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Resumen

Los planes de bienestar se plantean en las organizaciones como mecanismo de apoyo para
el crecimiento y desarrollo de los colaboradores, cuando estos se encuentran motivados aplican
sus conocimientos y desarrollan habilidades y destrezas para el cumplimiento de los objetivos
organizacionales, es aqui donde las teorias de la motivacion, compensacion y desarrollo

organizacional se tienen en cuenta para la los disefios de los Planes de Bienestar Laboral.

El objetivo de esta investigacion es describir el plan de bienestar de la empresa
Pharmetique S.A., mediante una metodologia con enfoque cualitativo de tipo descriptivo con
fundamentacién documental; los resultados arrojados muestran que el Plan Bienestar
Pharmetique S.A. esta disefiado de acuerdo a los elementos que aportan las teorias de la

motivacion, la compensacion y el desarrollo organizacional.

Palabras claves: Bienestar laboral, Desarrollo Organizacional, Motivacion y Compensacion.

Abstract

Welfare schemes arise in organizations as a support mechanism for the growth and
development of employees, when they are motivated apply knowledge and develop skills for
meeting organizational objectives, this is where theories motivation, compensation and

organizational development are taken into account in the design of the Labour Welfare Plans.
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The objective of this research is to describe the welfare plan of the Colombian company
Pharmetique S.A., engaged in the pharmaceutical business. The framework is a qualitative
documentary investigation about theories and concept related.; The result shows that the
Pharmetique S.A. Wellness Plan is designed according to what provides the theories of

motivation, compensation and organizational development.

Keywords: Welfare Work, Organizational Development, Motivation and Compensation.
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Introduccion

Los planes de bienestar en las organizaciones parten de generar ventajas competitivas para
el recurso humano que se establece como elemento diferenciador que atrae, retiene y potencializa

el desempefio de la organizacion.

Las empresas reconocen que su productividad y su crecimiento estan ligados a los aportes
que hacen las personas integradas a cualquier parte de la organizacion, que se ve afectado
proporcionalmente al grado de motivacion de los trabajadores, por lo anterior buscan en ellos
compromiso, sentido de pertenecia y permanencia en el tiempo, retencion del talento humano,

aprovechamiento de sus conocimientos, experiencia y fuerza de trabajo.

La importancia de los planes de bienestar que se plantean al interior de las organizaciones,
requieren coherencia entre los objetivos estratégicos de la organizacion y las necesidades de los
empleados, en consecuencia se plantea como herramienta para la toma de decisiones que

contribuyan al crecimiento y desarrollo de la organizacion y sus colaboradores.

El objetivo de este documento es describir el Plan de Bienestar de la organizacion
Pharmetique S.A. Estudio a los elementos tedricos de apoyo y es un referente para los interesados
en la elaboracién de planes de bienestar organizacional, dando alcance a las teorias de la

motivacion, la compensacion y el desarrollo organizacional.
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La compariia Pharmetique S.A., es una empresa del sector farmacéutico constituida en el
afio 2009 como filial de la Multinacional Alemana Boehringeringelheim. En el afio 2014

Pharmetique S.A. es adquirida por Laboratorios La Santé empresa Colombiana.

Este documento contiene capitulos de planteamiento del problema, capitulo desarrollo
organizacional y planes de bienestar que abarca los temas de desarrollo organizacional, teorias de
la motivacion, gestién del conocimiento en la organizacion, formacion y desarrollo, teorias de la

compensacion, marco organizacional, el método y resultados de la investigacion.
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Planteamiento del Problema

El Bienestar Organizacional para los empleados y la empresa es importante, debido a que
en este aspecto se involucran variables de desarrollo organizacional, productividad, retencion del
talento humano, el clima organizacional, su cultura, que influyen en la rentabilidad, continuidad y

crecimiento en sus operaciones.

Los Planes de Bienestar que las empresas estructuran requieren estar alineados con el
cumplimiento de los objetivos y estrategias organizacionales; para el disefio de estos planes se
debe tener en cuenta los lineamientos tedricos que se han planteado al respecto. Estos Planes son
programas que establecen las empresas como elemento diferenciador para retener a su personal,
para adquirir nuevo talento humano, brindar mejores condiciones de trabajo generan- un ambiente
humano y fisico para el desarrollo del trabajo diario influenciado por la satisfaccion del saber
hacer de los jefes, el comportamiento de los trabajadores, su sentido de pertenencia para con el
grupo Y la organizacion; los planes de bienestar estan conformados por las recompensas,
incentivos, reconocimiento, formacion profesional y demas formas de motivacion; que le
apuntan a comprometer la colaboracién del personal por del sentido de pertenencia, identificacion

y trabajo en equipo logrando asi alcanzar los objetivos personales y organizacionales.

Pharmetique S.A., se encuentra en proceso de cambio organizacional originadopor la

transicion de compafiia multinacional a compafiia nacional a partir del afio 2014; en este proceso
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se contratd la fuerza laboral que venia con la compafiia anterior, y derivaron cambios a nivel
organizacional, estructural, en procesos y reestructuracion en los temas de beneficios que tenia el

personal.

Para la empresa hay grandes expectativas y retos para los colaboradores acompafados por
todos los fendbmenos que se hacen presente cuando hay un proceso de cambio organizacional,
cambios que afectan la motivacion, el compromiso y bienestar de las partes que estan
involucradas en el proceso. Debido al proceso transicional que ha tenido la empresa, se requiere
describir el Plan de Bienestar con base a los lineamientos que ofrece la teoria, con este

planteamiento se deriva la siguiente pregunta de investigacion:

¢El Plan de Bienestar organizacional de la empresa Pharmetique S.A. coincide con los
elementos planteados por las teorias de la motivacion, la compensacion y el desarrollo

organizacional?

Justificacion

Esta investigacion permite estimar la pertinencia e identificacion de los elementos del
Plan de Bienestar que resaltan las teorias de la motivacion, compensacion y desarrollo
organizacional, los cuales se constituyen como apoyo para que en el disefio y la implementacion

se alcancen los objetivos propuestos por las organizaciones.
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Este trabajo de investigacion cobra importancia en la organizacion Pharmetique S.A.
porque al describir la relacion existente entre su Plan de Bienestar y los elementos planeados por
las teorias de la motivacion, la compensacion y el desarrollo organizacional; permite a los
directivos y a el &rea de Gestion Humana considerar la evaluacion, mantenimiento y/o redisefio
de su Plan de Bienestar con el fin de lograr la retencion, motivacion de empleados y objetivos
propuestos por la organizacion. La descripcién del plan de Bienestar de Pharmetique S.A. se
plantea un como un estudio efectivo para la toma de decisiones y acciones contribuyendo al
crecimiento, desarrollo, motivacion y sentido de pertenencia de sus trabajadores, haciendo de
Pharmetique S.A. una organizacion productiva y competitiva en el sector de productos

farmacéuticos.

Esta investigacion aporta fuente tedrica para la universidad Jorge Tadeo Lozano en su
biblioteca, sirviendo como referente bibliografico para futuras investigaciones, asi mismo sirve
como base o guia para que los estudiantes y egresados elaboren, disefien e implementen Planes de

Bienestar en las diferentes organizaciones para las cuales trabajan.

Objetivos

Obijetivo General

Describir el plan de bienestar organizacional de la empresa Pharmetique S.A.
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Obijetivos Especificos

e Realizar un estado del arte de las teorias de la motivacion, compensacion y desarrollo
organizacional.

e Identificar los elementos estructurales de un Plan de Bienestar.

e Contrastar el Plan de Bienestar de la organizacion con los elementos identificados en las

teorias de motivacion, compensacion y desarrollo organizacional.
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Plan de Bienestar en las Organizaciones

Teoria de la Motivacion
La motivacién es un proceso mediante el cual la persona adopta una conducta con el fin
de alcanzar un objetivo o satisfacer una necesidad, estas pueden ser diferentes para las personas

por lo tanto se adoptan diferentes tipos de comportamiento. (Chiavenato, 2011).

Para el estudio de la motivacion existen diversas teorias que buscan explicar el fendmeno
de la motivacién en el trabajo, unas son innovadoras, otras son complementarias a otras; dentro

de las principales estan.

Jerarquia de las necesidades Abraham Maslow (trad. 1991)

Esta teoria establece una serie de necesidades o jerarquias por medio de una piramide
donde el ser humano satisface una necesidad y una vez satisfecha busca satisfacer una siguiente,
Maslow, (trad. 1991) establecid cinco grupos de acuerdo a las necesidades del individuo, la
primera necesidad fisioldgica que agrupa aspectos como la supervivencia, alojamiento y abrigo;
la segunda necesidad de seguridad que busca el amparo ante cualquier amenaza; la necesidad
social, de buscar amigos y pertenecer a un grupo; necesidad de estima de ser apreciado, respetado
y por ultimo la necesidad de autorrealizacion, esta clasificacion las plasmo en una pirdmide con
el nombre de Jerarquia de las necesidades humanas de Maslow, como lo presenta la figura

1.(Chiavenato, 2011)
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Figura 1. Jerarquia de las Necesidades Humanas

Autorealizacion
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Necesjdades
Secundarias

Sociales

i )
Segurida Necesidades

Primarias

Necesidad Fisiologica

Tomado de (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos - El capital Humano de

las organizaciones 2011, pag 43)

Maslow (trad 1991) plantea que las necesidades inferiores son mas importantes para
satisfacer que las necesidades superiores, las cuales estan condicionadas por diferentes fuentes de
motivacion con variados y especificos incentivos, “el enfoque de Maslow es genérico y amplio,
representa un modelo valioso de funcionamiento de la conducta humana y para el area de RH”.

(Chiavenato, 2011, p 45).
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La motivacion se origina por medio de una necesidad insatisfecha, segun Armstrong
(1991) “La base de la teoria de Maslow sobre como operan estas necesidades se fundamenta en
que el hombre es un animal necesitado. Solo una necesidad insatisfecha puede motivar la
conducta, y la necesidad dominante es el motivador primordial de la conducta” (p. 69), todo ser
humano tendra necesidades basicas por satisfacer y buscara la forma de cumplirla y cuando lo
consigue deja de motivarle, buscando una nueva motivacion por cumplir, sin dejar a un lado la

necesidad anteriormente satisfecha.

A partir de esta teoria aparece el modelo de Alderfer (citado en Armstrong, 1991) de
necesidades ERG que son las necesidades de existencia, afinidad y crecimiento, ordenadas a

partir de desde las méas concretas es decir de la existencia al crecimiento.

Teoria de la motivacion Higiene de Frederick Herzberg (1959)

También conocida como la teoria de los dos factores, establece que el ser humano
mantiene un equilibrio constante entre la satisfaccion y la insatisfaccion de una tarea, por lo tanto
tiene doble sistema de necesidades, la necesidad de evitar situaciones adversas o dolorosas y la
obligacion de lograr el desarrollo emocional e intelectual,cada una de estas requiere de incentivos
diferentes, las necesidades se complementan entre si, con lo cual establece que la motivacion

depende del ambiente externo. Leboyer (2003)

Leboyer (2003) La motivacion en el trabajo no se puede considerar como un simple caso

para actuar y hay que tener en cuenta el papel de las condiciones sociales y de la empresa. Los
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incentivos econémicos no son la unica fuente para motivar a los empleados por lo que el trabajo
no solo es un objeto de intercambio comercial entre trabajador y empleador obligando con esto a
los responsables de recursos humanos a replantear y explicar las concepciones sobre la
motivacion, “Para que haya mayor motivacion en el trabajo, Herzberg propone el
enriquecimiento de las tareas (jobenrichment), que consiste en ampliar deliberadamente los
objetivos, las responsabilidades y el desafio de las actividades del puesto” (Chiavenato, 2011, p.

46).

Teoria de las Expectativas de Victor Vroom (1964)

La teoria de Vroom considera que el comportamiento del individuo es el resultado del
interés al cumplimiento de la meta propuesta que afecta el desempefio esperado, el cual resulta de
la mezcla de tres variables, la motivacidn que tenga, la capacitacion y su rol; la motivacién en
esta teoria depende de la cantidad de energia que le ponga el individuo para lograr sus metas sin
dejar a un lado el valor de la recompensa otorgada; se combina con la capacitacidn que tenga la
persona para desempefiarse en su cargo y el conocimiento de su rol; para Vroom “una persona
puede desear aumentar su productividad cuando se dan tres condiciones objetivos personales,
relacion percibida entre logro de objetivos y alta productividad y percepcion de su influencia en

su productividad” (citado en Chiavenato, 2011 p. 47).
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Teoria Xy Teoria Y de Douglas McGregor (1977)

Los postulados de McGregor (1977) surgen de la imagen que los jefes tienen de sus
trabajadores influyendo asi en los comportamientos y resultados de los mismos, para los
directivos la teoria X es la vision pesimista del hombre, segtn establece los empleados son flojos,
trabajan por un sueldo, no tienen ambicidn, se resisten al cambio y no tienen aptitudes, afirmando
que “El ser humano comun prefiere que lo dirijan, quiere soslayar responsabilidades, tiene

relativamente poca ambicion y desea mas que nada su seguridad”.(McGregor, 1977, p. 44).

Esta teoria establece una direccion autocratica, la supervision del personal es muy de
cerca, influyendo en su conducta por medio de premios y castigos con lo cual le ensefia al

trabajador lo que tiene que hacer.

La teoria Y es mas democratica y participativa permite que el individuo explore sus
capacidades tomando decisiones sobre su trabajo, por lo cual administrar consiste en crear
oportunidades, alejar obstaculos, impulsar el crecimiento por medio de la orientacion; se
considera al trabajador como persona capaz de aprender; establece que los obreros disfrutan de
su trabajo comparandolo como un juego, son ambiciosos y quieren asumir responsabilidades,

aceptan el cambio y muestran sus aptitudes.

Esta teoria también plantea que las personas tienen motivacion, potencial para
desarrollarse, comportamientos adecuados y estan capacitados para asumir compromisos,

responsabilidades y tareas para alcanzar los objetivos de la organizacién, “El ser humano
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ordinario se habitla, en las debidas circunstancias, no solo aceptar sino a buscar nuevas

responsabilidades”.(McGregor, 1977, p. 57).

Teoria de las tres necesidades de David McClelland (1987)

Una clasificacion de las necesidasdes es la que desarrollo McClelland (1987) (citado en
Robbins, 2004), identificando la necesidad de afiliacion que busca mantener las relaciones
interpersonales cercanas, la necesidad de logro que se caracteriza por el deseo de sobresalir y
buscar el éxito venciendo las dificultades que se presenten en el camino, y finalmente la
necesidad de poder que es la capacidad de influir en las personas y situaciones para ganar
prestigio y reconocimiento; estas necesidades pueden desarrollarse simultineamente sin embargo
en un momento determinado una de estas resulta ser mas relevante para el hombre. Robbins

(2004)

Cada una de estas necesidades en su mayoria son aprendidas desde la nifiez, en el medio
social en gque se desarrolla el indivduo, y son las organizaciones quienes estimulan las mejores
conductas para que el rendimiento sea satisfactorio, estableciendo por medio de beneficios la
conducta esperada ya que la motivacion se activa de acuerdos a estimulos, induciendo a la

persona a pensar que una determinada gestion laboral compensara esa necesidad.

Armstrong (1991) “Los niveles de estas necesidades varian de un gerente a otro. Algunos
tienen mayor necesidad de logro, en otros es mas fuerte la necesidad de afiliacién y en otros la

mas fuerte es la necesidad de poder” (p. 70), en el mundo actual la necesidad de poder tiene



19
PLAN DE BIENESTAR PHARMETIQUE S.A.

mayor influencia en las personas para el logro de los objetivos, pero esta influencia puede
interferir en el trabajo del personal si es dominante, son poco corteses, también esta necesidad de
poder implica que los directivos den importancia en canalizar los esfuerzos pero que no se vea

como una sumisién sino como un compromiso para llevar a cabo la tarea.

Motivacion Laboral

En las empresas un factor importante, es la motivacion que tienen los empleados para
alcanzar tanto los objetivos organizacionales comolos personales; lo cualbusca mantener la
cultura y los valores corporativos que optimizan el desempefio de sus colaboradores, Amstrong
(1991) afirma “la finalidad de la motivacion es encontrar un propdsito comun, asegurando que
hasta donde sea posible, los deseos y las necesidades de la organizacion y los deseos y las
necesidades de sus miembros estén en armonia” (p. 66), es por esto que las empresas deben
buscar la forma mas adecuada para motivar a sus empleados logrando mayor interes en la

realizacion de sus actividades.

Las necesidades son diferentes en cada persona por lo cual buscan diferentes maneras de
suplirlas,como afirma Chiavenato (2004) “las necesidades varian de individuo a individuo y
producen diversos patrones de comportamiento. Los valores y la capacidad individual para
alcanzar los objetivos tambien son diferentes” (p. 238); un trabajador motivado tiene alto
rendimiento o desempefio, logrando asi favorecer tanto los intereses de la empresa como los
personales, sin embargo hay que tener encuenta otros elementos como la capacitacion para
desempefar de manera adecuada los cargos, disponer de los recursos necesarios para ejecutar

bien la tarea logrando asi que el trabajador se identifique con la organizacion.
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Para lograr que el personal se encuentre motivado la empresa debe contar con programas
que retengan al personal como el reconocimiento que debe ser oportuno y legitimo “Los premios
de reconocimiento son pagos o créditos concedidios a los colaboradores o los equipos que han

hecho aportaciones extraordinarias a la organizacion” (Chiavenato, 2009, p. 449).

Desarrollo Organizacional

La administracién cientifica creada por Frederik W. Taylor, quien tenia interés
humanitario en que los trabajadores fueran beneficiados, al implementar modelos para organizar
y manejar el trabajo que incrementaran la productividad, adicional a convertir el conocimiento
tacito a conocimiento cientifico que aportaba elementos de desarrollo organizacional, en la época
en que partiendo de la difusion de la administracion cientifica se origind la teoria de las
relaciones humanas descubierta por un grupo de académicos encabezados por George Elton
Mayo en las décadas de 1920 y 1930 basados en pruebas realizadas en plantas de produccion,
“los llamados experimentos Hawthone mostraron que los factores sociales como la moral, el
sentimiento de pertenencia a un grupo de trabajo, y las habilidades interpersonales para entender
el comportamiento humano (sobre todo el grupal) incrementaban la productividad”
(Roethlisberger & Dckson, 1939 citado en Nonaka & Takeuchi 1999, p. 42), desde este entonces

se da la importancia el ser humano dentro del sistema de la organizacion.

De Faria Mello (1995) considera el desarrollo organizacional como un sistema compuesto

de partes que funcionan arménicamente para desempefiar una funcién o finalidad, dentro de los
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cuales se encuentra el sistema socio—técnico que integra componentes tecnologicos y
componentes humanos o sociales, que llevan a las organizaciones a hablar de la transaccion entre
el individuo y la empresa, esta Ultima compuesta por dos grandes subsistemas, el técnico-
administrativo y el psico-social o de comportamiento humano, el primero se trata como la parte
visible al hacer la analogia del iceberg siendo esta la mas pequefia del todo y los sistemas
humanos como la parte invisible es decir la parte mas grande que involucra aspectos como
“necesidades, motivaciones, aspiraciones, valores, intereses, actitudes internas, percepciones,
sentimientos y emociones, expectativas, relaciones personales, moral, clima, estilos personales,

comunicacion, organizacion informal, etc”, (De Faria Mello 1995, p. 21)

El hecho del logar que ocupan dichos aspectos en la parte que no se ve y que cominmente
se dificulta su medicion hace que sea despreciada en las organizaciones, sin embargo es alli
donde se logra que las mismas tengan el desarrollo y el éxito y que esperan sus directivos, a
través de la fuerza de los aportes que las personas hacen cuando sus necesidades y motivos son

satisfechos que a su vez son retribuidos a la organizacion.

Gestién del Conocimiento en las Organizaciones

Las organizaciones en su proceso productivo se adaptan consecuentemente con la
necesidad de evolucionar, generan cambios que insiden en las personas que trabajan en ellas,
durante esta etapa se crea lo que llaman Nonaka y Takeuchi (1999) “la creacion del conocimiento

organizacional” (p. 1) el cual es formado por los individuos que al interactuar unos con otros
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permite que el conocimiento personal se transforme en conocimiento organizacional o para la
organizacion.Durante el proceso de cambio de las organizaciones se genera incertidumbre y es
responsabilidad de la misma, la insidencia que esta tiene sobre sus empleados y los problemas
que pueden traer los cambios como son: la resitencia al cambio, desmotivacién, ausentiso
laboral, problemas de comunicacion, errores, fallas y reprocesos que causan perdidas y
sobrecostos, en este aspecto tomamos como ejemplo de Nonaka y Takeuchi (1999) las compafiias
japonesas que se benficiaron de la incertidumbre lo que les dio como resultado cambios
positivos, al verse obligados a buscar la interaccion con personas del exterior de sus empresas
como clientes, rivales, proveedores distribuidores, dependencias del gobierno con el fin de
aprovisionarse de todo el conocimiento que pudiesen de forma que lograran la creacion de

nuevos productos.

Druker (1993) (citado en Nonaka & Takeuchi 1999) “sugiere que uno de los retos mas
importantes para las organizaciones, como parte de la sociedad del conocimiento, es
construir practicas sistematicas para administrar su propia transformacion. La
organizacion debe estar preparada para abandonar el conocimiento que se ha vuelto
obsoleto y aprender a crear cosas nuevas por medio del mejoramiento continuo de todas
sus actividades, el desarrollo de nuevas aplicaciones a partir de su propio éxito y un

proceso organizado de innovacion continua.” ( p.52)

Las empresas pueden implementar sus propias practicas para la generaciéon del

conocimiento lo que les permitira administrarlo de manera consciente y coherente con su propia
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actividad, précticas que al tratarse de un proceso dinamico permite que estos se vuelvan mas

agiles y seguros.

Las empresas se han interesado en el manejo de la mejora continua a partir de sus
sistemas de gestion de calidad lo que las ha hecho participes de reconocimiento, respeto y
seguridad que son percibidas por sus clientes y la comunidad en general que adquiere sus
productos o serviciés, partiendo de dichos sistemas se ha creado la gestion del conocimiento
propio de los procesos de la empresa para administrar el constante cambio al que se encuentra
expuesta, para Druker “la necesidad que tienen las organizaciones de cambiar constantemente,
durante mucho tiempo ha sido la columna vertebral del pensamiento de los tedricos del

aprendizaje organizacional.” (Nonaka & Takeuchi 1999, p.53).

Senge (1990 citado en Nonaka & Takeuchi 1999) “descubrié que muchas organizaciones
sufren de impedimientos de aprendizaje” (p. 53), Yy sostiene que:

“la organizacion que aprende tiene capacidad de adoptar al aprendizaje genrador (por
ejemplo, activo) y el aprendizaje adaptativo (por ejemplo, pasivo) como las fuentes de
ventajas competitivas sostenibles segun Senge para construir una organizacién que
aprende, los ejecutivos deben hacer lo siguiente: 1. Adoptar un “pensamiento sistemico” ;
2. Fomentar la maestria personal de sus propias vidas; 3. Sacar a flote y desafiar los
modelos mentales prevalecientes; 4. Crear una vision compartida, y 5. Faciliatar el
aprendizaje en equipo.” (Senge, 1990, citado en Nonaka & Takeuchi 1999, p. 53).

La administracion del conocimiento de la experiencia propia que se genera al interior de

la empresa, conjugado con el conocimiento y experiencias traidas de la parte externa como lo han
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ejercido las compafiias japonesas les ha permitido tener una vision de lo que se hace y le gusta a
otras regiones del el mundo, ello le ha permitido a estas compafiia mantener una dinamica de

innovacion constate.

Formacion y Desarrollo

Los efectos que se encuentran en la mejora de aspectos como el clima laboral, el bienestar
y la motivacion, se vuelve reciproco en la empresa al convertise en un elemento que dinamiza y
fortalece los procesos internos en cualquier area de la misma, en donde se implementen los
programas de formacion y el desarrollo para los colaboradores, al ofrecer mayores oportunidades
de crecimiento, mejora en sus ingresos y la satisfaccion de los trabajadores al desempefiarse bien
en la realizacion de sus tareas.

La formacidn es, naturalmente, una actividad a corto plazo. El desarrollo es a largo
plazo y horientado hacia el futuro. La formacion sirve para que las personas hagan
bién su trabajo, el desarrollo ayuda a pensar estratégicamente, crea generalistas y, en
ultimo extremo lideres empresariales. La formacion debe ser descentralizada,
impartida y sufragada por los departamentos, mientras que el desarrollo debe ser
centralizado y sufragado por la empresa. (Bernhard, H.B. citado en Puchol, 2007, p.
172).

Puchol (2007) los efectos que trae la formacion tanto para los empleados como para la
empresa, Se enmarcan en aspectos como:

Los procesos del trabajo en incremento de la cantidad, aumento de la calidad,
disminucion de las piezas defectuosas, reduccion de los desechos de materias

primas, optimizacion de los tiempos muertos, mejor aprovechamiento de la hora
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maquina, disminucion de las averias y sobre el personal la reduccion del
ausentismo, aumento de la puntualidad, disminucion de los abandonos de los
puestos de trabajo, incremento de la satisfaccion laboral, mejor conocimiento de
los otros departamentos y consiguinetemente, reduccién del sociocentrismo
departamental, disminucion de la rotacion, tanto externa como interna, mejora de

la motivacion y de la interaccion del trabajador en la empresa. (p. 196)

Para la empresa, estos aspectos deben tener relevancia dado que gracias a los procesos de
formacion mejoran en las condiciones de los resultados que requiere la compafiia y que a su vez

son necesitados por los empleados para su bienestar.

Entre los aspectos motivacionales de los empleados que al tenerse en cuenta dentro de los
planes de bienestar, que trae consigo las oportunidades de formacién, se encuentra la posibilidad
de crecer en la organizacion, la consecusion de retos y cumplir las metas que un nuevo cargo le
proporcionay, por este camino la satisfaccion del reconocimiento de sus habilidades y
competencias por la empresa, logra compromiso del colaborador con la compafiia que le brinda

opciones para ser mejor.

La promocion de un empleado a un nivel superior es una de las mayores motivaciones que
nos es dable utilizar en la empresa, en efecto, el hecho de la promocion implica
simultaneamente el reconocimiento por la labor bien hecha, el asenso social, la mejora

salarial, la auto y la heteroestima etc. (Puchol, 2007, p. 196)
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Cuando se trata de formacion y desarrollo en las organizaciones, se tiene en cuenta los
aspéctos de productividad, la ejecucion de las tareas, realizacion de las actividades, el beneficio
para el empresa el asegurar que su operacion continue a persar de las dificultades que trea la
rotacion de personal independientemente del motivo y la continuidad de la misma en el mercado.
Por otro lado se encuentra el empleado que emocionalmente tiene necesidades a suplir en cuanto
al desarrollo de su intelecto, el mejorar su posicion en su entorno laboral, las oportunidades de ser
una fuente que aporta valor a sus procesos dentro de la compafiia, de sacar provecho a sus

capacidades y beneficiarse de las oportunidades de hacer carrera en la compafiia.

Tanto las organizaciones como los empleados requieren de proceso de formacion
dindmico que integre las necesidades de las dos partes, que aseguren el fortalecimiento, el
crecimineto, la duracion en el tiempo, la calidad de vida, la cultura y ambiente donde se
desempefian. Un proceso que permita la actualizacion constante que optimice el desarrollo del

empleado y empresa que cada parte aporte valor para la consecucion de la estrategia.

En la formacion a los empleados se encuentran factores que benefician a la empresa y
empleados, al mantenerse actualizados son mas productivos y aportan mayor valor a sus labores
al interior de la compafiia “Otros aspectos directamente ligados con un manejo estratégico de los
recuros humanos, comola motivacion de personal o acciones para modificar la cultura
organizacional, estan directamente relacionados con la capacitacion, el entrenamiento y el

desarrollo de competencias” (Alles, 2009, p. 221).
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Compensacion

Teorias de la compensacion

Teoria del intercambio: Esta se refiere a la recompensa que los empleados reciben por sus
contribuciones a la empresa, es decir, tiempo, esfuerzo y habilidades, cuando el empleado percibe
que su contribucién es la apropiada o justa los aportes que este realice a la organizacién es mayor
y la productividad de la empresa aumenta, la motivacion de los empleados se da cuanto la
retribucion que estos reciben por su trabajo es la justa, cuando ellos perciben que todo el esfuerzo

dedicado a una tarea es bien recompensado sienten satisfaccion. (Varela, 2006).

Teoria de la equidad: En esta teoria cumple un papel importante en la motivacion de los
empleados, esta se da cuando los empleados sienten que estan siendo recompensados de acuerdo
al esfuerzo realizado, por lo general los trabajadores tienden a comparar el esfuerzoy la
recompensa recibida con la de sus compaifieros de trabajo, se define la equidad como “una
proporcion entre lo que el individuo aporta al trabajo y las recompensas que recibe en
comparacion con las que reciben otros por aportaciones semejantes” (Robbin, 1997, citado en

Varela, 2006 p. 26).

Esta teoria fue propuesta por J. Stacey Adams (citado en Varela, 2006), “los individuos
comparan sus insumos (habilidades, educacion, experiencia, esfuerzo) y el producto de su trabajo
(ganancias, recompensas, prestaciones) con los de los demads, y evaluan si son justos” (p. 27), si

el resultado de dicha evaluacion resulta ser desequilibrada con la de sus comparfieros producira
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cambios en sus actitudes y desempefios (Smith y Cranny, 1968, citado enVarela, 2006), la
inequidad puede darse de dos maneras, cuando las recompensas recibidas son muy altas o muy
bajas de acuerdo al esfuerzo realizado por el empleado, cuando es baja el empleado se siente
insatisfecho y cuando es muy alta siente culpabilidad, ante la percepcion de desigualdad los
empleados suelen reaccionar de diferentes maneras; cambian sus insumos, es decir, ya no realizan
el mismo esfuerzo en su trabajo, cambian sus resultados no se preocupan por la calidad de su
trabajo, distorsionan la percepcion de si mismos y la de los demas, escogen un punto de
referencia diferente para modificar sus propias contribuciones o compensaciones, comparandose
con otras personas, abandonan el empleo y buscan otro que les brinde mas igualdad. (Varela,

2006).

Teoria de la expectativa: fue inicialmente propuesta por Vroom (citado en Varela, 2006),
quien menciona que “la motivacion es producto de la valencia o resultado que el individuo pone
en los posibles resultados de sus acciones y la expectativa de que sus metas se cumplan” (p. 32),
es decir, los empleados se motivan y mejoran su productividad si creen que recibien una
adecuada valoracion del trabajo realizado, contribucion salarial y satisfaccion del logro de metas

personales.

La motivacion se logra al multiplicar tres factores: EI primero es el nivel de deseo de
alcanzar un objetivo (Valencia) esta puede estar condicionada por la experiencia de los
empleados por lo cual ese deseo es Gnico y puede cambiar a través del tiempo, la valencia puede

ser positiva 0 negativa y el rango es de -1 a 1; el segundo factor es la conviccién de que el
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esfuerzo realizado producird el efecto esperado (Expectativa) y la estimacion de que el trabajo

realizado seré valorado y recompensado (Instrumentalidad). (Vroon, citado en Varela, 2006)

Las compensaciones son todas las maneras de pagos o recompensas quelos empleados
obtienen gracias a su trabajo o desempefio (Dessler, 2001), estos trabajan en su gran mayoria
motivados por el incentivo o remuneracion econdmica que es la fuerza que hace que los
trabajadores desempefien una funcion; y es el capital humano el que de alguna manera contribuye

a la ventaja competitiva de la organizacion de ahi la importancia de motivar a los empledos.

Como afirmo el Vicepresidente de Recursos Humanos de Toyota Motor Manufactoring en
Georgetown, Kentucky:

La gente esta atras de nuestro éxito. Las maquinas no tienen ideas nuevas ni resuelven
problemas ni aprovechan las oportunidades. Solo la gente que esté implicada y mediante
el pensamiento puede hacer la diferencia...Cada planta automotriz en los Estados Unidos
tiene, en esencia, la misma maquinaria. Pero la forma en que la gentela utiliza y se
incorpora en el proceso varia mucho de una compafiia a otra. La fuerza laboral da a una
empresa su verdadera capacidad competitiva (Gunnigle & Moore, 1994, citado en
Varela, 2006 p. 17).

La administracion de la compensacion, salarios e incentivos es importante para la
organizacion ya que los costos de la mano de obra son los mas altos en la produccion, el sistema
de remuneracion y planes de beneficios deberan ser bien disefiados de acuerdo a las funciones de

cada cargo si la organizacién quiere mantener y retener a su personal.
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La remuneracion tiene dos componentes basicos, un componente es el pago monetario
directo como el sueldo, salarios, comisiones entre otros, estos pagos se pueden realizar por
aumento de tiempo y sobre resultados, otra forma de pago es por cumplimiento; el otro
componente es el pago indirecto como beneficios econémicos como los seguros y vacaciones; las
compensaciones no financieras como el reconociminto se relacionan directamente con la
motivacion, satisfaccion de los trabajadores y productividad de la organizacion. (Morales

&Velandia, 1999)

En la administracién de la compensacién se deben contemplar tres componentes, el
primer componente es la administracion de los sueldos y salarios, donde se debe establecer los
criterios de evaluacion y establecimiento de la jerarquia de los puestos de trabajo de una
organizacion, para esta funcion algunas actividades que se pueden llevar a cabo son: Seleccién de
un modelo de evaluacion de puestos, descripcion y analisis de puestos, formacion y capacitacion
de un comité de evaluacion, elaboracion de una estructura salarial, disefio de aumentos salariales
con base en la evaluacion de desempefio; las organizaciones utilizan diversos métodos para
definir cuanto se le debe pagar a un empleados entre los cuales se encuentran: la equidad interna,
la competitividad externa, medicion del costo de vida, anélisis de capacidad y politica de pago de

cada organizacion y evaluacion del desemperio. (Varela, 2006).

El segundo componente de la administracion de la compensacion son las prestaciones
(que inlcuyen la seguridad social, planes de jubilacion, vaciones, prima entre otros), incentivos y

pagos variables, fue solo hasta 1942 cuando se reconocié sobre la importancia de proteger y
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ayudar a los empleados a obtener un mejor nivel de vida mediante este componente, el tercer

factor son los mecanismos y formas de pagos y servicios a los empleados. (Varela, 2006).

Las organizaciones se interesan cada diamas por el disefio de planes y sistemas de
prestaciones sociales adicionales a las establecidads por la ley, con el fin de ser mas competitivas
en el mercado y retener su fuerza laboral mediante la motivacion y el compromiso con sus
empleados, el disefio de estos planos se basa cada vez mas en la satisfaccion de las necesidades
de los empleados y la conveniencia tanto con los objetivos organizacionales como el de sus

mismo empleados aportando al mejoramiento de la calidad de vida. (\VVarela, 2006).

Entre los planes y beneficios que las personas persiguen se encuentran: la jubilacién
temprana, tiempo libre, empleo garantizado de por vida, (Folman, 1968 citado en Varela, 2006),
exiten ademas otros factores psicolégicos de importancia en el trabajador como reconocimiento
al esfuerzo realizado, autorrealizacion, satisfaccion en el trabajo; en el disefio de los planes de
beneficios se deben tener encuenta algunos principios: alineacion con la mision, vision, valores y
objetivos de la organizacion, participacion dentro de la empresa, programa de comunicacion de
las prestaciones, control de costos, la empresa debe tener encuenta tambien su capacidad para

cumplir con lo que ofrece. (Varela, 2006)

La prestaciones o beneficios se clasifican en: Pensiones y seguros (pension por vejez,
seguros de vida, seguros de gastos de médicos; legales (vivienda), seguridad social (pension por
vejez, proteccion de cesantias, invalidez, pension por incapacidad, por accidente o enfermedad en

el trabajo), existen tambien otras prestaciones que las organizaciones brindan a sus colaboradores
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como: servicios al personal, guarderias infantiles, cajas de ahorro, servicio médico y de
enfermeria, asesorias, preparacion para el retiro, servicio de alimentacién, desplazamiento,

descasos durante la jornada de trabajo, tiempo de capacitacion y adiestramiento. (Varela, 2006)

Salario emocional

El salario emocional es un componente que puede ayudar a fomentar e incrementar la
motivacion en los empleados, lo cual permite cumplir tanto los objetivos personales como los
organizacionales, mediante este tipo de motivacion (Salario emocional) se logra tambien la
retencion del Talento Humano, Paredes (2006) (citado en Bohdrquez, Cortes y Suarez, 2013),
define salario emocional como “los intangibles que la empresa puede proporcionar como una
forma de complementar el salario econdmico, de forma de incrementar la satisfaccion de los
colaboradores” (p. 20), las organizaciones han implementados beneficios no econdmicos (salario
emocional) como: Medio dia para realizar deporte o compartir con la familia, provision de
cafeteria, rutas, parqueadero privado, periodos de descanso en la jornada laboral, permisos
remunerados, permiso estudios a nivel de pregrado o posgrado, horarios flexibles, becas y
permisos para estudios, celebracion de fechas imporantes, tiempo libre para celebrar fechas

especiales con la familia.

El salario emocional tiene dos componentes, el primer compenente tiene que ver con lo
que los empleados valoran, es importante tener encuenta que las personas tienen gustos y
necesidades diferentes, razon por la cual el departamento de Gestion Humana debe tener clara las

necesidades particulares de sus colaboradores, se deben tener encuenta las siguientes
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caracteristicas: “Condiciones suficientes para trabajar a gusto, condiciones ambientales del
espacio de trabajo, comparerismo en las relaciones laborales y conciliacion de trabajo y familia”.

(Gémez, 2011, citado en Bohérquez, Cortes y Suarez, 2013).

Los beneficios que brinda el salario emocional a las empresas como aumentar el nivel de
productividad y competitividad es el segundo componente, para lograr estos beneficios se debe
tener encuenta: El reconocimiento laboral y personal, incentivar a las personas, cultura 'y

valoracion del compromiso mutuo y planificacion del trabajo.

Los resultados de varias investigaciones indican que la empresas deben centrar sus
esfuerzos en cinco factores: Factores de desarrollo profesional y relacional, factores de
compensacion psicologica, factores de conciliacion familiar y personal, factores de retribucion
variable y fija y por ultimo factores de valor afiadido, con estos cinco factores lo que se busca es
el crecimiento de los empleados, aumentar el bienestar laboral, el reconocimiento e identificacion
con la empresa, que lo empleados se sientan satisfechos y tranquilos tanto en el area laboral como
familiar lo cual mejora la calidad de vida y el desempefio de los mismos. (Gomez 2011 citado en

Erazo y Nieto, 2011).

Marco Organizacional
Pharmetique S.A. afio 2014 es una sociedad dedicada a la manufactura de medicamentos
de uso humano. Su misién es asegurar el liderazgo en la manufactura de productos farmacéuticos

de excelente calidad, fortaleciendo y consolidando los estilos de trabajo con base en nuestros
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valores y principios de cooperacion, colaboracion y eficacia, protegiendo nuestros clientes, al
medio ambiente y apoyandonos en el continuo mejoramiento de nuestros procesos y de los

canales de comunicacion.

Su vision para el afio 2018 es ser reconocidos como la compafia manufacturera lider en
Colombia en la fabricacion de productos farmacéuticos de excelente calidad, que cumplan con

los requerimientos de sus clientes y las regulaciones vigentes.

Hitos histdricos
1949 Se crea Laboratorios Frosst de Colombia, empresa del grupo Boehringer.
1966 Laboratorios Frosst de Colombia cambia de nombre a Laboratorios Pharmetique Ltda.
1974 Laboratorios Pharmetique Ltda. Compra la planta Park Davis ubicada en la sede actual.
1982 Laboratorios Pharmetique Ltda. Concentra sus actividades en la planta actual.
1991 Laboratorios Pharmetique Ltda. Toma el nombre de Boehringer-Ingelheim S.A.
2009 Bl mediante proceso de escision se convierte en Bl Comercializadora y PharmetiqueS.A. en
empresa manufacturera.

2014 Laboratorios La Santé compra a PharmetiqueS.A..

Hasta diciembre de 2013 Parmetique S.A. pertenecia a la multinacional Alemana
Boehringer Ingelheim, mediante un proceso de venta a partir de enero de 2014 paso a pertenecer

al grupo Carval de Colombia.
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El proceso trajo consigo la contratacion de una buena parte de la fuerza laboral que venia
con la compafiia anterior, con ella cambios a nivel organizacional, de estructura, procesos y
reestructuracion en los temas de beneficios que tenia el personal. En esta nueva era para la
empresa hay grandes expectativas en todos los temas que atafien su interior, grandes retos para
los colaboradores que sin duda estdn acompafiados por todos los fendmenos que se hacen
presente cuando hay un proceso de cambio organizacional, cambios que afectan la motivacion, el

compromiso y bienestar de las partes que estan involucradas en el proceso.

Descripcion del Plan de Bienestar Pharmetique S.A.

Los elementos del plan de bienestar de la empresa Pharmetique S.A., cuenta con los

siguientes aspectos:

1) Celebracion de cumpleafios donde se cuenta con bonos para mercado: Se publica
la lista de nombres de los empleados en los medios de comunicacion de la
compafiia, y reciben un bono para mercado el dia de su cumpleafios.

2) Campaiias de promocion y prevencion en salud: Un dia al mes se realizan
campanias de salud, bienestar y la atencion por parte de un medico en citas de
medicina general directamente en la compafiia.

3) Torneos deportivos al interior de la empresa: Se realizan diferentes torneos

deportivos que promuevan la integracion de los colaboradores.
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4)

5)

6)

7)

Apoyo para los hijos de los colaboradores en actividades de cultura y recreacion:
A través de un area especializada se ofrece apoyo econémico e inscripcion
voluntaria a variados programas de cultura y recreacion.

Programas de atencion psicoldgica para empleado y sus familias: A través de un
area especializada se ofrece apoyo psicolégico en atencién a los problemas que se
presentan al interior de las familias y sus integrantes.

Actividades de recreacion e integracion con premios bonos y tiempo: Realizacion
de eventos que promueven la integracion, participacion y creatividad de los
colaboradores, que se premian con bonos y/o tiempo para a los empleados fuera
del trabajo.

Actividad de fin de afio para los hijos colaboradores: Realizacion de evento anual
para los hijos hasta los doce afios, donde se hacen actividades de recreacion y

entrega de obsequio.

8) Ahorro y acceso a créditos por medio del fondo de empleados: Incentivo al ahorro

9)

y facilidades de crédito con tarifas competitivas para los empleados.
Programa de capacitacion para el desarrollo de los empleados: Plan anual de
capacitacion, otorgamiento de becas de capacitacion profesional en temas

relacionados con las labores que desempefia el colaborador.

10) Casino con auxilio de alimentacion: Cuenta con el acceso a casino con el auxilio

de una parte del almuerzo de acuerdo al nivel de ingresos.

11) Instalaciones adecuadas y seguras para la ejecucion de las labores: Instalaciones

confortables, ergondmicamente disefiadas para el bienestar de las personas durante

la realizacion de las labores.
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12) Polizas de seguros de vida para el empleado: Pdliza de vida de acuerdo al nivel del
cargo y salario.

13) Planes corporativos para pdlizas de seguro de vehiculos a cargo 100% del
empleado: Planes con tarifas corporativas para el acceso a seguro de vehiculo el
cual esté a cargo al 100% al empleado,

14) Bonificacion extralegal por participacion de utilidades de la compafiia: Pago de
bonificacidn anual por participacion de utilidades estimada en valores de acuerdo

al cargo del empleado.
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Esta investigacion tiene un enfoque cualitativo de tipo descriptivo, se apoya en las

diferentes teorias y material bibliografico que aportan a la solucion del problema de

Meétodo
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investigacion, también se fundamenta en una investigacién documental en la subcategoria estado

del arte ... o estado del conocimiento porque tiene como fin dar cuenta de la investigacion que

se ha realizado sobre el tema central”(Hoyos 2000, 62);en este caso de los componentes de los

planes de bienestar en las organizaciones, para esto se elabora una ficha de resefia bibliografica.

La unidad de analisis es texto individual (Hoyos 2000, 62) abordando los nlcleos tematicos de

motivacion, compensacién y desarrollo organizacional y el Plan de Bienestar de la organizacion

Pharmetique S.A..

Tabla N° 1 Ficha de resefia bibliografica

Factores

Indicadores

Descripcion

Aspectos formales

Autor y tipo de material

Asunto investigado

Tema y subtema

Delimitacion contextual

Espacial o temporal

Enfoque

Referentes tedricos

Conceptos principales

Adaptado de (Hoyos 2000, 64)
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Resultados

El Plan de Bienestar de Pharmetique S.A. se relaciona con los elementos propuestos por
las teorias de la motivacion, la compensacion y el desarrollo organizacional; la organizacion tiene
un Plan de Bienestar que cuenta con elementos proporcionados por la teoria, donde se brinda a
los empleados actividades recreativas, programas de capacitacion, desarrollo y beneficios
diferentes a la remuneracién econdmica entre otras; con las cuales la empresa ofrece varios
sistemas de motivacion y bienestar laboral buscando el crecimiento de la organizacion y el de los
empleados; sin embargo no se podria asegurar el nivel de impacto que tiene el Plan de Bienestar

en sus colaboradores-

Las teorias de la motivacion, desarrollo organizacional y la compensacion destacan
elementos del plan de bienestar que se ilustran en la siguiente tabla y tienen relacion de la

siguiente manera:

Desde la aparicion de la administracion cientifica de Taylor en 1911 quien plantea sus
teorias dando un enfoque humano y luego Elton Mayo entre 1920 y 1930 con la teoria de las
relaciones humanas creando un punto de partida que tiene en cuenta al trabajador dentro del
desarrollo organizacional, se plantean otras teorias que indican que los incentivos econémicos no
son la unica fuente para motivar a los empleados, se cuentan otros elementos como la
capacitacion y conocimiento del cargo, reconocimiento oportuno y legitimo, la preocupacion de

la empresa por su formacion, desarrollo y teniendo nuevas y constantes oportunidades de crecer
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dentro de la organizacién por ello las compafiias requieren generar planes que contengan estos
aspectos, adicional a ello es requerido para mantener y retener al talento humano con estos
elementos: Sistemas de remuneracién de acuerdo a los perfiles y descripcion de cargos, el disefio
de una estructura salarial adecuada, el pago de las prestaciones, reconocimiento al esfuerzo
realizado, tiempo libre, beneficios no econdémicos, adecuadas condiciones laborales, conciliacion
de trabajo y familia, planificacion del trabajo, compensacion psicolégica, salario emocional,

conciliacion familiar y personal.

Tabla N° 2 Relacion del Plan de Bienestar en las Organizaciones y el Plan de Bienestar de

Pharmetique S.A.

Pharmetique
Nucleos Teméaticos S.A.
Autor Desarrollo
Motivacion Compensacion organizacional
De Faria Mello (1995) La organizacion
como sistema X
Las organizaciones
Nonaka y Takeuchi generan X
(1999) conocimiento
“Los incentivos
econdémicos no
Herzberg (1959)| son la Unica
(citado en Leboyer, fuente para X
2003) motivar a los
empleados”
Folman (1968) (citado
en Varela, 2006) Tiempo libre X
Sistema de
remuneracion de
Varela (2006) acuerdo a perfiles X
y descripcion de
cargos.
Varela (2006) Pago indirect X
Disefio de
Varela (2006) estructura salarial X
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Pago de
Varela (2006) prestaciones X
programa
Varela (2006) comunicacion de X
las prestaciones
Tiempo para
Varela (2006) capacitacion X
Formacion y
Puchol (2007) desarrollo X
Varela (2008) Salario emocional X
Alles (2009) Formacion X
Reconocimiento
Chiavenato (2009) oportuno y X
legitimo
Vroom (citado en Capacitacion y
Chiavenato, 2011) conocimiento X
del cargo
Gbmez (2011) (citado Desarrollo
en Erazo y Nieto profesional y X
2011) relacional
Gbmez (2011) (citado Compensacion
en Erazo y Nieto psicoldgica X
2011)
Gbémez (2011) (citado Conciliacion
en Erazo y Nieto familiary X
2011) personal
Gbmez (2011) (citado
en Erazo y Nieto Retribucidon X
2011) variable y fija
Gbmez (2011) (citado
en Erazo y Nieto Valor afiadido X
2011)
Varela (2006) y
Morales, Velandia Reconocimiento
(1999) y al esfuerzo X
Bohdrquez, Cortes y realizado
Suarez (2013)
Gbmez (2011) (citado
en Bohdrquez, Cortes Beneficios no X
y Suarez 2013) econdémicos
Gomez (2011) (citado
en Bohérquez, Cortes Adecuadas X
y Suarez 2013) condiciones
laborales
Gbmez (2011) (citado
en Bohérquez, Cortes Conciliacion de X
y Suarez 2013) trabajo y familia
Gbmez (2011) (citado
en Bohérquez, Cortes Compafierismo X
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y Suarez 2013)

Planificacién del
trabajo X

Gomez (2011) (citado
en Bohdrquez, Cortes
y Suarez 2013)

Elaboracion propia (adaptado de Hoyos 2000)

Plan de bienestar Pharmetique S.A.
Tabla N° 3 Relacion de los elementos del Plan de Bienestar en las Organizaciones y el Plan de

Bienestar de Pharmetique S.A.

Motivacion

Compensacion

Desarrollo Organizacional

eCelebracion de cumplearios
donde se cuenta con bonos para
mercado.

eCampanas de promocidny
prevencion en salud.

*Torneos deportivos al interior de
la empresa.

*Apoyo paralos hijos de los
colaboradores en actividades de
culturay recreacion.

*Programas de atencion
psicologica para empleado y sus
familias.

sActividades de recreacion e
integracion con premios bonosy
tiempo.

eActividad de fin de afio paralos
hijos colaboradores.

eAhorroy acceso a créditos por
medio del fondo de empleados.

*Programa de capacitacion parael
desarrollo de los empleados.

sCasino con auxilio de
alimentacion.

sInstalaciones adecuadas y seguras
parala ejecucion de las labores.

*Polizas de seguros de vida para el
empleado.

*Planes corporativos para polizas
de seguro de vehiculos a cargo
100% del empleado.

*Bonificacion extralegal por
participacion de utilidades de la
compaiiia.

eCelebracion de cumplearios
donde se cuenta con bonos para
mercado.

sApoyo paralos hijos de los
colaboradores en actividades de
culturay recreacion.

*Programas de atencion
psicologica para empleado y sus
familias.

sActividades de recreacion e
integracion con premios bonosy
tiempo.

sActividad de fin de afio paralos
hijos colaboradores.

eAhorroy acceso a créditos por
medio del fondo de empleados.

sCasino con auxilio de
alimentacion.

sInstalaciones adecuadas y seguras
parala ejecucion de las labores.

*Polizas de seguros de vida para el
empleado.

*Planes corporativos para polizas
de seguro de vehiculos a cargo
100% del empleado.

*Bonificacion extralegal por
participacion de utilidades de la
compaiiia.

*Programa de capacitacion parael
desarrollo de los empleados.

sInstalaciones adecuadas y seguras
parala ejecucion de las labores.

sCelebracion de cumplearios
donde se cuenta con bonos para
mercado.

sActividades de recreacion e
integracion con premios bonosy
tiempo.

eCampanas de promocidny
prevencion en salud.

*Torneos deportivos al interior de
la empresa.

Elaboracion propia
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Recomendaciones

Para futuras investigaciones se recomienda evaluar la percepcion que tiene los empleados
de Pharmetique S.A. sobre el Plan de Bienestar de la Organizacion para conocer la motivacion y
el compromiso de los mismos, esta evaluacion se estima pertinente porque los empleados estan
en proceso de adaptacion a nuevos lineamientos y estrategias puesto que la empresa presenta un

proceso de transicion.

Medir o evaluar el grado de implementacion y el impacto que tiene en los empleados el

Plan de Bienestar de la empresa Pharmetique S.A.



PLAN DE BIENESTAR PHARMETIQUE S.A.

AnNexos

Factores

Indicadores

Descripcion

Aspectos formales

Autor y tipo de material

Nonaka, Ikujiro& Takeuchi,
Hirataka;Libro, La organizacion

creadora de conocimiento.

Asunto investigado

Tema y subtema

Gestién del conocimiento.
Introduccién al conocimiento de las
organizaciones.

Conocimiento y administracion.

Delimitacion contextual

Espacial o temporal

México D.F. 1999

Enfoque

Referentes tedricos

Conceptos principales

Druker, la sociedad del conocimiento.

Senge, la organizacion que aprende.

Adaptado de (Hoyos 2000, 64)

Factores

Indicadores

Descripcion

Aspectos formales

Filiacion organizacional

Pharmetique S.A. ; Programa

empresarial de plan de bienestar

Asunto investigado

Programa

Plan de bienestar

Delimitacion contextual

Espacial o temporal

Bogota D.C. Colombia, 2014

Enfoque

Elementos

Deportes y actividades de recreacion,

celebracion cumplearios,

Adaptado de (Hoyos 2000, 64)
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Factores Indicadores Descripcion
Aspectos formales Autor y tipo de material | Ricardo A. Varela Juérez; Libro,
Administracion de la compensacion
sueldos, salarios y prestaciones.
Asunto investigado Tema y subtema Teorias de la compensacién

Componentes de la compensacién
Planes y beneficios en la

compensacion.

Delimitacion contextual | Espacial o temporal

México D.F. 2006

Enfoque Referentes tedricos

Conceptos principales

Smith y Cranny, 1968

Vroon

Dessler, 2001

Folman, 1968

Concepto de remuneracion
Importancia de la remuneracion en la
motivacion de los empleados.

Disefio plan de remuneracion directa e

indirecta

Adaptado de (Hoyos, 2000, pag. 64)
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Factores

Indicadores

Descripcion

Aspectosformales

Autor y tipo de material

Douglas McGregor
Libro El Aspecto humano de las

empresas

Asunto investigado

Tema y subtema

Principios tedricos de la

administracién.

Teoria Xy Teoria Y.
Delimitacion contextual | Espacial o temporal Mexico, 1977
Enfoque Referentes tedricos F. W. Taylor
Conceptos principales
Adaptado de (Hoyos 2000, 64)
Factores Indicadores Descripcion

Aspectos formales

Autor y tipo de material

Idalberto Chiavenato, Libro
Administracion de Recursos
Humanos. El capital humano de las

organizaciones.

Asunto investigado

Tema y subtema

La motivacion humana

Teorias de la motivacién

Delimitacion contextual

Espacial o temporal

México, 2011

Enfoque

Referentes tedricos

Abraham Maslow, Frederick
Herzberg, Victor Vroom

Jerarquia de las necesidades
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Conceptos principales

Teoria de los factores

Teoria de las expectativas
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