresa no se
involucra a las familias de los empleados.

- Las personas que laboran en la organizacién no se
sienten satisfechas de pertenecer a la organizacion
-El salario del personal operativo no se ajusta a la labor
que desarrollan.

- Hay poco sentido de pertenencia con la Empresa.

- Cuando se celebran fechas especiales en la
organizacion, es baja la participacion de personal

operativo.

- Los empleados afirman
gue conocen lo que el
trabajo aporta al
cumplimiento de los
objetivos organizacionales,
lo anterior como resultado
de las campafas de
divulgacion de los

resultados obtenidos.

Clima Organizacional

-Se percibe debilidad en el clima laboral de la
organizacion Clima

-El trato de los jefes a los subalternos presenta
debilidad.

-Hay un alto grado de exigencia, lo cual no se compara
con el reconocimiento a los logros.

-Existe debilidad en la comunicacion entre los jefes y

subalternos.

- A pesar de que hay pocas
actividades de integracion
entre compafieros, la

relacion es satisfactoria.

Lo anterior permite evidenciar la necesidad de implementar estrategias que
permitan convertir las debilidades de la Empresa en una oportunidad de mejora,
dado que esta situacion esta impactando directamente la rotacion de personal en la
organizacién. Por esta razon en el siguiente capitulo del documento se presenta

alternativas de solucion frente a la problematica encontrada.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos con la encuesta y el desarrollo que

se le debe brindar a ésta investigacion, se debe dar continuidad al segundo objetivo
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relacionado con la definicion de las actividades que mejoren la calidad de vida
laboral, con el fin de alcanzar la cobertura total de las necesidades de la poblacién

objeto.
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Calidad de Vida Laboral y sus actividades a desarrollar

De acuerdo a los resultados analizados anteriormente se ve la necesidad de generar
algunas mejoras en la calidad de vida laboral que tienen los empleados de esta
organizacibn y de esta manera generar impacto en la productividad y en la
satisfaccion de expectativas en el entorno personal, profesional y organizacional.

Para desarrollar este objetivo es importante retomar el analisis del marco
tedrico, donde se mencionan los principales elementos del sistema de trabajo para
mejorar la calidad de vida de los empleados; son tres los componentes que se
encuentran en constante interaccion, por lo cual es importante tratar de mantener un
sano equilibrio que le permita al trabajador sentirse bien con la organizacion y con su
calidad de vida.

1. El Individuo: Los programas de calidad de vida en el trabajo aplicables a este
grupo de cuestiones, incluirian aspectos relacionados con la salud, la
asistencia al empleado, la gestion y la planificacion de la carrera profesional,
la formacién relacionada con el puesto de trabajo y las becas para que le
trabajador mejore su propio nivel de formacion.

2. El puesto de trabajo: En este puede aumentarse el alcance del puesto del
trabajo a través de la carga horizontal o ampliacién, y aumentar la profundidad
del puesto de trabajo a través de la carga vertical o enriquecimiento. La
rotacion de puestos de trabajo es otra herramienta para disminuir el
aburrimiento y ensefar al empleado puntos de vista diferentes y nuevos
conocimientos.

3. El entorno: El @mbito interno de la organizacion también incluye factores como
la ideologia de la gerencia y el estilo de liderazgo, las politicas y la estructura
de la organizacion, el apoyo técnico disponible, los sistemas de informacion y
de comunicacion empleados, la toma de decisiones y las posibilidades de
movimiento horizontal o vertical. En el entorno externo se incluyen programas

de mejora a la calidad de vida en el trabajo y aumento en la productividad.
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A continuacion se relaciona el porcentaje (indice) obtenido en la encuesta por cada
pregunta integrada a los factores evaluados (Calidad de vida laboral, Motivacion y
Sentido de Pertenencia y Cultura Organizacional) y sus posibles actividades
encaminadas a satisfacer los tres componentes individuo, puesto de trabajo y

entorno del empleado y su organizacion.
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Tabla 2: Calidad de vida laboral y sus actividades a desarrollar

FACTORES DE DIAGNOSTICO

INDICE

ACTIVIDADES

Condiciones Fisicas

80% No aplica

Para los trabajadores de cargo
operativo no existe una oficina,
pues su trabajo es
exclusivamente en terreno; yen
los cargos administrativos se
deberia implementar mayor
iluminaciényventilacién ensus
lugares de trabajo

En los puestos de trabajo
existentes enla
organizacidn se deberian
adecuar espacios mas
amplios para cada
trabajador, pues suelen
encontrarse en
asinamiento, adicional se
requiere la presencia de
salud ocupacional para
implementar las medidas
minimas en los puestos de
trabajo.

Se deberian mejorarlas
herramientas
informaticas en cuestion
de rapidezen el proceso
de la informacién.

Implementar medios de
comunicacion efectivos
para los cargos operativos
que permanecen en
terreno; como su lugar de
trabajo es el terreno se
deberianimplementar una
rutas esécificas que les
permitanacceder
facilmente a la poblaciony
adicional a ello que se
convierta en unestilo de
oficina movil.

Actividades de Integracion

75% Algunas veces

Implementar actividades de
integracion entre los empleados
relacionadas con eventualidades
de laorganizacion, por ejemplo la
premiacion alos mejores
empleados en alguna actividad
especifica, capacitaciones,
talleresy juegosrelacionados con
sus funcionesylosvaloresen la
organizacion.

Laubicacién de los puestos
de trabajo deberia estar
estrategicamente de tal
manera que se puedan
relacionar las diferentes
areas de la organizacion.

Los diferentes empleados
podrian tener
capacitacionesde las
diferentes areasy de esta
manerainteractuar con
ellosy aprender nuevos
conocimientos en caso
dado de unapromocion
interna.

Las actividades de
integracion se pueden
realizar con todos los
empleados (operativos -
administrativos) incluyendo
sus familias dependiendo de
lostemas a evaluar. La
empresatambien puede
implementar estrategiasen
el que el empleado en
reunion con su familia puede
aportarideasala
organizacion paraalguna
eventualidad; por ejemplo
creacion del logo de la
empresa, el himno entre
otros.




DISENO PROGRAMA BIENESTAR LABORAL

77

FACTORES DE DIAGNOSTICO

INDICE

ACTIVIDADES

Oportunidades de promocion o ascenso

89% Casi Nunca

Se puede iniciar con que la
organizacion (jefes inmediatos)
le brinden oportunidades a los
empleados de participaren
eventos como capacitaciones,
diplomados y convocatorias
internas para laborar en otro
cargo diferente al actual.

La organizacién deberia
implementar la cultura de
reconocimiento para las
labores bien realizadas
independiente del cargo
que ocupe el empleado,
este reconocimiento
tambien se puede publicar
enlacarteleradela
oficina como simbolo de
trabajoyesmero.

El drea de RRHH deberia
implementar un Plan
carrera para todos los
empleados de la
organizacidn que se
esmeran porsutrabajoy
de esta manera se
podran tener en cuenta
para los ascensos
inmediatos.

La organizacién deberia
implementar convenios con
entidades de formacion,
para capacitara sus
empleados en procesos de
ascenso.

Jornadas de promocién de salud

91% Casi nunca

La salud es muy imortante para
el bienestar de los empleados,
por tal razén se sugiere que la
organizacionrealice jornadas de
salud (vision, audicion,
citologias, vacunaciony demas)
por lo menos dos veces al afio.

El area encargada de salud
ocupacional deberia
constantemente envia
comunicados (Tips) a los
puestos de trabajo
relacionados con la
importancia de cuidarla
salud; ademas de pasar
revisiones semanales de
las normas basicas para
evitaraccidentes,
infecciones o
enfermedades ensulugar
de trabajo.

La organizacion deberia
contar con la presencia
se un médico,
reconociendo que la
mayoria de sus
trabajadores se
encuentranenterrenoy
se encuentranen
constante riesgo de
salud.

La organizacion deberia
realizar convenios con
entidades prestadoras de
servicios de salud para que
disminuyan costos en los
servicios que requieran los
empleados y sus familias.
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FACTORES DE DIAGNOSTICO

Satisfaccion con compafiieros de trabajo

INDICE

80% Satisfecho

Através de actividades
recreativas y de integracion se
refuerza este tema de
satisfaccion con los compafieros
de trabajo; ademds de incentivas
el trabajo en equipo como fuente
importante en la organizacién.

El trabao en equipo es
fundamental para
relacionarse con los
compafieros de otras
areas de la organizacion. El
disefio de los puestos de
trabajo debe permitir el
acceso yla comunicacion
entre compafieros.

ACTIVIDADES

Desde la gerencia
administrativa se debe
incentivar la cultura de
la sana comunicaciony
el respeto porlos demas.

La satisfaccidn se puede
seguirtrabajando con
incentivos portrabajo en
equipo. (premiaciones,
viajes, reconocimientos)

Puesto de trabajo cémodo

70% No aplica

Aunque los operativos laboran
en terreno deberia existir al
interior de la organizacién una
oficina (con todos los
instrumentos necesarios) para
cuando ellos lleguen a reuniones
ya suseguimiento diario con el
jefe inmediato

Los puestos deben estar
disefiados de manera
cémoda y con los
implementos necesarios
para el desarrollo de sus
actividades.

Deberia la organizacion
crearla cultura que
aunque los operativos no
se encuentran alli tienen
su oficina como
cualquier otro empleado
alinterior de ella.

Anivel externo el puesto de
trabajo de los operativos es
el terreno, por tal razén las
minimas condiciones para
ellos es tener una buena
dotacion para resistir frioy
calor a parte de tener ARP si
algollegase a sucederenel
momento de estar
laborando.

Programas que deberia tener la organizacion

Programas deporte, artey
formacion académica

Se deberianimplementar
programas anuales que incluyan
diferentes deportes entre
compafieros y familas, entradas
acine, teatroydemas temas de
cultura con descuentos
especiales y oportunidades de
recibir procesos de aprendizaje
sininconvenientes por parte de
la organizacién.

La participacion en estos
programas no deberia
interferir en sus puestos
de trabajoyno deberian
tener la negativa por parte
del jefe inmediato.

Se debria convertiren
una politica de la
otganizacion el disefiar
estos programasy
promoverlos durante
todo el afio por
diferentes medios de
comunicacion para
incentivar
constantemente a los
empleados.

La organizacién deberia
crear convenios con la caja
de compensaciony otras
que se puedan para el
disefio de los programas,
premios y participacion de
empleados y familias.
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FACTORES DE DIAGNOSTICO

Se consideraimportante paralaorganizacion

INDICE

67% Algunas veces

Se deberia volver un deber
retroalimentarla laboryla
importancia del empleado por
parte de su jefe inmediatoy
compafieros.

ACTIVIDADES

Mensualmente se puede
reconocer por diferentes
medios de comunicacién
laimportancia d elos
diferentes puestos de la
organizacidnyde esta
manera todos conocen de
todos.

La gerencia deberia
reunirse con las
diferentes areas de la
organizacion dos veces al
afio para evaluarlos
resultados y reconocer la
importancia de cada uno
de sus integrantes.

La organizacion deberia
disefiarun planenel que
todos los empleados de la
empresa estanenla
capacidad de relacionarse
conlos clientes externos y
demostrar la importancia
desucargoenla
organizacion.

La empresareconoce sus logros

82% Casinunca

Seria muy interesante que desde
la gerencia se reconozcan los
logros de todos los empleados;
este reconocimiento seria desde
una palabra de agradecimiento
hasta un alto reconocimiento; se
deberia volver una funcién mas
dentro de todos los cargos.

Los puestos de trabajo
deberian figuraren el
organigrama de la
empresa, reconociendo el
impacto que tienenenel
cumplimiento de
indicadores.

El drea de recursos
humanos puede disefiar
un estilo de evaluacion
de desempefio (mas
sencillo) para evaluarlos
logros en determinado
tiempoyde acuerdoa
sus resultados se
encuentran con una
tabla de premios para
cada empleado.

La organizacién podria
entablar convenios con
diferentes empresas de
toda indole donde se puede
reconocr el logro de los
empleados, desde unviaje
con su familia hasta un
diplomado.

Involucran asu familiaen las actividades

82% Casinunca

Enlas actividades recreativas 'y
deportivas que organiza la
empresa, se deberia contar con
la presencia de la familia de los
empleados.

Es importante realizar
jornadas de integracion
familiar entre empleados y
empresa, porlo menos
una vezal afio la familia en
alglin evento podra visitar
las instalaciones de la
empresay conocer el lugar
de trabajo de su familiar.

Es importante que el
cronograma de
actividades anuales de
bienestarseincluya en
algunos a la familia de
los empleados,
incluyendo facilidad de
horarioydia de semana.

La organizacién en épocas
especiales comodiadela
madre, padre, nifioy
navidad enviar detalles
sencillos pero que generen
recordacién en cada uno de
los empleados.
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FACTORES DE DIAGNOSTICO

La organizacién como un segundo hogar

INDICE

86% Casi nunca

Los resultados de esta tienen
mucho que ver con el grado de
satisfaccion de los empleados
con la organizacién.

El respeto por el puesto de
trabajo de los
compafieros, sus gustos,
adornos, entre otros tiene
que ver con que los
empleados esten
satsifechos y piensen que
suorganizacion es su
segundo hogar.

ACTIVIDADES

Todo inicia desde la
implementacion de
estandares de calidad no
solo para las funciones
del empleado sino para
con ellos tambien, los
beneficos que le ofrece
la organizacion, el
salario, la comunicacion
entre otros.

Conelapoyodela
organizacion la estabilidad

entre la familay el
empleado, los factores
externos no pueden
ingresar tan facilmente a
llevarse el empleado.

Satisfaccion con la celebracion de fechas
especiales

78% M satisfecho

Es importante en la planeacion
de bienestarincluir las fechas
especiales del afio, desde
cumpleafios, hasta fiestas
conmemorativas del pais y del
mundo; estos momentos son
importantes para demostrarles a
los empleados lo importantes
que son para la organizacion.

Seria interesante decorar
el puesto de trabajoo
realizaralgo alusivo para
adornar el lugar donde
todos los dias se
encuentra el empleado.

Se puedenrealizar
diferentes reuniones
entre empleados para
celebraraciones
establecidad, ademas
que sirve de integracion
y esparcimiento.

En estas celebraciones,
clarolas que la organizacion
crea conveniente puede
acudir la familia para
integraciony conocimiento
entre compafieros.
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FACTORES DE DIAGNOSTICO

El clima de trabajo con sus compaiieros es
agradable

INDICE

82% Regularymalo

Se deberia reforzar el trabajo en
equipoylabusqueda de
objetivos entre areas; reforzando
las habilidades de cada
empleado.

El puesto de trabajo de los
empleados debe tener
acceso a una facil
comunicaciéne
interaccion con los demas.

ACTIVIDADES

Se debenimplementar
estrategias de rotacion
entre puestos de trabajo
y compafieros para que
se puedan establecer
otras formas de relacién
entre areas de la misma
organizacién.

La organizacién deberia
crear actividades ludicas de
esparcimiento a nivel
externo de la organizacion
como forma de integraciény
de reconocimiento entre
compaifieros.

Sus jefes le tratan con amabilidad

70% Algunas Veces

Através de campafias de
sensibilizacion, capacitacionesy
continuas evaluaciones de
desempefio para los jefes
inmediatos se pueden controlar
el trato con los empleados.

El puesto de trabajo de los
empleados debe tener
acceso a una facil
comunicacione
interaccion con los demas.

Deberia convertirse en
un segumiento de
valores de la
organizacién en buen
trato con todos los
empleados de la
organizacién.

La organizacién deberia
contar con cnovenios para
realizar continuas
capacitacionesy
seguimientos frente al trato
de los jefes inmediatos.

Cree que sus jefes son muy exigentes

76% Algunas veces

Constantemente se debe dejar
claro a través de todos los
medios de comunicacion de la
empresa de la importancia de las
funciones desempefiadas, con
ellose puede generar
sensibilizaciony dejarde unlado
la exigencia controlada por
otros, para ser controlada porel
mismo empleado.

Crearla cultura de llevar
todo un cronograma en el
puesto de trabajo para
controlarlas actividades a
ejecutar.

La organizacién deberia
incentivar en los jefes
inmediatos el proceso
del seguimiento
armonico de actividades
con sus empleados, mas
enfocado a la continua
ensefianaza que al
"regafio".

Los empleados deberdn
reconocer que requieren
supervisiony un continuo
aprendizaje por parte de sus
jefes; estolo pueden
interiorizar a través de
evaluaciones de
desempefiorealizadas.
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Consideraque tiene buena comunicacién con su
jefe

86% Algunas veces

La comunicacién es untema de
constante sensibilizaciony
recordacion en la organizacion

82

Las oficinas de los jefes
aunque deben tenercierta
privacidad, deben permitir
la cercania de su personal,
debe seracogedora.

La buena comunicacién
con el jefe debe iniciar
desde la gerencia, debe
ser parte de los valores y
la cultura organizacional.

Sise tiene una buena
comunicacion con el jefe, es
mas facil entablar
comunicaicones con otras
instancias dentro de la
organizaciény fuera de ella,
se deberia realizaruna
constante supervision sobre
el cumplimiento de éste
parametro.

Se siente satisfecho con el ambiente laboral de la
empresa

84% Muy satisfecho

Aunque existan dificultades con
algunos parametros de la
organizacidn, se requiere
reforzar la satisfaccion de los
empleados a través de un disefio
de bienestarlaboral, donde se
genere constante motivaciony
sentido de pertenencia.

Los puestos de trabajo
deben cumplir con las
normas de seguridad
requeridas para el
bienestar de los
empleados

Es importante que enla
organizacidén se genere
una constante
comunicaciény
entusiasmo por parted e
los empleados al
momento de
implementar actividades
en beneficio de ellos.

La organizacién debe contar
con diferentes convenios
con organizaciones para
realizar actualizaciones en
actividades, premiosy
maneras de motivara los
empleados.
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De acuerdo a estos resultados se puede analizar claramente la necesidad que
tiene la organizacion de implementar, un plan de bienestar que ayude a estructurar
las actividades que en algunas ocasiones se realizan, pero sin una estructura y
objetivos especificos; existen falencias que desembocan en la falta de motivacion y
sentido de pertenencia de los empleados, esto ocasiona un clima laboral orientado
solo al cumplimiento de funciones, sin importar la satisfaccion de necesidades y el
impacto que esto puede llegar a tener en la calidad de vida dentro de la organizacion.

Los empleados de esta organizacion manifiestan la falta de apoyo, de
motivacion por parte de los directivos, refieren la insatisfaccion de sus necesidades
de interaccion, ademas que el clima y por ende la calidad de vida que brinda la
empresa no es la mejor; estos resultados afectan directamente la productividad que
busca la empresa y aumenta la rotacion de personal, pues los empleados prefieren
buscar otras alternativas laborales que le brinden mayores beneficios en la firma de
contrato y en la estadia de otra organizacion.

La interaccion de estos resultados permitira analizar en mayor detalle cual
seria el disefio de plan de bienestar para la organizacion, y asi dar respuesta al
tercer y ultimo objetivo de la investigacion.

De acuerdo a estas actividades, existen unas areas claves que se deben impactar

en el plan de bienestar en estas se encuentran:

e Creacion de Salud Ocupacional

e Mayor rapidez en las herramientas informéticas

e Otorgar medios de comunicacion efectivos a los operarios que trabajan en
terreno

e Realizar capacitaciones interareas, con el fin de conocer las funciones y la
importancia de las labores de otros compafieros dentro de la organizacion.

e Cronograma anual sobre capacitaciones, seminarios, cursos o diplomados para
los empleados de la organizacion

e Crear un programa de reconocimientos de acuerdo al cumplimiento del empleado



DISENO PROGRAMA BIENESTAR LABORAL 84

e Creacion del plan de carrera

e Realizar jornadas de salud

e Realizar capacitaciones de Copaso, Brigadistas, salud ocupacional, entre otros

e Realizar un cronograma anual de actividades de integracion entre compafieros de
trabajo y familias, segun lo indique la organizacion; en este programa se incluyen
las festividades anuales.

e Realizar cronograma anual sobre torneos de futbol, baloncesto y juegos de mesa,
dentro de horarios establecidos por la organizacion con posibilidad de asistencia
total de los empleados.

e Capacitaciones anuales sobre liderazgo, trabajo en equipo, la comunicacion
asertiva y demas que la organizacion crea necesario.

e Creacion de convenios con diferentes empresas para bienestar de los empleados

e Mejorar la aplicacion de las evaluaciones de desempefio tanto para todos los
empleados (jefes y operarios).

e Solicitar una consultoria externa sobre investigacion de mercado para asignacion
de salarios y disefios de puestos de trabajo.

e Fortalecer la comunicacion en la organizacibn a través de campafas de

sensibilizacion.

Teniendo en cuenta estos puntos claves y para resolver el tercer y ultimo objetivo
relacionado con el disefio de un plan de bienestar laboral, se ve necesario ilustrar los
factores que se han trabajado (calidad de vida laboral, motivacion - sentido de
pertenencia y cultura organizacional) de acuerdo a los resultados y a las posibles
actividades que se pueden implementar dentro del plan de bienestar.
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Plan de Bienestar Laboral

El siguiente plan de bienestar se disefia con base al libro del departamento
Administrativo de la Funcion Publica, 2002 y a partir de los resultados obtenidos en el
analisis de las encuestas y de las falencias que se presentan en la organizacion; este
programa tiene alcance de 1 afio (2012 — 2013) y resuelve las principales falencias
analizadas en la investigacion. Con este disefio se pretende mejorar la calidad de
vida laboral de los empleados y con ello aumentar la productividad y disminuir la
rotacion de personal al tener empleados satisfechos y motivados laboral y
personalmente.

A continuacion se encontrara el cuadro numero 2 denominado PLAN DE
BIENESTAR LABORAL 2012-2013 que incluye:

Los factores que se han desarrollado en la investigacion (Calidad de vida laboral,
Motivacién y sentido de pertenencia, Cultura organizacional). Los programas para
estos factores acompafados de: objetivos, actividades sugeridas, poblacion objetivo
dentro de la organizacién, los responsables de dicha actividad, la fecha y el

presupuesto aproximado para el completo desarrollo del plan.
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Tabla 3: Plan de Bienestar Laboral 2012-2013

PLAN DE BIENESTAR LABORAL 2012-2013

FACTOR PROGRAMA OBJETIVO ACTIVIDAD Pg::‘::\',%’“ RESPONSABLES FECHA INDICADORES PRESUPUESTO
El objetivo de este programa es incentivar la recreacion |1. Disefio actividades variadas y con diferentes posibilidades para que los Todo el personal y Area RRHH y entidades Febrero - Julio -y Numero de actividades| $ 15.000.000
en la empresa, dado que es una herramienta empleados escojan el tipo de actividad del que quieren participar. por ejemplo( dia de campo, almuerzo familia cuando sea  |requeridas para la Noviembre recreativas
fundamental en el aprendizaje social del campestre, juegos de campo, entre otros). Por lo menos tres veces al afio (principio, mitad y final afio). requerido por la prestacion de servicios desarrolladas /
empleado, genera espacios de comunicacion, 2.Hacer convocatorias a todos los empleados para actividades de recreacion. organizacion especiales. Numero de actividades
interaccion y trabajo en 3. Las actividades deben ser realizadas en periodos cortos y en horarios donde se pueda contar con la propuestas X 100
equipo que posibilitan el afianzamiento de valores participacion de todos los empleados independiente de los horarios de trabajo.
organizacionales y personales. 4. Se deben realizar las actividades teniendo en cuenta las épocas del afio

RECREATE para las convocatorias a cada actividad (periodos de vacaciones) 5. Debe existir
siempre un registro de inscripcion y asistencia obligatoria en las planillas
previamente disefiadas.
6. Las actividades de recreacion deben tener continuidad desde el comienzo
hasta el fin de la misma.
Fomentar la practica deportiva, mediante la integracion |Los eventos deportivos que se pueden ejecutar son campeonatos internos y externos con otras Todo el personal Bienestar y RRHH en Julio y Diciembre Numero de empleados $7.000.000
en actividades de diferentes disciplinas deportivas organizaciones de deportes como: tenis de mesa, ajedrez, tejo, minitejo, baloncesto, voleibol, fiitbol, entre compafiia de los participantes en las
generando espacios de integracion a nivel competitivo |otros. Para el desarrollo de estas actividadesse debe: diferentes convenios para actividades
entre compafieros de trabajo y permitiendo que la 1. Identificar los espacios con los que cuenta la organizacion para estas actividades. 2. la practica de dichos deportivas/NUumero
familia conozca de sus comapiieros y su entorno laboral.|Identificarempleados expertos en estas actividades para la planeacion y ejecucion de deportes. empleados de la
los programas de deporte. organizacion X 100
CALIDAD DE 3. Identificar empresas con las cuales se puedan realizar convenios, como
VIDA LABORAL cajas de compensacion para el desarrollo de las actividades.
4.Gestionar la coordinacion de los
eventos.
5. Representar a la organizacion en eventos deportivos.
6. Convocatorias de inscripcion.
7. Conformacion de equipos deportivos.
8. Reglamentacion.
EVENTOS DEPORTIVOS 9. Premiacion deportiva.
10. Evaluacién del evento.
Implementar eventos y actividades que involucren a los |1. Inscripcion de los hijos de los empleados para los eventos. Todo el personal y los yRRHH en Julio y Diciembre $10.000.000

funcionarios y su ntcleo familiar con el fin de extender
los beneficios y lograr espacios de integracion entre los
mismos. Estos eventos deportivos tambien se pueden
dirigir a programas de deporte y recreacion a los hijos
de los empleados.

2. Programacion y ejecucion del evento.

3. Evaluacion del evento.

4. |dentificar las empresas con las cuales se pueden establecer convenios.

5. Con la direccion del Instituto de Recreacion y Deporte , coordinar actividades que se puedan realizar en los
periodos de vacaciones de los hijos de los empleados, en los espacios de los

cuales dispone la organizacion.

6. Una actividad semestral de integracion con los empleados y su familia (tarde deportiva, carrera de
observacién).

7. Vacaciones recreativas.

hijos de los empleados|

compafiia de los
diferentes convenios para
la practica de dichos
deportes.
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PLAN DE BIENESTAR LABORAL 2012-2013

FACTOR

CALIDAD DE
VIDA LABORAL

PROGRAMA OBJETIVO ACTIVIDAD Pg:JLEATT‘I’%N RESPONSABLES FECHA INDICADORES PRESUPUESTO
Aqui se debe fundamentar la importancia de la seguridad industrial, se debe sensibilizar a todos los empleados acerca de la importancia
de conocer los programas de salud ocupacional con el fin de cuidar la
salud en pro del bienestar fisico, mental y laboral; para ello se deben tener encuenta varios factores:
alos acerca de laimportancia |Campafias de capacitacion en horarios laborales para brindar la informacion y el objetivo de las actividades a |Todo el personal ARP, Bienestar laboraly  |Enero, Abril, Julio, Numero de actividades| $2.000.000
de su participacion en programas como brigadistas, realizar. RRHH Octubre de SISO
Copaso, salud ocupacional, prevencion de accidentes y implementadas /
enfermedades, panoramas de riesgos. Nimero de actividades
propuestas X 100
POR TU SEGURIDAD
Preparar al personal para una evacuacion, Identificar Capacitacion a las brigadas de emergencia,simulacro de evacuacion. Todo el personal ARP y entidades filiales Enero, Abril, Julio, $2.000.000|
debilidades y fortalezas en caso de emergencia. que manejen estos temas (Octubre
Crear la cultura del descanso dentro del horario de Programa de pausas activas a empleados Capacitacion en investigacion y reportes de accidentes de trabajo.  [Todo el personal COPASO, ARP Marzo, Septiembre $1.000.000
trabajo:aplicar la normatividad vigente. Mostrar la Celebracion de la semana de salud ocupacional
importancia de la salud en el medio laboral.
El objetivo es reforzar la cultura en la organizacién y en |Programas dirigidos a reuniones entre empleados y con sus familias, en horarios que lo permitan por ejemplo:|Todo el personal y su [Bienestar laboral y RRHH |Enero a Dicienbre Nimero de familias $5.000.000
los empleados, estableciendo nuevos y mejores niveles  |Visitas a los museos y monumentos arquitecténicos o parques tematicos, presentaciones artisticas (mdsica,  [familia do la fecha alas
de participacion, y lograr integracion, confianza y poesia, danza, teatro). Tambien se pueden incluir celebraciones de dias como: el dia de los nifios, dia de la enque se ubiquela |actividades / Nimero
afianzamiento de las relaciones familia, dia del idioma, dia d ela madre, del padre, entre otros. celebracion;estos de familias de los
interpersonales en los diferentes espacios. Se pueden dias se encuentran a |empleados X 100
NUESTRA CULTURA | desarrollar aptitudes artisticas y actitudes culturales lo largo del afio.
que permitan al empleado expresar libremente sus ideas
y sentimientos con el fin de integrar comparieros de
trabajo y familias.
Este programa se denomina oportunidd de crecimiento, [Disefiar un programa que se realizaria dos veces al afio (por semestres), para escoger los mejores empleados |Todo del personal RRHH y dreas implicadas  |Enero y Julio Implementacién del $2.000.000]
y esta relacionado con Plan de Carrera para los en relacion a unos factores estandares de evaluacion e iniciar un ciclo de formacion impartido por la empresa Plan Carrera en la
empleados de la organizacion, esto Incentiva y motiva a |para promoverlos a cubrir vacantes cuando sea solicitado por la oganizacion. organizacion
OPORTUNIDAD DE los empleados al crecimiento personal y profesional, a
CRECIMIENTO través de planes disefiados para reconocer el logro de
los empleados y sus capacidades para ascensos internos
o formacion para ello.
El objetivo de este programa es generar jornadas de Capacitaciones sobre enfermedades de fécil contagio, informacion sobre el alcohol, el tabaquismo, drogasy  |Todo el personal ARP, EPS de acuerdo a los |Febrero y Agosto Disminuirenun 10% el | $3.000.000
salud en la organizacion para: 1.Concientizar|otros que pueden afectar el desempefio en el lugar de trabajo. convenios de la numero de
al trabajador de la practica del autocontrol como medio organizacion y Bienestar incapacidades
de estilo saludable de vida laboral COPASO comparado con el afio
inmediatamente
2. Realizar diagnosticos anulaes a todos los empleados |Examenes de citologia y seno, examanes visuales, auditivos, de prostata y otros generales. Todo el personal y su |ARP, EPS de acuerdo a los |Junio . Julio anterior $1.500.000
para detectar tempranamente la aparicién de familia convenios de la
enfermedades o prevenirlas. organizacion y Bienestar
POR TU SALUD laboral COPASO
3. Permanencia de un médico en la organizacion para  |Consulta con médico de la organizacién cuando se crea necesario. Todo el personal ARP, EPS de acuerdo a los (Enero - Diciembre $2.500.000]
ayudar a los empleados en cualquier situacion donde se convenios de la (todo el afio)
vulnere su salud. organizacion y Bienestar
laboral COPASO
4. Concientizar al trabajador sobre los riesgos a que esta [Charlas y capacitaciones establecidas al afio relacionadas con los riesgos que los empleados pueden tener en [Todo el personal ARP, EPS de acuerdo a los |Enero, Julio, $ 6.000.000
expuesta su salud en su puesto de trabajo. sus diferentes lugares de trabajo. convenios de la Diciembre

organizacion y Bienestar

laboral COPASO
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PLAN DE BIENESTAR LABORAL 2012-2013

POR TU CONOCIMIENTO

los empleados con estudios que estarian orientados a
mejorar las relaciones de los empleados con las
funciones que realizan y asu crecimiento personal y
profesional.

en temas especificos que ayuden a la organizacion y a los empleados en su crecimiento personal y profesional,
por ejemplo: 1. Crear un cronograma anual de
capacitaciones, cursos, seminarios o diplomados a los que los empleados puedan asistir.

2. Certificar la participacion en estas actualizaciones.

seguimiento a la aplicacion de conocimientos.

3. Dar

gerencias de la
organizacion.

Diciembre

capacitaciones
desarrolladas /
Numero de
necesidades de
capacitacion
encontradas X 100

FACTOR PROGRAMA OBJETIVO ACTIVIDAD Pg::EAT‘I:‘I’ooN RESPONSABLES FECHA INDICADORES PRESUPUESTO
Lo mas importante de este apartado es reconocer los  [Disefio y aplicacion de evaluaciones de desempefio de todos los niveles jerarquicos y con los resultados de Todo el personal RRHH y dreas implicadas  |Junio y Diciembre Mejorar la calificacion $1.500.000]
logros del empleado y realizar constantes posible mejora implementar procesos de formacion y ret 5n para los Estas para el disefio y aplicacion de la evaluacion de
retroalimentaciones sobre su trabajo en la organizacion. i de fio se deberian realizar dos veces al afio. de las evaluaciones de desempefio anual de

desempefio. los empleados en un
SOY IMPORTANTE 3%, comparado con el
afio inmediatamente
anterior
Festejemos es un programa donde se crean espacios de |1. Disefiar desde principio de afio todo el cronograma de fechas especiales para la organizacion y para los Todo el personal y Bienestar laboral ,RRHH y |Enero a Diciembre Namero de actividades| $ 20.000.000|
integracion entre los empleados. empleados . familia cuando sea  |convenios todas las fechas de integracion
Se generan espacios donde se pueda celebraryalavez (2. Disefiar plantillas para cada fecha especial. requerido por la organizacionales. especiales del afio.  |desarrolladas al afio /
lograr que estas actividades sirvan de integracion entre |3. Proponer actividades entre areas o los mismos empleados para celebrar cada fecha especial. organizacion 4 actividades de
los empleados. 4. Disefiar previamente cronogramas para convocar a los empleados. integracion al afio X
Ademads estas actividades permiten establecer vinculos |* Por ejemplo en los cumpleafios 100
de afecto y respeto por medio de las celebraciones publicacion de las plantillas con fechas de cumpleafios en las carteleras internas, correo electronico. La
MOTIVACION Y Celebrar por medio de actividades las fechas especiales. |frecuencia para la celebracion de los cumpleafios se puede hacer 2 veces al afio para todos.
SENTDOJDE durante el 2012 - 2013. *Dia de los nifios
HERTERERCE FESTEJEMOS Actividad en algun convenio de ala organizacion para los nifios y
las familias de los empleados, proponer un concurso de disfraces y una actividad de recreacion u otros
convenios previamente establecidos.
*Mes del amor y la amistad
Realizar una actividad de integracion fuera del lugar de trabajo por medio de actividades de esparcimiento.
Jugar al amigo secreto.
*Despedida de fin de afio: Realizar una actividad de integracion fuera del lugar de trabajo por medio de
actividades de esparcimiento.
Entre todos los eventos anuales.
Este programa esta dirigido a formar y capacitar a todos |La organizacion debera crear convenios con varias empresas dedicadas a la continua actualizacion y formacion|Todo el personal RRHH, Bienestar la boral y [Abril, Agostoy Numero de $15.000.000
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la organizacion con el fin de integrarlo a la cultura
organizacional, en lo que tiene que ver con el sistema de
valores, formacion ética y las funciones del cargo, entre
otros aspectos.

Y Reinduccidn se trata de actualizar y enterar a los
empleados, acerca de reformas en la organizacion,
sobre los cambios

en las funciones de su puesto de trabajo.

el tiempo requerido para el desarrollo de esta actividad. Al finalizar cuanquiera de estas dos actividades se
podria disefiar e implementar una evaluacién de conocimientos para los empleados y de calificacién frente a
los capacitadores. De acuerdo a resultados de conocimientos bajos se puede estructurar un seguimiento y un
proceso de formacién mas personalizado y de esta manera confirmar que el aprendizaje es interiorizado.

la organizacion

Inducciony
Reinduccion 1 vez al
afio

FACTOR PROGRAMA OBJETIVO ACTIVIDAD Pg:JLEATT‘I’%N RESPONSABLES FECHA INDICADORES PRESUPUESTO
Este es un programa dirigido al reconocimiento material |Se debe disefiar un cronograma en el que queden establecidos las funciones y los "premios" de acuerdo a su  |Todo el personal RRHH guiando a todas las [Enero a Diciembre Aumento en el $20.000.000|
o inmaterial de las buenas labores de los [ imi Dentro de las actividades inmateriales se encontrarian la divulgacién y publicacién dreas de la organizacion. cumplimineto de los
teniendo en cuenta los resultados en las evaluaciones de|en los diferentes medios de comunicacién interna y externa, como boletines, publicaciones, paginas Web, indicadores del CEG en
desempefio y otras actividades que no se encuentren en |Internet, o en medios externos de divulgacién como radio, television, dentro de los programas emitidos o en un 2%/ Porcentaje de
TE LO MERECES este proceso. los que participe la organizacion. En las actividades materiales se encuentran bonos, viajes, incentivos c imi delos
monetarios, ascensos entre otros. indicadores del afio
anterior
El objetivo primordial de este programa es iniciar una serie de capacitaciones orientadas a suplir varios temas importantes en estos momentos en la organizacion.
Programa de trabajo en Equipo: Resaltar la importancia |Curso —taller trabajo en equipo y liderazgo Todo el personal y las [Capacitador externo y Febrero y Septiembre |NUmero de retiros $5.000.000
del trabajo en equipo. es i mensuales / Ndmero
deberian ir con todos total de empleados de
los niveles jerarquicos la organizaciéon X 100
de la organizacion.
Programa manejo del Estrés para disminuir la tension de|Curso - Taller de Pausas activas. Todo el personal y las |Capacitador externo y Marzo y Octubre $5.000.000
la carga laboral de los empleados. Estrés laboral. capacitaciones Bienestar
Prevenir desordenes psicofisicos causados por la fatiga deberian ir con todos
fisica y mental. los niveles jerarquicos
evitar la monotonia durante la jornada laboral de la organizacion.
Programa de Manejo de relaciones interpersonales para [Curso-Taller donde se apliquen los valores de Todo el personal y las [Capacitador externoy Abril y Noviembre $5.000.000
CULTURA mejorar las relaciones interpersonales entre los la organizacion y de los empleados en el tema de relaciones interpersonales. es i
ORGANIZACION empleados con el fin de mejorar el clima organizacional. deberian ir con todos
AL los niveles jerarquicos
de la organizacion.
APRENDAMOS JUNTOS (Programa de Auto - Capacitacién donde la idea es Promover a través de capafias de sensibilizacion, en cada area de la organizacion la Todo del personal Todo el personal con Enero a Diciembre $2.000.000
promover espacios de concientizacion y sensibilizacion  [propuesta de auto capacitacion con el fin de crear una cultura de iniciativa supervision de Bienestar y
acerca de la propia hacia los procesos de auto capacitacion de acuerdo al cargo y RRHH
importancia de adquirir la cultura de auto capacitacion |la labor realizada.
en temas
correspondientes al cargo y a la funcion especifica de
cada empleado.
Se pretende desarrollar espacios que promuevan la auto
capacitacion por iniciativa
propia del mismo empleado para fortalecer los
conocimientos especificos
que requiere para el de sus labores.
Programas de Induccion para los nuevos empleados de |Tener un cronograma anual sobre las politicas para realizar induccion y reinduccion, los tiempos establecidos y|Todo el personal Capacitadores internos de Enero a Diciembre $20.000.000
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Discusion

Los resultados de esta investigacion permiten analizar las falencias que se
presentan en la organizaciéon y como se pueden impactar a traves del disefio del Plan

de Bienestar.

De acuerdo al marco teorico con (Torres y Agullo, 2002, p. 828) la vida laboral
se ve afectada no solo por factores intrinsecos al trabajo, sino también por todo lo
gue acontece en otras areas extra laborales que conforman la cotidianidad de los
individuos (la familia, los amigos, el ocio y tiempo libre). En este apartado los
resultados revelan las falencias en estos factores; no existe frecuencia ni satisfaccion
en el desarrollo de actividades de integracion, no se realizan actividades deportivas y
recreativas, casi nunca existen oportunidades de ascenso, no existe participacion de
los empleados sobre todo los operativos ni de sus familias para las actividades que
se pueden realizar en la empresa; estos resultados impactan directamente en el
clima laboral de la empresa y por ende en la motivacion y satisfaccion de los
empleados con las funciones que realizan, impactando directamente en la
productividad y aumentando la rotacion de personal. De alli y teniendo en cuenta que
los resultados permiten dar solucién al clima laboral y por ende a la cultura
organizacional, se deben implementar las actividades y los programas que ayudarian

a mejorar las relaciones entre organizacion y empleado

En el analisis de los resultados, se pueden identificar los elementos que
mencionan (Dolan, Ramos, Valle, Cabrera, Rondall y Schuler, 2007, p. 354) el
individuo, el puesto de trabajo y el entorno; esta identificacion se pudo realizar al
tener en cuenta las falencias que mencionan los empleados en la encuesta y como
éstas impactan directa o indirectamente en estos tres factores. El sano desarrollo del
individuo en este caso del empleado, implica satisfaccion con lo que realiza, el lugar
donde se desarrolla y el entorno que le rodea. Es asi como se genera la
interdependencia entre lo laboral y lo extra laboral que se propone en el plan de

bienestar, pues se condiciona la calidad de vida laboral y al mismo tiempo se
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determinan los estilos de vida y el grado de satisfaccion de los empleados con la
organizacion y las funciones del cargo; de esta manera se busca que la calidad de
vida se materialice en la relacion que el empleado mantiene con su lugar de trabajo y

con la organizacion.

Teniendo en cuenta los factores que mencionan (Dolan, Ramos, Valle, Cabrera,
Rondall y Schuler, 2007, p. 354) (individuo, puesto de trabajo y entorno): y para
demostrar que en realidad los resultados apuntan a estos factores, se mencionaran a
continuacion; es importante identificarlos porque ello permitié el correcto desarrollo

de actividades en el plan de bienestar:

e El Individuo: Hace referencia a un trabajador sano, satisfecho, con mayor
cantidad de habilidades y conocimientos que le permitan realizar mejor su
trabajo.

Los resultados de este factor demuestran que: No estan satisfechos con el clima
laboral de la organizacion; no se les brinda oportunidades de ascenso; no existen
jornadas de salud; no se consideran importantes para la organizacion; la
organizacién no reconoce sus logros, sus jefes no le tratan con amabilidad. Y con
estos resultados y con el plan de bienestar que se disefio en este trabajo, se quiere
ver un trabajador mas satisfecho, sano y capaz, con mayor cantidad de habilidades y
conocimientos que le permitan realizar mejor su trabajo, pero también dispuesto a
asumir funciones y responsabilidades mas dificiles como se menciona en el marco

tedrico.

e El puesto de trabajo: Deberia ser estimulante y entretenido para el trabajador.
Los resultados que se unen a este factor son: Condiciones fisicas del puesto
de trabajo no adecuadas; no existe comodidad o no aplica para los puestos de
trabajo; no existe participacion entre diferentes puestos de trabajo para las
actividades de la organizacion. Brindar opciones de mejora a estos resultados
permite que los empleados se sientan comodos en su lugar de trabajo y con

las funciones que desempefian.
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e El entorno: Este factor discrimina entre el entorno interno y el externo, los
resultados también se inclinan por estos dos que finalmente se relacionan. Los
resultados son: No se realizan actividades de integracion, deportivas ni
recreativas entre compafieros de trabajo y familia; no celebran fechas
especiales del afo, ni cumpleafios y existen falencias en lugares de trabajo

por falta de comunicacion asertiva.

Impactar estos tres factores con el plan de bienestar laboral, permite identificar la
constante interaccion que se comenta en el marco tedrico, por tal razéon se hace
necesario mantener un equilibrio en todos estos resultados para que se logre
incrementar la motivacién, la satisfaccion y con ello la productividad de los
empleados; quienes deben sentirse bien con la organizacién y con su calidad de
vida.

En ultimas este es un proyecto para la organizacion, depende de ésta si lo
implementa de manera adecuada con sus empleados; pues como se mencionan en
el marco tedrico la calidad de vida laboral tiene su origen en la preocupacion de la
organizacién por la productividad y la complejidad del comportamiento humano, el
trabajador debe satisfacer sus necesidades y expectativas en el entorno de su

organizacion.

Asi como lo mencionan (Litwin & Stringer, 1968, p. 190) “El clima organizacional
es una propiedad del ambiente organizacional descrita por sus miembros. En este
sentido, el clima organizacional se origina producto de efectos subjetivos percibidos
por los trabajadores, respecto del sistema formal en que se desenvuelven, del estilo
informal de los administradores y de factores organizacionales caracteristicas del
trabajo; en conclusion el clima y la productividad de la organizacion es el resultado

de las buenas acciones sobre el individuo, el puesto de trabajo y su entorno.
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Conclusiones

De acuerdo al marco tedrico la vida laboral se ve afectada no solo por
factores intrinsecos al trabajo, sino también por todo lo que acontece en otras areas
extra laborales que conforman la cotidianidad de los individuos. Estas é&reas
normalmente se interrelacionan con gran facilidad, permitiendo que la una afecte
directa o indirectamente a la otra; y es de esta manera como se puede concluir que
las caracteristicas basicas que un empleado deberia puntuar alto en una evaluacion
de clima laboral, se encuentran en un porcentaje inferior al que normalmente

deberian encontrarse.

La calidad de vida laboral, la motivacién — sentido de pertenencia y la cultura
organizacional merecen especial atencion como puntos claves de impacto en la
mejora de la calidad de vida de los empleados de esta organizacion, objeto de
estudio; dado que no se satisfacen completamente las necesidades basicas y no
existe una estructura que permita brindar beneficios de crecimiento y desarrollo

personal y organizacional.

Y reconociendo que la calidad de vida laboral tiene su origen en la
preocupacion de la organizacion por la productividad y la complejidad del
comportamiento humano, el trabajador debe satisfacer sus necesidades vy
expectativas en el entorno de su organizacion. Pero estas necesidades y
expectativas son expuestas como las principales falencias encontradas en la
organizacién relacionadas con la no implementacién de actividades de integracion ,
deportivas, recreativas y culturales; el no apoyo para promociones 0 ascensos y
reconocimientos, no existen jornadas de salud, el sentido de pertenencia y de
satisfaccion hacia la organizacion es casi nulo, no se involucra a las familias de los
empleados en las actividades que se amerita, normalmente no quedan satisfechos
con la celebracion de fechas especiales, el clima de trabajo con sus compafieros es

malo y la comunicacion con sus jefes inmediatos no es la mas asertiva.
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Estas falencias son de facil correccion para planes de mejoramiento a través del
disefio del programa de bienestar, puesto que permite tener una vision general y
amplia sobre los diferentes escenarios en que se pueden suplir las necesidades de
los empleados, pero este disefio no solo implica su estructura sino que implica al

mismo tiempo el compromiso y disposicion de la organizacion.

Con relacion a la Empresa objeto se estudio, se destaca el intereses por
implementar estrategias que mejoren las condiciones laborales de los empleados, a
fin de consolidarse como un equipo de trabajo que permita la busqueda y
adquisicibn de nuevos negocios. Dicha iniciativa facilit6 la comunicacién y
acercamiento con los empleados de la organizacién, lo que permitio obtener la
informacion necesaria para definir el diagnostico de la situacion y disefar el

“programa de bienestar laboral.

La importancia de este plan de bienestar laboral radica en el mejoramiento de la
calidad de vida de los empleados, el mejoramiento del clima organizacional,
reduccion de la rotacion de personal y del ausentismo, facilidad de atraccion y el
mantenimiento de recursos humanos, aumento de la productividad en general; lo que
permite el disefio del plan de bienestar para esta organizacion, es fortalecer todas las
falencias anteriormente mencionadas a través de diferentes programas cuyos
objetivos principalmente se direccionaban a:

e Incentivar la recreacion en la empresa como aprendizaje social del empleado
para generar espacios de comunicacion, interaccion y trabajo en equipo que
posibilitan el afianzamiento de valores organizacionales y personales.

e Fomentar la practica deportiva, mediante la integracion en actividades de
diferentes disciplinas deportivas generando espacios de integracion a nivel
competitivo entre comparieros de trabajo y permitiendo que la familia conozca
de sus comparieros y su entorno laboral.

e Implementar eventos y actividades que involucren a los funcionarios y su

nacleo familiar con el fin de extender los beneficios y lograr espacios de
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integracion entre los mismos. Estos eventos deportivos también se pueden
dirigir a programas de deporte y recreacion a los hijos de los empleados.

e Fundamentar la importancia de la seguridad industrial, sensibilizar a todos los
empleados acerca de la importancia de conocer los programas de salud
ocupacional con el fin de cuidar la salud en pro del bienestar fisico, mental y
laboral.

e Reforzar la cultura en la organizacién y en los empleados, estableciendo
nuevos y mejores niveles de participacion, y lograr integracion, confianza y
afianzamiento de las relaciones interpersonales en los diferentes espacios. Se
pueden desarrollar aptitudes artisticas y actitudes culturales que permitan al
empleado expresar libremente sus ideas y sentimientos con el fin de integrar
comparieros de trabajo y familias.

e Plan de Carrera para los empleados de la organizacién, esto Incentiva y
motiva a los empleados al crecimiento personal y profesional, a través de
planes disefiados para reconocer el logro de los empleados y sus capacidades
para ascensos internos o formacion.

e Generar jornadas de salud en la organizacién para concientizar al trabajador
de la practica del autocontrol como medio de estilo saludable de vida.

e Reconocer los logros del empleado y realizar constantes retroalimentaciones
sobre su trabajo en la organizacion.

e Crear espacios de integraciéon entre los empleados donde se pueda celebrar
por medio de actividades las fechas especiales durante el 2012 - 2013.

e Formar y capacitar a todos los empleados con estudios que estarian
orientados a mejorar las relaciones de los empleados con las funciones que
realizan y a su crecimiento personal y profesional.

e Reconocimiento material o inmaterial de las buenas labores de los empleados;
teniendo en cuenta los resultados en las evaluaciones de desempefio y otras

actividades que no se encuentren en este proceso.
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e Iniciar una serie de capacitaciones orientadas a suplir varios temas
importantes en estos momentos en la organizacion (trabajo en equipo, manejo

del estrés, relaciones interpersonales, liderazgo y comunicacion)

El compromiso e identificacion de los empleados hacia la organizacién puede
optimizarse a través de diversas actividades donde se integre al empleado
profesionalmente y personalmente. La motivacion, el suministro de los implementos
necesarios para realizar las labores diarias, la recreacion, entre otros son factores
que brindan mayor bienestar, satisfaccion en los trabajadores y por ende sentido de
pertenencia y disminucion en la rotacion de personal. Todos estos programas de
impacto en la organizacion influirian notablemente, por tener empleados mas

motivados, con sentido de pertenencia y un sano ambiente laboral.

Implementar este plan de bienestar permite el apalancamiento en la estructura
organizacional y lo mas importante buscar el desarrollo del empleado y de la
organizacion, traduciéndose en cumplimiento de objetivos y de necesidades de
ambas partes que colaboran para la existencia del otro.
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Recomendaciones

Derivado del disefio del programa de bienestar laboral, el area de Gestion
Humana de la organizacién debe encargarse de su implementacion, asi como del
respectivo seguimiento para verificar si las actividades propuestas contribuyen al
mejoramiento de las debilidades encontradas en el diagnostico. Lo anterior debe
realizarse anualmente en donde se formulen modificaciones dependiendo de los

resultados arrojados en el seguimiento.

El programa disefiado debe divulgarse a todos los empleados de la Empresa a
fin de comprometer al personal con el cumplimiento y participacion de todas las
actividades propuestas. De esta manera los colaboradores identifican el interés de
las directivas frente a la generacidon de calidad de vida laboral, motivaciéon y sentido

de pertenencia.

Es necesario que se disefie una estrategia de evaluacion del programa de
bienestar laboral, que permita medir el impacto, resultados y sus implicaciones en la
organizacion, cuyo fin Gltimo sea determinar si contribuye en mejorar la productividad
y la disminuciéon de la rotacion de personal. Una herramienta que muestra el
resultado de la productividad son las evaluaciones de desempefio, en donde es

necesario incluir la evaluacion de las actividades del programa de bienestar laboral.

Gestion Humana debe realizar seguimiento a las causas de retiro de los
empleados, la entrevista de desvinculacion laboral, debe ser fundamental para
determinar si las estrategias de Bienestar Laboral aportan en la disminucién de
rotacion. Lo anterior teniendo en cuenta que la inversibn en las actividades

propuestas estan orientadas a la disminucién de este indicador.
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Se sugiere que se definan los indicadores para cada una de las actividades
propuestas en el programa de bienestar laboral, a fin de verificar la efectividad en la
implementacion de cada una de las actividades propuestas. De esta manera se
determina y evalla la eficacia del programa, generando como resultado posibilidades
de mejora: Por las caracteristicas de las actividades propuestas, la medicion de estos

indicadores debe hacerse en lo posible con una periodicidad trimestral
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Anexo 1

ENCUESTA CLIMA Y BIENESTAR LABORAL

102

Somos estudiantes de la Universidad Jorge Tadeo Lozano de la Especializacién de Gerencia de
Recursos Humanos y actualmente estamos adelantando un estudio de Disefio del programa de
Bienestar Laboral Su opinién es muy importante para nosotros. A continuacion se realizaron una
serie de preguntas relacionadas con su ambiente laboral, simplemente ubique una X en la respuesta

de su eleccidn.

1A3|3A4
oAl ANO | ANO
ANO
S S
Nombre: Tiempo laborado en la
Empresa
Cargo:
Operativo__ Oficina
Area:
Muy
N? Muy Malo | Regular Buen buen
Aplica | malo o o
1. Cree que las condiciones fisicas de su puesto de
trabajo (lluminacion, temperatura, ventilacion,
espacio, volumen de ruidos, etc.) Son las adecuadas
para su desempefio?
2. El clima de trabajo con sus compafieros es agradable?
No Casi | Algunas (Easn Siem
. Nunca siem
Aplica nunca | veces pre pre

3. Enla organizacidon con qué frecuencia se realizan
actividades de integracion con sus compafieros de
trabajo?

4. Se considera importante para la organizacion?

5. La Empresa le ha dado oportunidades de promocién o
ascenso?

6. La organizacién le proporciona la dotacidn necesaria
para desarrollar su trabajo?

7. Las actividades que realiza la empresa involucra a su
familia?
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8. Considera que en la organizacion se realizan jornadas
de promocién de salud?

9. En la organizacion realizan actividades deportivas y
recreativas?

10. En la Empresa reconocen sus logros?
11. Cree que sus jefes son muy exigentes?

12. Considera que la remuneracién que recibe es la
adecuada?

13. Considera a la organizacién como su segundo hogar?
14. Sus jefes lo tratan con amabilidad?
15. Tiene problemas con alguno de sus compafieros?

16. Considera que tiene buena comunicacidn con su
jefe?

17. La organizacién le ha dado oportunidad de
pertenecer a grupos existentes en la Empresa
(auditores, COPASO, brigadistas, etc)?

18. Ha quedado satisfecho con las celebraciones de
fechas especiales en la organizacién?

19. Se siente satisfecho con sus compafieros de trabajo?

20. Se siente satisfecho con el ambiente laboral de la
Empresa?

21. Su puesto de trabajo le resulta cdmodo?
22. Qué tan satisfecho se encuentra en la organizacién?

23. De los siguientes programas, cual deberia tener la
organizacion:
a. Programas en deporte

b. Programas de arte (cine, obras de teatro,
danza)

c. Programas de formacién académica (cursos,
diplomados, seminarios )

103
Median
No Muy. Insatis | amente | Satisf ley
. Insatis X satisf
Aplica fecho | satisfec | echo
fecho ho echo
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d. Todas las anteriores
Otro (Por favor especifique)

24. Conoce lo que su trabajo le aporta a la Empresa?

S|

NO

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 2

Resultados de la aplicacion de la encuesta

Calidad de Vida laboral

1. Condiciones fisicas del puesto de trabajo

Categoria No.
No Aplica 40
Regular 3

50%
Bueno
75% 19
Muy bueno 8
100%
TOTAL 70

Condiciones fisicas del puesto de

3
B No Aplica ® Regular..s Bueno..m Muy bueno...
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Formula:
(n*P1) + (n*P2) + (n*P3) + (n*P4) + (n*P5)

N —(NA)
FORMULA
24
80%
70

El indice para este item es el 80%, correspondiente a 40 empleados de 70.
Este porcentaje permite analizar que el 80% no les aplica las condiciones fisicas del
puesto de trabajo.

4. En la organizacion con qué frecuencia se realizan actividades de

integracion con sus compafieros de trabajo?

5.
Categoria No.
Nunca
0% 8
Casi Nunca
25% 14
Algunas Veces
50% 29
Casi Siempre
75% 12
Siempre v
100%
TOTAL 70
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En la organizacion con qué frecuencia se
realizan actividades de integracion con sus

B Nunca.m Casi Nunca.ls Algunas Veces.m Casi Siempre.m Siempre...

Formula:
(n*P1) + (n*P2)+ (n*P3)+ (n*P4)+ (n*P5)

N —(NA)
FORMULA
52,75
=0 75%

El indice para este item es el 75%, correspondiente a 29 empleados de 70.
Este porcentaje permite analizar que el 75% de los empleados manifiestan que

algunas veces se realizan actividades en la Empresa.



DISENO PROGRAMA BIENESTAR LABORAL 108

3. En la organizacién realizan actividades deportivas y recreativas?

Categoria No.
Nunca 1
0%
Casi Nunca
25% 33
Algunas Veces
k 50% 23
Casi Siempre 8
75%
Siempre 5
100%
TOTAL 70

En la organizacion realizan actividades
deportivas y recreativas?

‘i

B Nunca..®m Casi Nunca...= Algunas Veces..m Casi Siempre..| Siempre...

Formula:
(n*P1) + (n*P2) + (n*P3) + (n*P4) + (n*P5)
N —(NA)

FORMULA

56,75
70 81%
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El indice para este item es el 81%, correspondiente a 33 empleados de 70.
Este porcentaje permite analizar que el 81% de los empleados manifiestan que casi

nunca se realzan actividades deportivas y recreativas.

6. La Empresa le ha dado oportunidades de promocidon o ascenso?

Categoria No.
Nunca
0% 13
Casi Nunca
25% 31
Algunas Veces 12
50%
Casi Siempre 9
75%
Siempre 5
100%
TOTAL 70

La Empresa le ha dado oportunidades de
promocion o ascenso?

M Nunca.m Casi Nunca.l# Algunas Veces.m Casi Siempre.® Siempre...
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Formula:
(n*P1) + (n*P2)+ (n*P3)+ (n*P4)+ (n*P5)

N —(NA)
FORMULA
62
20 89%

El indice para este item es el 89%, correspondiente a 31 empleados de 70.
Este porcentaje permite analizar que el 89% de los empleados manifiestan que casi

nunca la Empresa le ha dado oportunidades de promocion o ascenso.

5. Considera que en la organizacion se realizan jornadas de promocion de

salud?
Categoria No.
Nunca
24
0%
Casi Nunca
25% 33
Algunas Veces 13
50%
TOTAL 70

Considera qué en la organizacidn se realizan
jornadas de promocion de salud?

13

® Nunca... B Casi Nunca... Algunas Veces...
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Formula:
(n*P1) + (n*P2)+ (n*P3)+ (n*P4)+ (n*P5)

N —(NA)
FORMULA
63,75
20 91%

El indice para este item es el 91%, correspondiente a 33 empleados de 70.
Este porcentaje permite analizar que el 91% de los empleados manifiestan que casi

nunca en la organizacion se realizan jornadas de promocién de salud.

6. La organizaciéon se proporciona la dotacién necesaria para desarrollar su

trabajo?

Categoria No.
Algunas Veces 6
50%
Casi Siempre
75% 35
Siempre
100% 29
TOTAL 70

La organizacion le proporciona la dotacion necesaria
para desarrollar su trabajo?

29

M Algunas Veces..m Casi Siempre..[2 Siempre...
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Formula:
(n*P1) + (n*P2)+ (n*P3)+ (n*P4) + (n*P5)

N —(NA)
FORMULA
58,5
20 84%

El indice para este item es el 84%, correspondiente a 35 empleados de 70.
Este porcentaje permite analizar que el 84% de los empleados manifiestan que casi
siempre la organizacion le proporciona la dotacién necesaria para desarrollar su

trabajo.

7. La organizacion le ha dado oportunidad de pertenecer a grupos existentes

en la Empresa.

Categoria No.
Nunca
26
0%
Casi Nunca
25% 24
Algunas Veces
50% 10
Casi Siempre v
75%
Siempre 3
100%
TOTAL 70
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La organizacion le ha dado la oportunidad de
pertenecer a grupos existentes en la empresa ?

® Nunca... M Casi Nunca... Algunas Veces... M CasiSiempre... B Siempre...

Formula:
(n*P1) + (n*P2)+ (n*P3) + (n*P4) + (n*P5)

N —(NA)
FORMULA
63,5
20 91%

El indice para este item es el 91%, correspondiente a 24 empleados de 70.
Este porcentaje permite analizar que el 91% de los empleados manifiestan que casi

nunca la organizacion le ha dado la oportunidad de pertenecer a grupos existentes

en la empresa
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8. Se siente satisfecho con sus comparfieros de trabajo?

Categoria No.
Muy Insatisfecho 0
0%
Insatisfecho 3
25%
Medianamente
Satisfecho 14
50%
Satisfecho
75% 28
Muy Satisfecho 20
100%
TOTAL 70

m Muy Insatisfecho
0%

Se siente satisfecho con sus compaiieros de
trabajo?

m Insatisfecho 1 Medianamente Satisfecho m Satisfecho m Muy Satisfecho
25% 50% 75% 100%

114
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Formula:

(n*P1) + (n*P2) + (n*P3)+ (n*P4)+ (n*P5)

N —(NA)
FORMULA
56,25
20 80%

El indice para este item es el 80%, correspondiente a 24 empleados de 70.
Este porcentaje permite analizar que el 28% de los empleados manifiestan que se

sienten satisfechos con los compafieros de trabajo.

10.Su puesto de trabajo le resulta comodo?

Categoria No.
No Aplica 38
Muy Insatisfecho 1
0%
Insatisfecho 2
25%
Medianamente
Satisfecho 13
50%
Satisfecho
75% 14
Muy Satisfecho )
100%
TOTAL 70
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Su puesto de trabajo le resulta comodo?

12

H No Aplica B Muy Insatisfecho... M Insatisfecho...

Formula:
(n*P1) + (n*P2)+ (n*P3) + (n*P4) + (n*P5)

N —(NA)
FORMULA
22,25
32 70%

El indice para este item es el 70%, correspondiente a 38 empleados de 70.
Este porcentaje permite analizar que el 70% de los empleados manifiestan que son

personal de terreno y no cuentan con puesto de trabajo.

11.De los siguientes programas, cual deberia tener la organizacion

a. Programas en deporte

b. Programas de arte (cine, obras de teatro, danza)

c. Programas de formacion académica (cursos, diplomados, seminarios)
d. Todas las anteriores

Otro (Por favor especifique)
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Categoria No.
a. Programas en
21
deporte
b. Programa de 5
arte
c. Programas de
formacion 19
académica
d. Todgs las o5
anteriores
TOTAL 70

De los siguientes programas, cual deberia tener la
organizacion?

M a. Programas en deporte

B b. Programa de arte

1 c. Programas de formacién académica
B d. Todas las anteriores

117
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Motivacion y sentido de pertenencia

12. Se considera importante para la organizacion?

Categoria No.
No Aplica 0
Nunca
0% 0
Casi Nunca 8
25%
Algunas Veces
50% 36
Casi Siempre
75% 22
Siempre 4
100%
TOTAL 70

Se considera importante para la organizacion?

B No Aplica ® Nunca... ® Casi Nunca... B Algunas Veces... B Casi Siempre... B Siempre...
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Formula:

(n*P1) + (n*P2) + (n*P3)+ (n*P4)+ (n*P5)

N —(NA)
FORMULA
46,75
20 67%

El indice para este item es el 67%, correspondiente a 36 empleados de 70.
Este porcentaje permite analizar que el 67% de los empleados manifiestan que

algunas veces se considera importante en la organizacion.

13.En la Empresa reconocen sus logros?

Categoria No.
Nunca
7
0%
Casi Nunca
25% 24
Algunas Veces 21
50%
Casi Siempre
75% 10
Siempre 8
100%
TOTAL 70
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En la Empresa reconocen sus logros?

B Nunca..m Casi Nunca... Algunas Veces..l Casi Siempre..[® Siempre...

Formula:
(n*P1) + (n*P2)+ (n*P3)+ (n*P4) + (n*P5)

N —(NA)
FORMULA
57,25
=0 82%

El indice para este item es el 82%, correspondiente a 24 empleados de 70.
Este porcentaje permite analizar que el 82% de los empleados manifiestan que casi

nunca se reconocen sus logros.
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14.Las actividades que realiza la empresa involucra a su familia?

Categoria No.
Nunca
0% °
Casi Nunca
25% 32
Algunas Veces
50% 23
Casi Siempre 6
75%
Siempre 4
100%
TOTAL 70

Las actividades que realiza la
empresa involucra a su familia?

B Nunca.m Casi Nunca.i Algunas Veces.m Casi Siempre.m Siempre...

121
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Formula:
(n*P1) + (n*P2)+ (n*P3)+ (n*P4) + (n*P5)

N —(NA)
FORMULA
57,25
=0 82%

El indice para este item es el 82%, correspondiente a 32 empleados de 70.
Este porcentaje permite analizar que el 82% de los empleados manifiestan que casi

nunca se involucra a la familia en las actividades que realiza la Empresa.

15. Qué tan satisfecho se encuentra en la organizacion?

Categoria No.
Muy Insatisfecho 4
0%
Insatisfecho
25% 28
Medianamente
Satisfecho 26
50%
Satisfecho
75% 12
TOTAL 70
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Qué tan satisfecho se encuentra en la
organziacion?

B Muy Insatisfecho... ™ Insatisfecho... B Medianamente Satisfecho... M Satisfecho...

Formula:
(n*P1) + (n*P2)+ (n*P3)+ (n*P4)+ (n*P5)

N —(NA)
FORMULA
54,25
20 78%

El indice para este item es el 78%, correspondiente a 28 empleados de 70.
Este porcentaje permite analizar que el 78% de los empleados manifiestan que se

encuentran insatisfechos en la organizacion.
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16.Considera que la remuneracion que recibe es la adecuada?

Categoria No.
Nunca
0% >
Casi Nunca
25% 25
Algunas Veces 29
50%
Casi Siempre
75% 1
Siempre v
100%
TOTAL 70

Considera qué la remuneracion que recibe es la
adecuada?

B Muy Insatisfecho.® Insatisfecho. Medianamente Satisfecho.m Satisfecho.® Muy Satisfecho

124
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Formula:

(n*P1) + (n*P2) + (n*P3)+ (n*P4)+ (n*P5)

N —(NA)
FORMULA
56,5
20 81%

El indice para este item es el 81%, correspondiente a 25 empleados de 70.

Este porcentaje permite analizar que el 81% de los empleados manifiestan que se

encuentran insatisfechos con la remuneracion recibida.

17.Considera a la organizacion como su segundo hogar?

Categoria No.
Nunca
0% 8
Casi Nunca
25% 28
Algunas Veces
50% 13
Casi Siempre
75% 13
Siempre 8
100%
TOTAL 70




DISENO PROGRAMA BIENESTAR LABORAL 126

Considera a la organizacion cémo su segundo
hogar?

B Nunca... M CasiNunca.. & AlgunasVeces... M CasiSiempre.. & Siempre...

Formula:
(n*P1) + (n*P2) + (n*P3)+ (n*P4)+ (n*P5)

N —(NA)
FORMULA
60,5
20 86%

El indice para este item es el 86%, correspondiente a 28 empleados de 70.
Este porcentaje permite analizar que el 86% de los empleados manifiestan que casi

nunca consideran a la organizacién como su segundo hogar.
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18. Ha quedado satisfecho con las celebraciones de fechas especiales en la
organizacion?

Categoria No.
Muy Insatisfecho 4
0%
Insatisfecho
25% 19
Medianamente
Satisfecho 25
50%
Satisfecho
75% 13
Muy Satisfecho 9
100%
TOTAL 70

Ha quedado satisfecho con las celebraciones de fechas
especiales en la organizacion?

B Muy Insatisfecho... B Insatisfecho... © Medianamente Satisfecho... B Satisfecho... @ Muy Satisfecho..
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Formula:
(n*P1) + (n*P2)+ (n*P3)+ (n*P4) + (n*P5)

N —(NA)
FORMULA
53,5
59 78%

El indice para este item es el 78%, correspondiente a 25 empleados de 70.
Este porcentaje permite analizar que el 78% de los empleados manifiestan que se
sienten medianamente satisfechos con las actividades que ha realizado la

organizacion.

19. Conoce lo que su trabajo aporta a la Empresa?

Categoria No.
Sl 39

NO 31
TOTAL 70

Conoce lo qué su trabajo

mS| mNO
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Clima organizacional

20.El clima de trabajo con sus compafieros es agradable?

Categoria No.
Muy malo 8
0%
Malo
25% 26
Regular
53% 21
Bueno 9
75%
Muy bueno 6
100%
TOTAL 70

El clima de trabajo con sus compaiieros es
agradable?

B Muy malo... ® Malo... = Regular... ® Bueno... @ Muy bueno...

129
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Formula:

(n*P1) + (n*P2) + (n*P3)+ (n*P4)+ (n*P5)

N —(NA)
FORMULA
57,5
70 82%

El indice para este item es el 82%, correspondiente a 26 empleados de 70.
Este porcentaje permite analizar que el 82% de los empleados manifiestan que el

clima de trabajo es malo.

21.Sus jefes le tratan con amabilidad?

Categoria No.
Casi Nunca 8
25%
Algunas Veces
50% 34
Casi Siempre
75% 17
Siempre
100% 11
TOTAL 70
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Sus jefes lo tratan con amabilidad?

M Nunca... B Casi Nunca... = Algunas Veces... m Casi Siempre... B Siempre...

Formula:
(n*P1) + (n*P2)+ (n*P3)+ (n*P4)+ (n*P5)

N —(NA)
FORMULA
49
70 70%

El indice para este item es el 70%, correspondiente a 34 empleados de 70.
Este porcentaje permite analizar que el 70% de los empleados manifiestan que

algunas veces los jefes los tratan con amabilidad.
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22.Cree qué sus jefes son muy exigentes?

Categoria No.
Nunca 1
0%
Casi Nunca
25% 14
Algunas Veces
50% 24
Casi Siempre
75% 20
Siempre
100% 11
TOTAL 70

Cree qué sus jefes son muy exigentes?

1

B Nunca...m Casi Nunca...n Algunas Veces...l Casi Siempre...l Siempre...

Formula:
(n*P1) + (n*P2)+ (n*P3)+ (n*P4) + (n*P5)
N —(NA)

FORMULA

53,25
70 76%
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El indice para este item es el 76%, correspondiente a 24 empleados de 70.
Este porcentaje permite analizar que el 76% de los empleados manifiestan que
algunas veces los jefes son muy exigentes.

23.Tiene problemas con alguno de sus comparfieros?

Categoria No.
Nunca
2
0% 3
Casi Nunca 5
25%
Algunas Veces
50% 14
Casi Siempre v
75%
Siempre 5
100%
TOTAL 68

Tiene problemas con alguno de sus
compaiieros ?

M Nunca... B Casi Nunca... Algunas Veces... M Casi Siempre... W Siempre...
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Formula:
(n*P1) + (n*P2)+ (n*P3)+ (n*P4)+ (n*P5)

N —(NA)
FORMULA
31,5
36 88%

El indice para este item es el 88%, correspondiente a 32 empleados de 70.
Este porcentaje permite analizar que el 88% de los empleados manifiestan que

nunca tienen problemas con sus compafieros de trabajo.

24.Considera que tiene buena comunicacion con su jefe?

Categoria No.
Cas2|5l\ol/t:nca 10
Algunélos(yz/eces 31
Ca5|785|(()a/0mpre 15
X
TOTAL 71
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Considera qué tiene buena comunicacion con su jefe?

M Casi Nunca M Algunas Veces Casi Siempre M Siempre
25% 50% 75% 100%

Formula:
(n*P1) + (n*P2)+ (n*P3)+ (n*P4) + (n*P5)

N —(NA)
FORMULA
61,25
71 86%

El indice para este item es el 86%, correspondiente a 31 empleados de 70.
Este porcentaje permite analizar que el 86% de los empleados manifiestan que

algunas veces tienen buena comunicacién con su jefe.

25.Se siente satisfecho con el ambiente laboral de la Empresa?

Categoria No.
Muy Insatisfecho 21
0%
Insatisfecho
25% 14




DISENO PROGRAMA BIENESTAR LABORAL 136

Medianamente
Satisfecho 17
50%
Satisfecho
75% 12
Muy Satisfecho 6
100%
TOTAL 70

Se siente satisfecho con el ambiente laboral de la
Empresa?

B Muy Insatisfecho..m Insatisfecho../s Medianamente Satisfecho..m Satisfecho..l Muy Satisfecho...

Formula:
(n*P1) + (n*P2) + (n*P3)+ (n*P4)+ (n*P5)

N —(NA)
FORMULA
58,75
20 84%

El indice para este item es el 84%, correspondiente a 21 empleados de 70.
Este porcentaje permite analizar que el 84% de los empleados manifiestan que se
sienten muy insatisfechos con el ambiente laboral de la Empresa.



