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RESUMEN

El presente proyecto de investigacion estd enfocado en el disefio de un Programa de Bienestar
laboral en el Parque Zooldgico Santa Fe de Medellin, orientado al bienestar de los trabajadores
a través de la implementacion de planes que generen mejoramiento en su calidad de vida y en el
clima laboral de la organizacién. Para lograr el disefio del programa, se realiza la aplicacion de
un instrumento mediante una encuesta de medicion cualitativa de Bienestar Laboral a la totalidad
de colaboradores, con el fin de medir la percepcién que tienen los trabajadores del PZSF basado
en variables fundamentales para desarrollar este proyecto: calidad de vida laboral, clima
organizacional y productividad. Con base en los resultados obtenidos y analizados tras la
medicion, el programa de bienestar laboral se orienta en responder a las necesidades
encontradas en las respuestas de los trabajadores, hallando la calidad de vida y el clima
organizacional con falencias en el estilo de direccion desarrollado por las Directivas de la
Organizacion. Como punto de partida se toman los resultados arrojados en la aplicacion del
instrumento para plantear los programas que pretenden promover el bienestar laboral,
proporcionando calidad tanto a la organizacion como a sus trabajadores. Los resultados que
surgen posterior a la aplicacion de la encuesta reflejan las percepciones e inconformidades a
nivel de calidad de vida laboral de los colaboradores dentro del Zoolégico Santa Fe de Medellin
gue les genera malestar, lo que conllevard a un cambio en todos los aspectos asociados al area
de bienestar laboral.

Palabras clave: Bienestar laboral, calidad de vida, clima organizacional, productividad.

ABSTRACT

This research project is focused on the design of a Labor Welfare Program in the Santa Fe de
Medellin Zoo, aimed at the welfare of workers through the implementation of plans that improve
their quality of life and climate. organization work. To achieve the design of the program, an
instrument is applied through a qualitative measurement survey of Labor Well-being to all
collaborators, in order to measure the perception that PZSF workers have based on fundamental
variables to develop this project: quality of work life, organizational climate and productivity. Based
on the results obtained and analyzed after the measurement, the work well-being program is
aimed at responding to the needs found in the responses of the workers, finding the quality of life
and the organizational climate with flaws in the management style developed by the Directives of
the Organization. As a starting point, the results obtained in the application of the instrument are
taken to propose programs that seek to promote labor well-being, providing quality to both the
organization and its workers. The results that emerge after the application of the survey reflect the
perceptions and disagreements regarding the quality of work life of the collaborators within the
Santa Fe de Medellin Zoo that causes them discomfort, which will lead to a change in all aspects
associated with the labor welfare area.

Keywords: Labor well-being, quality of life, organizational climate, productivity.



IBEROAMERICANA

CORPORACION UNIVERSITARIA

Introduccién

El Parque Zoologico Santa Fe de Medellin (PZSF) es una organizacién privada, sin
animo de lucro y depende directamente de la Sociedad de Mejoras y Obras Publicas de
Medellin, tiene una trayectoria de 61 afios y siempre ha estado dirigido por biélogos,
zootecnistas 0 veterinarios quienes se han dedicado a mejorar todos los aspectos
relacionados con su eje fundamental el cual consiste en la rehabilitacion y cuidado de
diferentes especies de flora y fauna, no obstante, se han dejado de lado todos los
aspectos asociados a recursos humano y administracion de personal. La némina del
Parque Zooldgico Santa Fe (PZSF) cuenta con 130 trabajadores con diferentes niveles

educativos distribuidos de la siguiente forma:

Profesionales: 22%
Técnicos: 49%
Bachilleres: 29%

En ese orden de ideas, esta investigacion se enfocO en realizar la recoleccion de
informacion existente en los diferentes procesos asociados al bienestar laboral y a partir
de esa linea de base, construir y disefiar un Programa de Bienestar Laboral acorde a las
necesidades de la organizacion y que, de la misma manera impacte de forma positiva en
los colaboradores mejorando su calidad de vida laboral, el clima organizacional y en la
productividad del PZSF.
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1. Descripcion General del Proyecto

1.1.Problema de Investigacion

La ausencia del Programa de Bienestar en el Parque Zoolégico Santa Fe (PZSF)
afecta el correcto desarrollo de manera integral en la organizacién. Este impacto se
evidencia en los indices de productividad que en los dos ultimos afios no ha tenido
incrementos significativos, manteniéndose con 14.000 mil visitas anuales, de la misma
forma se ven afectados los procesos de capacitacion, salud ocupacional, el clima laboral

y la calidad de vida en el trabajo.

Este vacio del bienestar laboral ha indicado algunos niveles de rotacion de 8.7% anual
y de ausentismo en 9.3% porcentajes que, aunque no son significativamente altos es
importante disminuir. La Organizacion solo tiene definidos y estructurados los procesos
relacionados con salud y seguridad en el trabajo y dias de descanso que, se encuentran
estipulados por ley, pero no hay una articulacion adecuada con otros aspectos que

caracterizan el programa de bienestar al interior de una empresa.

1.2 Pregunta de Investigacion

¢, Disefar un programa de bienestar laboral, mejorara el clima organizacional, la calidad
de vida, indices de productividad, rotacién y ausentismo, en el Parque Zooldgico Santa

Fe?
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1.3 Planteamiento del Problema

Su historia comenzo6 en terrenos cedidos por Mercedes Sierra de Pérez, quien le dejo
a la Sociedad de Mejoras Publicas de Medellin, la Hacienda Santa Fe. El 11 de marzo de
1960 abri6 sus puertas al publico. Martejas, saimiries, micos maiceros, dantas, caimanes
y tortugas fueron algunas de las primeras especies que llegaron para ser cuidadas en
este espacio. Desde entonces es un centro educativo, recreativo y cientifico que abre sus
puertas para promover la conservacién de la fauna e incentivar el respeto por los

animales y por los ecosistemas que alli habitan.

Hasta hoy el objetivo principal del Parque Zooldgico Santa Fe (PZSF) se mantiene
intacto y consolidado en funcién de resguardar, proteger y rehabilitar animales del trafico
ilegal. Dentro de la trayectoria del PZSF no se habia desarrollado un plan de intervencion
y diagnostico como el que se llevé a cabo en 2018, que dentro de la historia de la
organizacion resulta relevante, debido a la percepcion de los colaboradores sobre el
funcionamiento de la organizacion que durante mas de 40 afios resultd sostenible y
funcional, lo que lleva a interrogantes como: ¢para qué gestionar tantos procesos y

ajustar procedimientos si como estaba el PZSF funcionaba de manera adecuada?

Durante los afios de funcionamiento previo a la intervencion, la organizacion manejaba
un nivel organizacional enfocado en areas que generaba una toma de decisiones
totalmente centralizada que impedia que se realizaran por procesos a fin de tener

independencia para ello.

Las administraciones anteriores concentraban sus esfuerzos en la facturacion del
PZSF, dejando de lado los procesos de funcionamiento interno y el bienestar del recurso
humano, encontrdndose una causa importante de falta de motivacion, la baja calidad de
vida en el trabajo desde la perspectiva del todo el equipo, la calidad de vida que presentan
los trabajadores en las organizaciones, asi como en su entorno de trabajo y las relaciones
laborales, que “son factores que pueden afectar a los individuos para que ellos se
encuentren satisfechos en el lugar donde realizan sus actividades”. (Duro 2013 p.184) En

4
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otras palabras, los colaboradores no percibian interés de la organizacion por mejorar su
bienestar en el ambito laboral, manifestaron una falta de reconocimiento por su labor, de
la misma forma existe una carencia de condiciones idéneas para poder desempefiar sus
funciones de manera eficiente y una insuficiencia en aspectos asociados a la recreacion,
el ambito familiar en contextos pertinentes para ello, actividades de capacitacién, Itdicas
y deportivas. Esta dinAmica se presenta principalmente porque al interior del PZSF no
existe un departamento de Talento Humano constituido, la direccion que siempre ha
estado encabezada por: bidlogos, zootecnistas o veterinarios, han mantenido sus
esfuerzos enfocados en la proteccion y manteamiento de las especies alojadas al interior
del parque y la facturacion y productividad en términos de namero de visitantes anuales
y no han dirigido su gestion a la administracion adecuada del personal, esta figura es
designada a la jefe de personal que tiene su puesto de trabajo en la Oficina de mejoras
de obras publicas de Medellin y es requerida por el parque en situaciones de descargos
de los empleados y seleccion de personal de cargos operativos, adicional a esas
funciones no cumple ningun otro rol. Esta probleméatica claramente afectaba a toda la
organizacion desde diferentes perspectivas y estaba influyendo en la labor que cada

colaborador desempefiaba.

El trabajo en el ambiente laboral se constituye en una balanza entre la seguridad de la
organizacion y el bienestar del trabajador, ya que el uno depende del otro. Un ambiente
sano y seguro permite que haya salud mental, seguridad laboral y con ello se garantiza
la productividad y la calidad de vida de los empleados. La OMS define un entorno de
trabajo saludable como aquel en el que los trabajadores y directivos colaboran en utilizar
un proceso de mejora continua para proteger y promover la salud, seguridad y bienestar

de los trabajadores y la sustentabilidad del espacio de trabajo (p, 15).

La calidad de vida en el trabajo reconcilia dos posiciones antagonicas: de un lado, la
reivindicacion de los empleados en cuanto al bienestar y la satisfaccion en el trabajo; de
otro, el interés de las empresas en cuanto a los efectos sobre la produccién y la

productividad.
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2. Objetivos

2.1 Objetivo General

Disefar un programa de bienestar laboral, que permita mejorar la calidad de vida de

los trabajadores del Parque Zoolégico Santa Fe de Medellin.

2.2 Objetivos Especificos

Describir la situacion de bienestar laboral percibida por los colaboradores del Parque
Zoolégico Santa Fe de Medellin.
Determinar los factores que afectan el desempeifio en la organizacion

Disefar planes en funcién del programa de bienestar laboral, la calidad de vida y clima

organizacional.
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3. Justificacion

El Parque Zool6gico Santafé (PZSF) es una organizacion privada, sin &nimo de lucro
y depende directamente de la Sociedad de Mejoras y Obras Publicas de Medellin, tiene
una trayectoria de 61 afos y siempre ha estado dirigido por biélogos, zootecnistas o
veterinarios quienes se han dedicado a mejorar todos los aspectos relacionados con flora

y fauna.

La ausencia de estos planes de bienestar segun estudios previos realizados mediante
consultorias y con la realizacion de entrevistas y observaciones desarrolladas durante
los afios 2018 y 2019, identificd la percepcion de malestar entre los colaboradores
generando un alto grado de rotacion, bajos niveles de motivacion, falta de sentido de
pertenencia, ausentismo; debido a que no se sienten reconocidos dentro de la
organizacion y consideran que no es valorado su desempefio y en general mal clima
laboral para empleados y directivos del parque. Por esta razon se considera de suma
importancia el apoyar al equipo gerencial del PZSF con el disefio de un programa de
Bienestar Laboral que permita tener acciones reales que fomenten y mejoren los

aspectos descritos anteriormente.

El trabajo en el ambiente laboral se constituye en una balanza entre la seguridad de la
organizacion y el bienestar del trabajador, ya que el uno depende del otro. Un ambiente
sano y seguro permite que haya salud mental, seguridad laboral y con ello se garantiza

la productividad y la calidad de vida de los empleados.

Por esta razdn se considera fundamental el desarrollo de un Programa de Bienestar
completo que esté constituido por distintos ejes que logren abarcar todas las areas de
ajuste del colaborador involucradas en su desarrollo laboral, para que de esta manera
haya una motivacion constante que le permita optimizar sus capacidades en la posicién

de trabajo que ocupa.
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De igual forma el bienestar laboral como concepto incluye numerosos factores que
influyen de un modo directo y determinante en cémo, dependiendo de la organizacién y
la persona, se desarrolla la dinAmica organizacional y en como los colaboradores se
desenvuelven en esta. Los factores como la remuneracion, el clima laboral de la
organizacion, la relacién entre pares y superiores, las presiones, la seguridad, higiene y
ergonomia de los ambientes, la tecnologia y elementos de trabajo inapropiados para la
tarea o utilizados inapropiadamente, los habitos fisicos que afectan la postura, los
diferentes tipos de contratacion, la falta de motivacion, el sentido personal y laboral de la
tarea, las tareas incomprensibles, la falta de una evaluacion y de retroalimentacion y
promocion que permita el desarrollo del potencial e intereses del colaborador, se
convierten en elementos que impactan positiva 0 negativamente en diferentes grados a

los miembros de la organizacion y a la estructura, dinamica y rendimiento de la misma.

Teniendo en cuenta la cantidad de variables involucradas dentro de lo que se conoce
como Bienestar Laboral, se puede inferir por qué la relevancia y pertinencia de la

existencia de programas de bienestar laboral dentro de las organizaciones.
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4. Marco Tebrico

4.1 Bienestar Laboral

El bienestar es definido por la Real Academia de la Lengua Espafiola (RAE, 2019),
como el “estado de la persona en el que se le hace sensible el buen funcionamiento de
su actividad somatica y psiquica”. Sin embargo, el concepto de bienestar es mejor visto
como una abstraccion, es usado para referirse a algunos de muchos aspectos evaluados

de la vida (Travers y Richardson, 1993).

Histéricamente el bienestar se ha abordado desde el contraste de conceptos duales y
contrarios, felicidad e infelicidad, satisfaccion e insatisfaccion, seguridad e inseguridad,
estabilidad e inestabilidad, salud y enfermedad. Este abordaje dicotomico ha dificultado
el desarrollo conceptual en diferentes contextos y mecanismos que permitan su estudio
de manera eficaz, asi como se justifica la necesidad de realizar un estudio cultural y
retérico que reconozca el caracter plural del tema al situarlo en contextos sociales, locales

y de época. (Ramirez, Velasquez, Quirama, & Gonzales, 2005).

Autores como Barley y Kunda, (1992, p. 142), planteaban que, “ como los industriales
habian logrado riqueza y posicion mediante el trabajo de otros, estaban moralmente
obligados a asumir sus responsabilidades, no soélo frente a la economia, sino frente al
bienestar individual y colectivo de sus empleados”, el esfuerzo se centraba en programas
sociales tendientes mas a mejorar las condiciones morales y mentales del trabajador que

a modificar las condiciones de trabajo.(Calderon, Murillo, Torres, 2000).

Otros autores como Bravo, Peird & Rodriguez (1996) citado por Gonzalez (2015):

Han definido bienestar laboral como: “un conjunto de actitudes que la persona
desarrolla hacia su trabajo, pudiendo ir estas referidas hacia el trabajo en general o hacia
partes especificas del mismo. En definitiva, se trata de un término globalizador sobre el

pensamiento que las personas presentan sobre su trabajo” (pp.40-41).
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Con base en posturas como la mencionada anteriormente, otros autores han venido
creando una serie de estrategias de mejoramiento que segun Salanova (2005):
“‘Aumentan el bienestar psicosocial o el capital psicolégico positivo, que tienen efectos
beneficiosos tanto para la persona, ya que contribuye a su bienestar y facilita el desarrollo
de habilidades, como para el grupo y la organizacion, ya que finalmente podriamos hablar

de un capital psicosocial compartido entre los miembros de las organizaciones”. (p.14).

Las necesidades de los trabajadores dirigen su conducta laboral; estas necesidades
deben ser tomadas en cuenta por la organizacion como un punto de importancia, ya que
mientras mas motivados estén los trabajadores, en esa misma medida se maximizara la

eficiencia de estos en el logro de los objetivos organizacionales. Robbins (1999).

De igual manera, para Compton, Smith, Cornish y Qualls (1996), al examinar el entorno
laboral, son dos los componentes que conforman el bienestar general del trabajador. El
primero esta relacionado con la satisfaccion laboral, entendida como los sentimientos que
las personas tienen sobre si mismas en relacion con su trabajo; y el segundo, es la
satisfaccion con la vida, que tiene un foco de atencién mas amplio. Ambos componentes
del bienestar general se localizan dentro del amplio concepto de salud mental, constructo
éste que también incluye otras caracteristicas como competencia personal, aspiracion,

autonomia funcional y funcionamiento integrado.

Por su parte Mufioz (2007) argumenta que hablar de bienestar laboral, hace referencia
a la remuneracion, el clima en el equipo de trabajo, la relacion entre pares y lineas
jerarquicas, presiones, seguridad, higiene y ergonomia de los ambientes, elementos de
trabajo inapropiados o utilizados inapropiadamente, habitos posturales, tipos de
contrataciéon, inciertos y falta de motivacion; que impactan ya sea positiva o

negativamente sobre las personas.

Para (Arenas; 1993). El Bienestar Laboral permite apreciar que, en general, el término
se utiliza para designar los programas de servicios y/o beneficios al interior de las

organizaciones, tendientes a satisfacer necesidades sociales, econdmicas y culturales

10
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de los trabajadores y empleadores, asi como a fomentar las relaciones intra y extra
institucionales. (p.4)

Para contextualizar puntualmente, un Programa de Bienestar laboral es un grupo de
medidas que implementa una empresa con el objetivo de mejorar la calidad de vida de
sus trabajadores, al respecto, Chamorro (2016) menciona que este programa, ademas
de mejorar el clima laboral y fortalecer la integracion entre los colaboradores, busca

incrementar el bienestar de los empleados, incluyendo a sus familiares.

Es asi como el ambiente laboral, refleja la interaccion entre las caracteristicas
personales y organizacionales; comprende la organizacion, estructura y funcionamiento,
donde el individuo realiza su trabajo, la actividad donde se relaciona con el objeto del
trabajo, el resto de las personas, entre otros, las cuales constituyen un sistema
interdependiente altamente dinamico que influye en el rendimiento de los trabajadores y

las organizaciones (Pérez et al. 2009).

De esta manera y con el abordaje teorico ya citado, se puede determinar que el
bienestar laboral genera un ambiente humano y fisico para el desarrollo del trabajo diario;
influye en la satisfaccion y por lo tanto en la competitividad y esta relacionado con el saber
hacer de los directivos, el comportamiento de los trabajadores, su manera de ser, de
habituarse y su sentido de pertenencia con el grupo laboral y la organizacién. (Acevedo,

Guevara, Chaves, Mayorga 2016).

Ayuso Manzano (2010). Afirma que: El bienestar laboral es una tarea de grupo,
responsabilidad de todos los miembros de una organizacion, sea cual sea su grado de

participacion en la misma. Para alcanzar esta meta, hay que seguir una serie de pasos.

El primero y principal corresponde a la actitud: es necesario contar con la implicacion
personal adecuada. Esta predisposicion debe existir tanto en los empleados, como en los
directivos y las propias organizaciones. El esfuerzo y el trabajo de todas las partes

multiplican el éxito del colectivo. Si el conjunto de los miembros de una compafia alcanza
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sus objetivos, la organizacion evolucionara y avanzard. La utilidad del trabajo realizado
es un indicador de la satisfaccion en el entorno laboral, Por ello es necesario identificar

gue es lo que nos hace sentir bien. (p.360).

El concepto de bienestar asociado a la utilidad tuvo sus origenes con el desarrollo del
capitalismo en el siglo XVII. Estas escuelas de pensamiento, en sentido general, asumen
como Unico parametro para medir el bienestar de una persona, su utilidad individual, la
cual suele entenderse en términos de placer o la satisfaccion producida por la realizacion

de los deseos y aspiraciones personales (Lépez Bastida, E. 2014).

Como se plantea en los antecedentes del Bienestar Laboral, este es parte integrante
de la salud laboral, de la que con frecuencia soélo se retiene su negacion del dafo a la
salud. Su busqueda en el trabajo no ha sido un tema reciente, de la mano del lanzamiento
de la psicologia positiva, sino que tiene un largo arraigo académico en la psicologia del
trabajo y las organizaciones (Carson y Barling, 2008). Garrosa Hernandez, E. y Moreno
Jiménez, B. (2013).

Abordar el concepto de bienestar es impreciso y por su complejidad esta sujeto a
diferentes interpretaciones, por lo que la mayoria de los estudiosos del tema parecen
coincidir en que no existe una teoria unica que lo defina y explique; no obstante, este ha
tenido una gran tradicion filosofica desde los primeros estadios del desarrollo de la

humanidad.

4.2Clima Organizacional

En la actualidad las organizaciones, a través de las areas de Recursos Humanos se
interesan por mejorar los ambientes laborales, propiciando el desarrollo de sus
trabajadores incidiendo de esta manera directa y positiva en su satisfaccién laboral y
consecuentemente en la calidad del trabajo y productividad. Desde la revolucion industrial
varios autores se han encargado de describir las dinamicas y factores que influyen en el

desempenio de las organizaciones, haciendo especial énfasis en el clima organizacional,
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entendido como aquellas caracteristicas que describen una organizacion y que influyen

directamente en el comportamiento de sus trabajadores.

El clima organizacional fue estudiado por primera vez en la Psicologia
Industrial/Organizacional en el afio 1960 por Saul William Gellerman (Psic6logo consultor
de gestidn), y lo explica como el grupo de caracteristicas que describen una organizacién
y la distingue de las demas. De igual manera, autores como Lewin (1951), Brunet (1987)
y Chiavenato (1990), entre otros, muestran la relacién que existe entre el hombre y la
organizacion, exponiendo que el Clima Organizacional abarca un conjunto de factores
especificos en el individuo, compuesto por caracteristicas fisicas y psicologicas que
emergen en los entornos sociales y fisicos; de igual manera se entiende el clima
organizacional, como la personalidad de la organizacion, aquellas caracteristicas de la

empresa que influyen en el comportamiento de las personas.

Las anteriores aproximaciones se basan en dos escuelas del pensamiento;
inicialmente se encuentra la Escuela de la Gestalt, que basa sus estudios en la
percepcion, explicando que el todo es diferente a la suma de las partes y que el individuo
finalmente se adapta a su medio como Unica opcion. De otra parte, se encuentra la
Escuela Funcionalista, que exalta que el pensamiento y el comportamiento del individuo
dependen del ambiente que lo rodea y que las diferencias individuales participan en la
determinacién del clima. Estas dos escuelas presentan sus planteamientos desde las
corrientes epistemoldgicas del pensamiento, no obstante, coinciden en que existe un
Nivel de homeostasis que genera el equilibrio que los individuos tratan de obtener en su

entorno.

En virtud de las teorias mencionadas anteriormente, es importante resaltar que el clima
organizacional es un tema significativo en el desarrollo de toda empresa, que incide
directamente en la productividad y sus resultados, por lo cual es necesario realizar una
aproximacion tedrica que permita reconocer los aspectos mas relevantes del clima en los
cambios organizacionales segun sus dinamicas, creencias y costumbres que denotan la

satisfaccién o no en el entorno laboral.
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El concepto de clima organizacional se menciond por primera vez en la psicologia
industrial por Gellerman en el afio de 1960 (Brunet, 1999). A este término se le ha
relacionado con aspectos meteoroldgicos, que caracterizan el ambiente que prevalece
en una localidad en un periodo de tiempo determinado. Este concepto se ha extendido al
ambito de las organizaciones, para referirse a las caracteristicas del ambiente social
interno de trabajo. De acuerdo con la revision de la literatura, el clima es un constructo

gue puede definirse como:

“Un término amplio que se refiere a las percepciones de los maestros respecto del
ambiente general de trabajo de una escuela y que es influido por la organizacion formal
e informal, las personalidades de los participantes y el liderazgo en la organizacion” (Hoy
& Miskel, 2000, p. 141).

Alvarez (1995) define el clima organizacional como el ambiente de trabajo resultante
de la expresion o manifestacion de diversos factores de caracter interpersonal, fisico y
organizacional. El ambiente en el cual las personas realizan su trabajo influye de manera
notoria en su satisfaccion y comportamiento y, por lo tanto, en su creatividad y

productividad.

Por su parte Chiavenato (2000) define el clima organizacional como las cualidades o
propiedades del ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por los miembros
de la organizacion y que ademas tienen influencia directa en los comportamientos de los

empleados.

Méndez (2006) expone que el origen del clima organizacional esta en la sociologia; en
donde el concepto de organizacion dentro de la teoria de las relaciones humanas enfatiza
la importancia del hombre en su funcién del trabajo y por su participacién en un sistema
social.

Chiavenato (2000) arguye que el clima organizacional puede ser definido como las

cualidades o propiedades del ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por
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los miembros de la organizacion y que ademas tienen influencia directa en los

comportamientos de los empleados.

Goncalves (1997) considera que el clima organizacional se relaciona con las
condiciones y caracteristicas del ambiente laboral las cuales generan percepciones en

los empleados que afectan su comportamiento.

El clima organizacional para Garcia (2003) representa las percepciones que el
individuo tiene de la organizacion Cuadernos de Administracion / Universidad del Valle /
No. 42 / Jul - Dic 2009 48 para la cual trabaja y la opinién que se ha formado de ella en
términos de variables o factores como autonomia, estructura, recompensas,

consideracion, cordialidad, apoyo, apertura, entre otras.

Los conceptos mencionados anteriormente, permiten entender que el clima
organizacional, es el conjunto de sensaciones e impresiones de los trabajadores de una
empresa sobre el ambiente laboral, generado por las practicas que se desarrollan al
interior de la organizacion y que se materializa en las actitudes, basicamente en la
expresion personal de la percepcion que los trabajadores y directivos se forman de la
organizacion a la que pertenecen y que incide directamente en el desempefio de la

organizacion.

También se puede entender como todas las relaciones laborales y personales que se
desarrollan en todo lugar de trabajo, adicionalmente es la identificacion de caracteristicas
gue hacen los individuos que componen la organizacion y que influyen en su
comportamiento; alcanzar y mantener un clima organizacional positivo y productivo es el
pilar de cualquier empresa u organizacion, garantizando un ambiente O6ptimo de
crecimiento tanto para la organizacién en términos de productividad, como para los

colaboradores a nivel de desarrollo profesional.

De acuerdo con el tema de esta investigacion, se puede relacionar que aquellas

organizaciones que dan importancia al bienestar laboral de sus trabajadores a través del
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disefio e implementacion de los planes de bienestar laboral contribuyen a mejorar la
calidad de vida de sus empleados, tanto en el contexto interno de la organizacion como
fuera de ella y consecuentemente ayudan al buen clima laboral y adecuadas relaciones
laborales.

A modo general, se puede concluir que para analizar el clima organizacional es
necesario tener en cuenta los factores psicolégicos individuales, grupales vy
organizacionales, a través de un enfoque integral, que contemple no solamente las
percepciones de los individuos es decir subjetivamente, sino que debe contemplar
también un andlisis objetivo sobre los cuales es importante intervenir para mejorar el

clima organizacional que incide directamente en la productividad.

Asi las cosas, al obtener un clima favorable dentro de una organizacion se alcanzan
resultados 6ptimos como: personal motivado y capacitado, adecuadas relaciones
laborales, mayor competitividad, crecimiento tanto individual, grupal como a nivel
organizacional, bienestar social y econdmico, satisfaciendo las necesidades de los

diferentes clientes tanto internos como externos, logrando obtener calidad en su totalidad.

4.3 Calidad de vida laboral

Una definicién integradora de Calidad de Vida, segun Rubén Ardila (2003), refiere que
la 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 psicoldgico y social. Incluye como aspectos subjetivos la intimidad, la
expresion emocional, la seguridad percibida, la productividad personal y la salud objetiva.
Como aspectos objetivos el bienestar material, las relaciones arménicas con el ambiente

fisico y social y con la comunidad y la salud objetivamente percibida. (p. 161-164)

En este mismo sentido, la Calidad de Vida Laboral (CVL) es entendida como la filosofia
y practica en la administracion que mejora la dignidad del empleado, introduce un cambio
cultural y ofrece oportunidades de crecimiento y desarrollo (lvancevich, J., Konopaske,
R., & Matteson, M. (2006).
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La CVL en las empresas es una de las variables que se contempla en el desarrollo del
bienestar laboral, segun Casas, et. all, (2002) la calidad de vida en el trabajo es un
concepto multidimensional relacionado con todos los aspectos del trabajo que son

relevantes para la satisfaccion, la motivacion y el rendimiento laboral.

Dentro de los aportes que realiza Chiavenato (2000), la CVL representa el grado de
satisfaccion de las necesidades de los miembros de la empresa mediante su actividad en
ella. La CVL comprende diversos factores, como: satisfaccién con el trabajo ejecutado,
posibilidades de futuro en la organizacién, reconocimiento por los resultados obtenidos,
salario recibido, beneficios ofrecidos, relaciones humanas en el grupo y la organizacion,
ambiente psicoldgico y fisico de trabajo, libertad de decidir, posibilidad de participar, entre

otras.

La calidad de vida en el trabajo abarca no solo los aspectos intrinsecos del cargo, sino
también los aspectos extrinsecos. Afecta actitudes personales y comportamientos
importantes para la productividad individual, como motivacion para el trabajo,
adaptabilidad a los cambios en el ambiente de trabajo, creatividad y voluntad de innovar

0 aceptar los cambios.

De acuerdo con lo anterior, la CVL es un factor muy importante para tener en cuenta
al momento de disefiar el Programa de Bienestar en el PZSF, ya que puede generar altos
niveles de motivacion para los trabajadores, sentido de pertenencia y alta productividad

para la Organizacion.

4.4 Productividad

Partiendo del principio que el trabajador es un individuo con necesidades basicas que
debe desarrollar diariamente y de forma eficaz, para poder rendir de la mejor manera en
sus labores diarias personales y empresariales, se aborda la productividad, la cual se
convierte en un indicador del como se estan usando los recursos de la economia en la

producciéon o como lo destaca la Dra. Pilar Garcia Lombardia en su escrito “Productividad
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y empresa saludable”; quien supone que las empresas se olvidan de conceptos como la
RSC (Responsabilidad Social Corporativa) o el Equilibrio vida laboral/vida personal y tan

sélo se piensan en la rentabilidad; para ello exigen mayor productividad en sus plantillas.

La urgencia les hace decantarse por la reduccién de personal, de sueldos y salarios,
la disminucién de la jornada o conceptos parecidos; ello con el fin de bajar costes. Asi, al
dividir la produccién por el nimero de productores se hace mas eficiente la empresa;
teGricamente se aumenta su productividad de bienes o servicios, como lo explica Maria
Eugenia Martinez (2018), quien asevera que la productividad refiere a la relacion entre
los recursos utilizados y productos obtenidos y denota la eficiencia con la cual los
recursos -humanos, capital, conocimientos, energia, etc. son usados para producir bienes

y Servicios.

Asi mismo, se considera relevante destacar las premisas que algunos autores plantean
sobre el concepto de productividad a lo largo de la historia. Entre ellos, Adam Smith (s.f.,
citado por Sebastian Laza, 2018) establece que la productividad aumenta a medida que
se incrementa la division del trabajo donde la productividad es considerada como la

capacidad de producir una cierta cantidad de bienes con un conjunto de recursos dados.

Se plantea que habra mayor productividad si el trabajo se divide entre especialistas
gue cumplan las funciones definidas. Dejando claro que su planteamiento se soporta en
una division técnica del trabajo, explicando asi el ahorro de tiempo y el aumento de la
productividad en una organizacion. Por su parte Martinez (2018), destaca al autor Carl
Marx quien expresa que la productividad del trabajo se atafie al volumen y magnitud
relativa de los medios de produccion de un obrero, lo cual durante un tiempo dado y

haciendo uso de la misma tensién de la fuerza de trabajo podra transformar en producto.

Por su parte, Byung Chul Han (2018), refiere que la productividad se debe al cambio
de paradigma de una sociedad disciplinaria a una sociedad de rendimiento, ello denota
una continuidad en un nivel determinado. Por tal razon, al inconsciente social le es

inherente el afan de maximizar la produccion. A partir de cierto nivel de productividad, la
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técnica disciplinaria, es decir, el esquema negativo de la prohibicion alcanza de pronto su
limite y con el fin de aumentar la productividad se sustituye el paradigma disciplinario por
el de rendimiento viéndose reflejada la necesidad de introducir indicadores que midan el
rendimiento o productividad de cada organizacion. (p.38)

Es asi como la Productividad ha adquirido gran importancia en el contexto actual, para
lvico M. Ahumada (s.f., citado por Maria Eugenia Martinez, 2018), ello se ha
incrementado por la necesidad que tienen los paises de utilizar lo mas eficiente y racional
posible de los recursos productivos, ademas de la relacién que guarda con el bienestar
de la poblacién, en particular sobre los niveles de ingreso real y empleo, y a pesar de que
la productividad del trabajo es una medicién parcial.

Por ultimo, la palabra efectividad adquiere su origen del verbo latino"efficere”, que
quiere decir ejecutar, llevar a cabo u obtener como resultado. Segun Juan Ariel Huaylluco
(2017, citado por Anda, 2018), cuando un individuo practica la efectividad en su trabajo,
su tiempo rinde mucho mas y sus niveles de bienestar aumentan, ya que éste sentira que
estd cumpliendo con sus labores cotidianas de forma eficiente. Afirmacion que es
compartida por Margarita Anda quien establece que la efectividad es la conjuncién de la
eficiencia y la eficacia, en otras palabras, hacer bien lo que esta bien hacer. Desde este
enfoque, se considera importante mencionar algunos factores internos que afectan la
productividad laboral; entre ellos se encuentran los “factores blandos” citados por
Prokopenko (1987), en el manual practico de la Gestion de la Productividad en el cual se
incluyen a las personas como principal recurso y factor central en la productividad de las

organizaciones.

Se deja en evidencia que para mejorar la productividad laboral se pueden usar algunas
técnicas, métodos o programas esenciales; como, por ejemplo, el asignar salarios justos,
aportar a la formacion y educacidén, asegurar la seguridad social y salud de los
trabajadores, entre otros. A partir de ello, se precisa que cada vez mas las empresas
estan apuntando a la aplicacién de politicas o programas dirigidos a promover y proteger

la salud, la seguridad y el bienestar de los trabajadores, como lo publica la Confederacion
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de Empresarios de Aragon (2018). De esta manera se aproxima la definicion al de
Empresa Saludable definido por Salanova (2018, p. 184), quien puntia que este concepto
tiene ademas implicaciones importantes en como entendemos las relaciones trabajo-
salud. El hecho de enfatizar como se estructura y organiza el trabajo sugiere que este
tiene un impacto directo en la salud y bienestar de los empleados.

4 .5 Teorias Motivacionales

De acuerdo con los conceptos de Bienestar laboral y clima organizacional
mencionados anteriormente, es importante abordar las teorias de la motivacién desde la
perspectiva de la satisfaccion de necesidades, desde varios autores se clasifican
mediante la conocida piramide de necesidades. En primera medida se plantea la teoria
de la autodeterminacion, que permite entender la importancia de tener objetivos definidos
en las labores como empleados y su impacto en el bienestar laboral. De acuerdo con esta
teoria, el bienestar se logra al satisfacer alguna de las tres necesidades psicolégicas
basicas, propuestas por Ryan, Huta., y Deci, (2008):

« Autonomia: sensacion de eleccion y autenticidad con respecto a ideas y
comportamientos.

« Competencia: sentido de eficacia y autoestima, sensacion que puede tener un
impacto significativo en el mundo que los rodea.

* Relacion: sentir que las personas cuidan de ellos y sentirse cerca de los demas.

De acuerdo con Abraham Maslow, “la motivacién es un aspecto intrinseco del ser, el
cual estd basado en el interés del individuo, quien solo se motiva cuando recibe un
beneficio. Asi mismo, menciona que las acciones del bien comun estan basadas en el
propio interés de la persona” (Maslow,1992, p.22). Teniendo en cuenta lo anterior, no se
puede desconocer la importancia que tienen los programas de bienestar estructurados
en la motivacién que un colaborador tenga en el desarrollo de sus funciones, dado que,
si una persona no se encuentra bien de estado de animo, asi mismo sera su motivacion
para actuar y comportarse en el medio laboral, afectando los objetivos y metas que la

organizacion pretende lograr.
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Para prosperar, las personas necesitan recibir retroalimentacién regular y constructiva
gue les permita aprender y desarrollarse en sus roles. La evidencia muestra que los
empleados que se sienten confiados dentro de una organizacion bien administrada

probablemente experimentan mayores niveles de bienestar (Jeffrey, Mahony. et al. 2014).

Por otra parte, segun Serrat Julia, M. (2017), el concepto de bienestar y malestar
laboral ha pasado del plano filosofico al escenario empresarial “. Lo que si es cierto es
que las organizaciones empresariales deben disponer de suficientes medios materiales,
econémicos y humanos para gestionar al personal y conocer ampliamente qué sienten
las personas trabajadoras en su entorno laboral.” De esta manera se podran generar
actitudes positivas y motivadoras que permitan desarrollar talentos, compartir valores y
potenciar habilidades. Alcanzar este objetivo primordial podra conseguirse con la ayuda
de programas de gestion de la actitud: es necesario contar con una actitud positiva y la
implicacion personal adecuada para poder desarrollar un trabajo con motivacion y

energia.

El bienestar de los trabajadores en todas las organizaciones siempre debe
establecerse como uno de los programas mas importantes en disefiar e implementar,
estas actividades recaen en una buena gerencia organizacional que reconoce que es el
colaborador, quien, mediante su bienestar laboral, entrega el mejor desempefio y

productividad, siendo la clave del éxito para la organizacion.

4.6 Formacion y Capacitacion

Para Chiavenato (2009) la capacitacién, es un proceso educacional de caracter
estratégico aplicado de manera organizada y sistémica, mediante el cual el personal
adquiere o desarrolla conocimientos y habilidades especificas relativas al trabajo y
modifica sus actitudes frente a aspectos de la organizacion, el puesto o el ambiente

laboral.

La Organizacién Internacional del Trabajo, OIT, define la capacitacibn como una

capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral plenamente
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identificada, se evidencia que vivimos en un mundo cambiante, en donde constantemente

hay que formarse y capacitarse para ser competentes (Wurgaft, 1998).

También Louart (1994), con otras palabras, pero siempre haciendo énfasis en los
procesos de capacitacion, sefiala que “un sistema de formacion es necesariamente
complejo. Tiene que conciliar objetivos generales, necesidades propias de cada

departamento y demandas individuales” (pag. 163).

En relacién con la capacitacion, Mondy, R & Noe (2005) mencionan que es, una
funcion importante de la administracion de recursos humanos, que consiste no solo en
capacitacion y desarrollo, sino también en actividades de planeacion y desarrollo de
carreras individuales y evaluacion del desempefio. Estos autores afirman, ademas, que
capacitacion y desarrollo son el centro de un esfuerzo continuo disefiado para mejorar

las capacidades de los empleados y el desempefio organizacional. (pag. 202).

Por su parte, Dessler G. (2006), cita que la capacitacion consiste en proporcionar a los
empleados, nuevos o actuales, las habilidades necesarias para desempefar su trabajo.

Se considera de gran importancia que, dentro de las necesidades organizacionales se
implementen los Planes de Bienestar que aporten en el mejoramiento de la calidad de

vida de los colaboradores, en primer lugar:

El Bienestar social, entendido como la necesidad de tomar en consideracion lo
individual y lo social, el mundo dado y el mundo intersubjetivamente construido, la
naturalezay la historia, por utilizar los términos de Vygotski; ambas caras de la existencia

tienen relacion con la salud civica y el capital social (Putnam, 2000) (p.2).

Por su parte, Wilensky y Lebeaux (1958) definen el Bienestar Social como aquellos
programas, agencias, e instituciones organizados formalmente y patrocinados
socialmente que funcionan para mantener o mejorar las condiciones econémicas, la salud

o la competencia interpersonal de algunas partes o de todas las de una poblacién. (P.4).
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5. Marco Referencial o Legal

5.1 Normas vigentes

para la implementacion de planes de Bienestar, Estimulos e Incentivos en las

entidades son:

Ley 1562 de 2012, del Sistema General de Riesgos Laborales
Decreto 614 de 1984: Por el cual se determinan las bases para la organizacion y

administracion de la salud ocupacional en el Pais.

Ley 100 de 1993 por la cual se crea el sistema de seguridad social integral, para la
proteccion y servicios sociales a los habitantes del territorio nacional y establece en su
Articulo 262 Literal C que el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social promovera la
inclusion dentro de los programas regulares de bienestar social de las entidades publicas
de caréacter nacional y del sector privado el componente de preparacion a la jubilacion.

- Decreto 1567 de 1998, por el cual se crea el sistema de Estimulos, los programas
de Bienestar y los programas de Incentivos, establece en el ARTICULO 4 la definicién de
capacitacion como el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacion
no formal como a la informal de acuerdo con lo establecido por la ley general de
educacion, dirigidos a prolongar y a complementar la educacién inicial mediante la
generacion de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con
el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de
la misién institucional, a la mejor prestacion de servicios a la comunidad, al eficaz
desempefio del cargo y al desarrollo personal integral. Esta definicibn comprende los
procesos de formacién, entendidos como aquellos que tienen por objeto especifico
desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico basada en los principios que rigen la
funcién administrativa y describe en el Paragrafo la Educacién Formal. La educacion
definida como formal por las leyes que rigen la materia no se incluye dentro de los

procesos aqui definidos como capacitacion. El apoyo de las entidades a programas de
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este tipo hace parte de los programas de bienestar social e incentivos y se regira por las

normas que regulan el sistema de estimulos.

En las disposiciones generales del sistema de estimulos establece en el ARTICULO
13. Sistema de Estimulos para los Empleados del Estado. Establécese el sistema de
estimulos, el cual estard conformado por el conjunto interrelacionado y coherente de
politicas, planes, entidades, disposiciones legales y programas de bienestar e incentivos
que interactian con el propdsito de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion,
desarrollo y bienestar de los empleados del Estado en el desempefio de su labor y de

contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales.

Articulo 16. Componentes del Sistema de Estimulos. El sistema de estimulos esta
integrado por los siguientes componentes:

a. Politicas Publicas. Las orientaciones y los propésitos del sistema de estimulos
estaran definidos por las politicas de administracion publica, de organizacién y gestion
administrativa, de gestion del talento humano y en especial por las politicas de bienestar
social a través de las cuales se garantizara el manejo integral de los procesos
organizacionales y de la gestion humana;

b. Planes. La organizacion de las acciones y de los recursos para el desarrollo
institucional de las entidades y para el manejo y la promocion del talento humano en
funcibn de un desempefio efectivo, estara consignada en sus respectivas
programaciones y en éstas se incluiran, en forma articulada, los planes, programas y
proyectos de capacitacion, bienestar e incentivos con el fin de garantizar su efectivo

cumplimiento.

5.2Programas de bienestar social e incentivos

Articulo 18. Programas de Bienestar Social e Incentivos. A través de los programas
de bienestar social y de los programas de incentivos que formulen y ejecuten las

entidades, se pondra en funcionamiento el sistema de estimulos para los empleados.
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Articulo 19. Programas Anuales. Las entidades publicas que se rigen por las
disposiciones contenidas en el presente Decreto - ley estén en la obligacion de organizar

anualmente, para sus empleados, programas de bienestar social e incentivos.

Especificamente establece para los Programas de bienestar social:

Articulo 20. Bienestar Social. Los programas de bienestar social deben organizarse
a partir de las iniciativas de los servidores publicos como procesos permanentes
orientados a crear, mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo
integral del empleado, el mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia; asi mismo
deben permitir elevar los niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad e

identificacion del empleado con el servicio de la entidad en la cual labora.

PARAGRAFO. Tendra derecho a beneficiarse de los programas de bienestar social

todos los empleados de la entidad y sus familias.

Articulo 21. Finalidad de los Programas de Bienestar Social. Los programas de
bienestar social que formulen las entidades deben cumplir al logro de los siguientes fines:

a. Propiciar condiciones en el ambiente de trabajo que favorezcan el desarrollo de la
creatividad, la identidad, la participacion y la seguridad laboral de los empleados de la
entidad, asi como la eficacia, la eficiencia y la efectividad en su desempefio.

b. Fomentar la aplicacion de estrategias y procesos en el ambito laboral que
contribuyan al desarrollo del potencial personal de los empleados, a generar actitudes
favorables frente al servicio publico y al mejoramiento continuo de la organizacion para
el ejercicio de su funcién social.

c. Desarrollar valores organizacionales en funcion de una cultura de servicio publico
gue privilegie la responsabilidad social y la ética administrativa, de tal forma que se
genere el compromiso institucional y el sentido de pertenencia e identidad.

d. Contribuir, a través de acciones participativas basadas en promocién y la
prevencion, a la construccion de un mejor nivel educativo, recreativo, habitacional y de

salud de los empleados y de su grupo familiar;
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e. Procurar la calidad y la respuesta real de los programas y los servicios sociales que
prestan los organismos especializados de proteccion y prevision social a los empleados
y a su grupo familiar, y propender por el acceso efectivo a ellos y por el cumplimiento de
las normas y los procedimientos relativos a la seguridad social y a la salud ocupacional.

Articulo 22. Areas de Intervencién. Para promover una atencion integral al empleado
y proporcionar su desempefio productivo, los programas de bienestar social que
adelanten las entidades publicas deberan enmarcarse en el area de proteccion y servicios
sociales y del area de calidad de vida laboral.

Articulo 25. Proceso de Gestion de los Programas de Bienestar. Para el disefio y
la ejecucion de los programas de bienestar social las entidades deberan seguir el proceso
de gestion que se describe a continuacion:

a. Estudio de las necesidades de los empleados y de sus familias, con el fin de
establecer prioridades y seleccionar alternativas, de acuerdo con los lineamientos
sefalados en las estrategias de desarrollo institucional y en las politicas del Gobierno
Nacional

b. Disefio de programas y proyectos para atender las necesidades detectadas, que
tengan amplia cobertura institucional y que incluyan recursos internos e
interinstitucionales disponibles;

c. Ejecucion de programas en forma directa 0 mediante contratacion con personas
naturales o juridicas, o a través de los organismos encargados de la proteccion, la
seguridad y los servicios sociales, segun sea la necesidad o la probleméatica para
resolver.

d. Evaluacién y seguimiento a los programas adelantados, para verificar la eficacia de

los mismos y decidir sobre su modificacién o continuidad.
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6. Marco Metodolégico

6.1 Metodologia

Disefio de Investigacion: el proyecto ha sido desarrollado desde un enfoque de
investigacion cualitativa, utilizando el paradigma exploratorio-descriptivo, fundamentado
en la teoria y método de investigacién de Strauss y Corbin (2002), donde el proceso de
analisis de resultados permitié organizar las respuestas subjetivas de los trabajadores del
Parque Zoolégico Santa Fe de Medellin y consecuentemente conocer las percepciones

gue tenian frente a la situacion actual de bienestar laboral.

Para la construccion de la investigacion se efectud la metodologia de la siguiente

manera.

6.2 Paradigma Exploratorio-Descriptivo:

Es exploratorio ya que tiene como objetivo “conocer las percepciones del bienestar
laboral de los trabajadores del PZSF,” se trata de una exploracion de diferentes
percepciones en un contexto especifico, el paradigma se relaciona con los objetivos de
la investigacion ya que se pretende describir la situacion de bienestar laboral percibida
por los colaboradores, determinar los factores que afectan el desempefio en la
organizacion y finalmente disefar actividades en funcién de la mejora en la calidad de

vida, clima laboral y productividad dentro de la organizacion.

De igual manera desde la dimensidn cualitativa se trabajé este enfoque, que “se basa
con frecuencia en métodos de recoleccidn de datos no centrados en la medicién numérica
sino en las descripciones y observaciones” (Gémez, 2006). Se utiliza esta metodologia
con el fin de conocer la realidad tal y como la perciben los trabajadores del PZSF,

considerandola holistica, porque se estima el todo sin reducir sus partes, por lo que los
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estudios cualitativos “se fundamentan en un proceso inductivo (exploran y describen, y

luego generan perspectivas teoricas) de lo particular a lo general” (Hernandez, 2003).

Aunado a lo anterior, la investigacion cualitativa es aquella donde se estudia la calidad
de las actividades, relaciones, asuntos, medios, materiales o instrumentos en una
determinada situacion o problema. La misma, procura por lograr una descripcion
holistica, esto es, que intenta analizar exhaustivamente, con sumo detalle, un asunto o
actividad en particular. A diferencia de los estudios correlacibnales o experimentales,
mas que determinar la relaciébn de causa y efectos entre dos o mas variables, la
investigacion cualitativa se interesa mas en saber como se da la dinamica o como ocurre
el proceso donde se da el asunto o problema tal y como lo plantean Fraenkel y Wallen
(1996).

De esta manera se narran las descripciones teoricas y practicas que dan soporte al
marco metodologico del proyecto y se da cuenta de los aspectos considerados desde

este enfoque para el andlisis de los resultados.

6.3 Tipo de estudio

La presente investigacion se desarroll6 desde un enfoque cualitativo debido a varios
aspectos: pretende conocer y comprender las realidades de los trabajadores del PZSF,
permitiéndoles expresar sus percepciones donde como lo contempla este enfoque, busca

trabajar con realidades subjetivas.

6.4 Alcance de investigacion

La finalidad del proceso investigativo fue conocer y describir las percepciones de los
trabajadores del PZSF sobre el Programa de Bienestar, con el fin de disefar

posteriormente los planes orientados a contribuir en el bienestar de los colaboradores.
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6.5 Poblaciéon

La poblacion participante en este proyecto de investigacion fueron los trabajadores del
PZSF quienes participaron en su totalidad (100% correspondiente a 131 trabajadores) a
través de la aplicaciéon de la encuestas de percepcion. (Ver anexo B).

Se destaca que la participacién fue voluntaria y que no se excluyd a ninguna persona
por razones etnia, corriente politica, estrato socioecondmico u otras caracteristicas

socioculturales.

6.6 Procedimiento

El Proyecto de investigacion se realiz0 en cuatro fases, las cuales se describen a

continuacion:

Fase 1

Durante este periodo se realizo la construccion del marco tedrico, marco referencial y
metodolégico del proyecto de investigacion dentro de los cuales se ubicé aquella
informacion que permitié dar un punto de partida al desarrollo del proyecto. Se construyé
la encuesta bajo dos ejes fundamentales, el primer eje dirigido al conocimiento de la
organizacion y su estructura; el segundo eje enfocado en la percepcidn de los planes de
bienestar y de la estructura de la organizacion por parte de los colaboradores del parque.
Instrumento elaborado para ser aplicado mediante encuestas dirigidas a los 131
colaboradores del Zoolégico Parque Santa Fe a fin de conocer las percepciones que se
tienen sobre calidad de vida y clima laboral dentro de la organizacién y los efectos que

causa en el desempefio de cada uno.

Fase 2
Durante la tercera semana de mayo 2021, se realiz6 el respectivo acercamiento
presencial a la poblacion explicando la dinamica y objetivo de la aplicaciéon de la encuesta

y organizacién de los horarios lo cual permitio tener una perspectiva previa para conocer
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la aplicacion de la misma. Posteriormente el 23 de mayo el 100% de trabajadores en el

espacio de 1 a 2 pm realizaron el diligenciamiento del instrumento, previo consentimiento

del Director del Parque (Ver anexo A).

Fase3y4

Durante los meses de agosto, septiembre y octubre se llevé a cabo la tabulacién y

analisis de los resultados.

6.6.1 Cronograma

DESCRIPCION GENERAL

TRABAJO D

MES 'ABRIL
1 213 | 4

MES 2/MAYD
2 | 3

E GRADO |

TRABAJO D

MES 3/JUNIO
2| 3 4

E GRADO Il

MES 3/0CTUBRE
1 2 3 | 4

MES 4/NOVIEMERE
1 213 | 4

1

4

1

MES 41JULID
1 2 [ 3 4

MES #AGOSTO
1 2 3 4

MES 2ISEPTIEMERE
1 2 3| 4

FASE

ACTIVIDAD

Ertrega de propuesta de
investigacian proyecta particular
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7. Consideraciones Eticas

Normatividad:

LEY 1090 DE 2006

(Septiembre 6)

“Por la cual se reglamenta el ejercicio de la profesion de Psicologia, se dicta el
Cddigo Deontoldgico y Bioético y otras disposiciones.”

TITULO Il DISPOSICIONES GENERALES

ARTICULO 2°. De los principios generales. Los psicélogos que ejerzan su
profesion en Colombia se regiran por los siguientes principios universales:

5. Confidencialidad. Los psicélogos tienen una obligacion basica respecto a la
confidencialidad de la informacion obtenida de las personas en el desarrollo de su
trabajo como psicologos.

Resolucién de Rectoria N. 331 de Mayo 23 de 2012 de La Corporacion
Universitaria Iberoamericana por la cual en el Titulo Il de la Propiedad Intelectual
articulo 63 define tomando como base las contenidas en la Ley 23 de 1982: Ley de
Derecho de Autor.

Autor y/o Creador: Se considera como autor a la persona natural que crea la
obra, es decir, el individuo o individuos que realizan la labor intelectual de creacion
y expresion (materializacién).

Colombia. Ley 1915 de 2018. Modificaciones a la Ley de Derecho de Autor.

Colombia. Decreto 460 de 1995, Registro Nacional del Derecho de Autor y Depdésito
Legal

Colombia. Ley 599 de 2000. Cdodigo Penal de Colombia, articulos 270 a 272.

Colombia. Ley 719 de 2001.

Ley Estatutaria 1581 de 2012 del Congreso de la Republica de Colombia por la

cual se dictan disposiciones generales para la Proteccion de Datos Personales.
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Anexo: Formato consentimiento informado
PLAGIO
Las participantes de esta investigacion damos constancia que los aspectos que se
desarrollen no incurriran en ninguna de las formas de plagio: a) copiar literalmente un
trabajo de investigacion de otros colegas y presentarlo como propio, b) utilizar trozos de
textos o citas de otros autores sin citarlos y c¢) usar la propiedad intelectual de un autor,

Sin Su permiso expreso.
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8. Andlisis de los Resultados

8.1 Instrumento — Encuesta de aplicacion

Se tomod un instrumento llamado encuesta disefiado de acuerdo con las necesidades

gue se requerian evaluar en el parque Zoolégico Santa Fe, con la siguiente estructura:

Dieciséis (16) preguntas con opciones de respuesta distribuidas asi:

Sl NO NO RESPONDE
(NR)

Veinte (20) preguntas en escala Likert con 5 opciones de respuesta:

Poco Neutral: 3 Muy

satisfecho: 2 satisfecho: 4

EJEN°1

Disefio y estructura de la organizacion

Objetivo: determinar los factores que afectan el desempefio en la Organizacion.

La encuesta del eje 1, fue construida como un instrumento que identifica el
conocimiento que tienen los colaboradores del Parque Zoolégico Santa Fe de Medellin
(PZSF) en temas relacionados con disefio y estructura organizacional, segun se
evidencia en las respuestas obtenidas por el namero total de los colaboradores
encuestados que conforman la planta de la Organizacion, dentro de algunos factores que
afectan el desempefio se encuentra el indice de productividad, entendido éste como el

namero anual de visitas al afio registradas, resalta el desconocimiento intencional o sin
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intencion y la falta de comprension de los conceptos que conforman la estructura de la
organizacion como mision , vision , objetivos, valores, planes estratégicos, etc,
mencionados en las preguntas 1,2,3,4,5,y 6 ademas de la falta de identidad corporativa
de un bajo numero de colaboradores, que se refleja en las gréficas que ilustran las
respuestas obtenidas sobre este tipo de preguntas; cabe resaltar que es muy importante
que la totalidad de los colaboradores de una organizacién tengan muy claro estos
conceptos, mas aun cuando a partir del conocimiento de los mismos, se ratifica el

compromiso con la organizacion en el cumplimiento de sus metas.

Reconociendo en palabras de A. Campbell y K. Tawadey, la misién de la empresa es
el vinculo entre estrategias, valores de la organizacion y valores del empleado y tiene que
ver con los propositos o filosofia de la empresa y con la estrategia, entendida como un
conjunto de reglas de decision y lineas de accion, que ayudan a progresar
ordenadamente hacia el logro de los objetivos de la organizacion. La mision sirve de guia
o referencia de valores, siendo los del PZSF el respeto por la biodiversidad, cooperacion,

participacion, compromiso y trabajo en equipo.

Adicional se ha evidenciado que, las responsabilidades y actividades reconocidas y
compartidas por las personas que integran la organizacion, denominado
Direccionamiento Estratégico, también han sido desconocidas por un buen nimero de
colaboradores, qgue ademas manifiestan que los objetivos planteados por la organizacion
no se cumplen, por este motivo es muy importante resaltar que casi la mitad de los
colaboradores en proporcion 49,6% siy 42,7% no, encuentran el sentido de pertenencia

con la organizacion.

Como se ha mencionado anteriormente, se debe hacer énfasis sobre la importancia
gue dentro de una organizacién absolutamente todos sus colaboradores conozcan su
estructura, este desconocimiento de algunos, por minimo que sea, generan un mal
ambiente laboral afectando el clima dentro de la organizacion, porque se puede suscitar
competencia en las individualidades laborales, mas aln cuando desde la alta direccion

se ha venido trabajando en pro del cumplimiento de sus metas.
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A continuacion, se ilustra detalladamente, cada una de las respuestas de la percepcion

de los colaboradores encuestados:

Figura 1 Resultados mision y vision
Pregunta 1 ¢ Conoce la misién y vision del Pregunta 2 ¢ Comprende el contenido de la del
PZSF? mision y la vision del PZSF?

Figura 2 Resultados valores y objetivos
Pregunta 3. ¢ Conoce los valores que los Pregunta 4 ¢ Considera que los objetivos
identifican como organizacion? planteados por el PZSF se cumplen?
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Figura 3 Resultados conceptos estructura organizacional

Pregunta 5 ¢ Considera que estos conceptos Pregunta 6 ¢ Se siente identificado como
son acordes a la organizacion? Empleado del PZSF con estos conceptos?
NS/ e
NS/ —
S Si
Mo
Mo —

De acuerdo con las respuestas generadas para las preguntas 1,2,3,4,5,6 la mayoria
de los colaboradores segun se observa, tienen claros los conceptos que identifican la

organizacion, lo cual aporta un alto indice de compromiso organizacional.

Continuando con la parte de la estructura organizacional del Parque Zooldgico Santa
Fe (PZSF), identificadas en las preguntas 7, 8, 9, 10, 11y 12 , son mas los hallazgos de
desconocimiento que aqui se reflejan, que los aciertos de conocimiento; esta situacion
es preocupante porque, un colaborador que desconozca su perfil laboral o mas aun la
estructura de la organizacion desconociendo la dependencia y organigrama del
Zooldégico, genera que no haya claridad en su rol dentro de la organizacion, a pesar de

conocer segun lo manifiestan el 77% de los encuestados, su conducto regular.

Aunado a las respuestas encontradas, hay un porcentaje neuralgico que alcanza el
80% de los colaboradores quienes aseguran desconocer si la organizacion cuenta o no
con planes estratégicos que vayan en funcién del crecimiento de la productividad, sin
embargo, un buen porcentaje de colaboradores (75%) tienen claras las funciones para
las que fueron contratados.

El PZSF cuenta con una Direcciéon Administrativa clara dentro de la Organizacion, no
obstante, las respuestas obtenidas segun los encuestados siguen preocupando la gestion

desempefada por cada uno de los colaboradores, segun los resultados obtenidos:
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Figura 4 Resultados funciones y perfiles

Pregunta 7 ¢ Tiene claras las funciones Pregunta 8 ¢ Conaoce el perfil que debe tener la persona
en su puesto de trabajo? asignada a su puesto de trabajo?

Figura 5 Resultados puestos de trabajo

Pregunta 9 ¢ Conoce cudl es el conducto regular Pregunta 10 ¢ Identifica los tramos
gue debe seguir en caso de alguna eventualidad? de control que corresponden a su puesto de trabajo?

37



IBEROAMERICANA

CORPORACION UNIVERSITARIA

Figura 6 Resultados organigrama y planes estratégicos

Pregunta 11. ¢ Conoce el organigrama Pregunta 12 ¢ Sabe si dentro de la
del PZSF? organizacion se estan desarrollando
planes estratégicos para mejorar la
productividad?

AT . T s

No % Mo

En relacion con el organigrama y planes estratégicos, un porcentaje importante de
encuestados manifestaron el desconocimiento de la estructura y disefio de la
Organizacion, y los temas como mision, vision, objetivos, valores, organizacion,

estructura, nivel organizacional y los planes estratégicos.

De acuerdo con teorias de autores como (Acevedo, Guevara, Chaves, Mayorga 2016)
guienes mencionan que cuando el trabajador se identifica con su empresa y tiene un alto
sentido de pertenencia viéndose reflejado en ella, logra contribuir a su autoestima y su
autovaloracion, generando un mayor compromiso con la organizacion; dado que, si el
conjunto de los miembros de una compafia alcanza sus objetivos, la organizacion

evolucionara y avanzara (Ayuso Manzano, 2010).

El cierre de la encuesta del 1 eje, correspondiente a las preguntas 13, 14, 15y 16,
tenian como intencién de analizar, si los colaboradores conocen la existencia o no de

planes de bienestar, capacitacion y el grado de satisfaccion y calidad de vida recibida en
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el PZSF, o si se encuentran dentro de los objetivos a desarrollar dentro de la
organizacion; en esta Ultima etapa el nivel de percepcion encontrado es de total

desconocimiento en estos temas.

Se evidencia que el 75,58% de los trabajadores desconocen la existencia de
programas de bienestar, sin embargo, pese a la falta de éstos, el 72,5% que es un
porcentaje considerable de colaboradores, manifiestan continuar laborando dentro de la
organizacion porque han encontrado una estabilidad laboral que permite contar con un
ingreso econémico seguro.

Se adjuntan los graficos obtenidos como resultados de cada una de las preguntas:

Figura 8 Programas de Bienestar y de capacitacion

Pregunta 13 ¢ Conoce si existen programas de Pregunta 14 ¢ Conoce los

bienestar en la organizacion? programas de capacitacion de
la organizacion?

T Si NS/ Si

Mo ND—
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Figura 9 Resultados espacios de capacitacion

Pregunta 15 ¢ Ha considerado renunciar en
el dltimo afo por las condiciones de su
contexto de trabajo?

NS __.--"'F_ Si

Mo

EJEN. 2.

La aplicacion de este eje se realizo con el fin de identificar la percepcion que tienen los
trabajadores del PZSF, frente al nivel de satisfaccion de los planes y actividades de
Bienestar, incentivos y capacitacion que permitan elaborar un diagnéstico actual y
posteriormente disefiar los planes de bienestar, segun las necesidades reales de los

empleados de acuerdo con las posibilidades de la organizacion para la ejecucion e

implementacion de los mismos.

Durante el andlisis de resultados de este segundo eje, es importante mencionar que el

instrumento fue construido para identificar mediante la escala Laikert la percepcion que

Pregunta 16 ¢ Le gustaria que se
abrieran mas espacios de
capacitacion?

NS/ =

Mo

Si

tienen los colaboradores de cada pregunta realizada de la siguiente manera:
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En cuanto a las areas de bienestar y capacitacion, respondieron utilizando la siguiente

escala:

Poco Muy
satisfecho: 2 Neutral: 3 satisfecho: 4

Figura 11 Resultados labor de Recursos Humanos
Pregunta 1. ¢ Se siente conforme con la labor del area de RRHH?

1: Nada satisfecho: 9,9%

2: poco satisfecho: 26%

3: Neutral: 17,6%

4: Muy satisfecho: 37,4%

5: Totalmente satisfecho: 9,2%

Segun los resultados obtenidos en la escala de calificacién, un buen porcentaje de
colaboradores del Parque Zooldgico Santa Fe (PZSF) — equivalente al 37,4% ha reflejado
cierta satisfaccion con la labor que se realiza en la oficina de Recursos Humanos, pero
este porcentaje no representa la mayoria de la totalidad de colaboradores, adicional un
26% manifiesta que estan poco satisfechos, evidenciandose que alguna situacion
genera inconformismo. La escala de calificacion realizada en este segundo eje y segun
el analisis de la informacién, en promedio las personas encuestadas de la organizacion
se encuentran neutrales frente a la labor del area de RRHH representado en 17,7%;
ahora bien, la mayoria de los datos arrojados se encuentran entre 2 y 4 de la escala de
satisfaccion, pero los que manifiestan que estan muy satisfechos es un minimo
porcentaje 9% que realmente no genera tranquilidad a la administracién del Parque

Zoolégico.
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Figura 12 Resultados gusto en la labor realizada

Pregunta 2. ¢ Se siente a gusto en su labor de trabajo?

: Nada satisfecho: 9,2%

: Poco satisfecho: 29%

: Neutral: 18,3%

: Muy satisfecho: 35,1% 4
: Totalmente satisfecho: 8,4%

O WNBE

De acuerdo con las representaciones anteriores, se reconoce entonces que la mayoria

de los encuestados se encuentran muy satisfechos con su labor de trabajo.

Por otro lado, y segun el analisis de la informacion en promedio las personas
encuestadas de la organizacion que se encuentran neutrales frente al sentimiento de
gusto con su labor de trabajo representa el 18,3% pero nuevamente sigue marcando un
porcentaje muy importante como es el 29% que esta poco satisfecho, cifras que siguen

mostrando la inconformidad de algunos colaboradores en su puesto de trabajo.

En estas dos primeras preguntas, la moda que se refleja segun la informacion arrojada
en los resultados es la numero 4 (muy satisfecho), pero resulta una situacion muy
preocupante que la media y la mediana se mantengan en la opcién 3, lo que no es muy

favorable para la gestion interna del PZSF.

Se identifica segun los resultados arrojados, que el personal del PZSF presenta
inconformidad y desmotivacion, siendo la principal causa la baja calidad de vida en el
trabajo que los trabajadores expresaron, en otras palabras, los colaboradores no perciben
interés de la organizacion por mejorar su bienestar en el ambito laboral, esta probleméatica
claramente afecta a toda la organizacion desde diferentes perspectivas e influye en la

labor que cada colaborador pueda desempeniar, por lo tanto, se realiza una lectura de la
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interaccion de la conducta del trabajador en relacion con su contexto y como influye este

en el desarrollo y desempefio de la organizacion.

Figura 13 Resultados Planes de Bienestar
Pregunta 3. ¢ Se siente a gusto con los planes de bienestar existentes?

1: Nada satisfecho: 18,3%

2: Poco satisfecho: 37,4%

3: Neutral: 14,5%

4: Muy satisfecho: 25,2%

5: Totalmente satisfecho: 4,6%

De acuerdo con los resultados que reflejan las gréaficas y la medicion de satisfaccion
en la pregunta generada, se empieza a reflejar una variacién contraria a las preguntas
anteriores, ahora el mayor porcentaje que se esta mostrando indica la poca satisfaccion
37,4% con la gestion que se tiene en los planes de bienestar dentro del PZSF y también
sigue existiendo un porcentaje considerable 14,5% que se mantienen neutrales y
prefieren no opinar sobre la administracion ni la gestion que se realiza al interior de la
misma, esa neutralidad se puede percibir de distintas maneras lo que genera

interpretacion a consideracion del encuestador.

Figura 14 Resultados horas de descanso
Pregunta 4. ¢ Se siente cdmodo con las areas establecidas para las horas de descanso?

) _____-—r-""' . 1
31% | 7 6%
1: Nada satisfecho: 17,6% 4
2: Poco satisfecho: 44,3% 19 1%
3: Neutral: 16% 3
4: Muy satisfecho: 19,1% —

5: Totalmente satisfecho: 3,1% 16,0%
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De acuerdo con la grafica obtenida con los resultados de los encuestados, nuevamente
continua la tendencia del inconformismo o poca satisfaccion demostrada por los
colaboradores en lo relacionado con las zonas de descanso habilitadas dentro de la

organizacion.

El porcentaje obtenido, 44,3% muy representativo frente al total de los encuestados,
significando que dentro de la organizacién no se cuenta con las éreas fisicas habilitadas
y dotadas para tal fin; se reconoce entonces que la mayoria de los encuestados se
encuentran poco satisfechos con las areas para las horas de descanso establecidas.

Figura 15 Resultados actividades recreativas
Pregunta 5. ¢ Las actividades recreativas y de ocio son acordes a sus expectativas?

1: Nada satisfecho: 21,4%

2: Poco satisfecho: 46,6%

3: Neutral: 11,5%

4: Muy satisfecho: 17,6%

5: Totalmente satisfecho: 3,1%

De acuerdo con la representacion grafica, se continua la tendencia del inconformismo
en todo lo relacionado al bienestar de los colaboradores, se sigue la tendencia de la poca
satisfaccion en porcentajes muy altos en este caso 46,6%.

Por otro lado, y segun el andlisis de la informacién recolectada, todos los resultados
se desvian hacia una moda, mediana y media en una variable calificada con 2
encontradas en las preguntas 3, 4 y 5 que no deja una buena percepcién de satisfaccion

de los colaboradores dentro del PZSF.

44



IBEROAMERICANA

CORPORACION UNIVERSITARIA

En esta variable no todos los trabajadores identifican que el PZSF promueva
actividades recreativas o de integracion que fortalezcan las relaciones con sus
compaferos de labor, que se puede relacionar que el no involucrar a las familias
activamente en las diferentes actividades recreativas y de integracion parece generar un

impacto negativo en los trabajadores.

Salazar-Salas (2007), infiere que todas las actividades de recreacién son agradables y
generan sensacion de gozo, que produce un desarrollo integral en los colaboradores.

Es asi como respecto a los temas de recreacién, es importante mencionar que las
mejores propuestas pueden contemplar el involucrar a las familias en dichas actividades
para propiciar espacios de integracion que incentiven la participacion en actividades
recreo-deportivas, ademas de multiples actividades que apunten a la participacion de

todos los trabajadores, segun gustos e intereses.

Dentro del siguiente analisis, se encuentran reunidas las preguntas 6, 7, 8 y 9
relacionadas con las actividades de bienestar que puntualmente se desarrollan o tienen

en cuenta en el Parque Zooldgico de Santa Fe.

En este bloque de preguntas se evidencia que un porcentaje promedio del 40% muy
representativo dentro del total de los encuestados, manifiestan la insatisfaccién con la
organizacion hacia las actividades realizadas en torno al bienestar del colaborador y su

familia.

En su teoria Rath y Harter (2011), mencionan que el bienestar laboral tiende a tener
una gran variedad de consecuencias para el trabador, las cuales pueden afectar aquellas
actitudes ante la vida familiar. Es por este motivo, que todas las organizaciones deben
invertir recursos en el bienestar de sus colaboradores porque se han evidenciado grandes
resultados en cuanto a motivacion, poco ausentismo y baja rotacion de personal por ser
un eje importante en el direccionamiento estratégico de los directivos de una

organizacion.
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Se adjuntan las gréficas correspondientes a las preguntas mencionadas.

Figura 16 Conformidad actividades de bienestar
Pregunta 6. ¢ Se siente conforme con las
actividades de bienestar que se realizan durante
el afio?

1. Nada satisfecho: 27,5%

2: Poco satisfecho: 42,0%

3: Neutral: 9,9%

4: Muy satisfecho: 15,3%

5: Totalmente satisfecho: 5,3%

Figura 17 Entorno Familiar — actividades de bienestar

Pregunta 7. ¢ Siente que su entorno familiar es incluido en las actividades de bienestar?

1: Nada satisfecho: 38,9%

2: Poco satisfecho: 44,3%

3: Neutral: 8,4%

4: Muy satisfecho: 8,4%

5: Totalmente satisfecho: 0%

E——
38,9%

Figura 18 Celebraciones fecha de cumpleafios
Pregunta 8. ¢ Se siente satisfecho con las celebraciones de cumpleafios para los empleados
realizadas por la empresa?

3 .
7.6%

1: Nada satisfecho: 48,9%

2: Poco satisfecho: 38,9%

3: Neutral: 7,6%

4: Muy satisfecho: 3,82%

5: Totalmente satisfecho: 0,76%

48,9%
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Figura 19 Bienestar como colaborador

Pregunta 9. ¢ Siente que la empresa se preocupa por su bienestar como colaborador?

al e
. | _l:ll:l |—.‘I
1: Nada satisfecho: 30,5% T
2: Poco satisfecho: 38,9% 4
3: Neutral: 9,9% 141
4: Muy satisfecho: 19,1% 3 £
5: Totalmente satisfecho: 1,5% . /
i 5

-

Figura 20 Satisfaccién planes de SST
Pregunta 10. ¢ Se siente satisfecho con los planes de salud y seguridad en el trabajo?
En cuanto a la pregunta realizada a los colaboradores del PZSF,

5 R
":'n:l )

1: Nada satisfecho: 16,8% 4

2: Poco satisfecho: 30,5% Pra—

3: Neutral: 9,9% 1<,078

4: Muy satisfecho: 32,8% 9

5: Totalmente satisfecho: 9,9% ——
1,450 -

En cuanto a los planes de Salud y Seguridad en el Trabajo, los colaboradores del
parque han manifestado baja satisfaccion, entendiéndose este resultado como el
desconocimiento total que se tiene sobre la normatividad y las leyes que protegen a todas

las personas que pertenecen a una organizacion.

La seguridad y salud en el trabajo con la nueva Ley 1562 de 2012, acoge todo lo
regulado en materia de salud ocupacional en la legislacion anterior, y como se ha
mencionado la convierte en una disciplina, destacando que la seguridad y salud en el

trabajo tiene como objetivo mejorar las condiciones y el medio ambiente de trabajo, asi
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como la salud en el trabajo, que permitan la promocién y el mantenimiento del bienestar

fisico, mental y social de los trabajadores en todas las ocupaciones.

Figura 21 Reconocimiento por parte de Superiores

Pregunta 11 ¢ Usted considera que su la labor cuenta con reconocimiento por parte de
sus superiores?

1: Nada satisfecho: 19,1% 4

2: Poco satisfecho: 30,5% -
3: Neutral: 15,3%

4: Muy satisfecho: 32,1%

5: Totalmente satisfecho: 3,1%

De acuerdo con los conceptos de Bienestar Laboral y clima organizacional
mencionados anteriormente, es importante abordar las teorias de la motivacién desde la
perspectiva de la satisfaccion de necesidades, desde varios autores se clasifican
mediante la conocida pirdmide de necesidades. En primera medida se plantea la teoria
de la autodeterminacion, que permite entender la importancia de tener objetivos definidos
en las labores como empleados y su impacto en el bienestar laboral. De acuerdo con esta
teoria, el bienestar se logra al satisfacer alguna de las tres necesidades psicolégicas

basicas, propuestas por Ryan, Huta., y Deci, (2008): Autonomia, competencia y relacion.

Segun los resultados obtenidos, la mayoria de los colaboradores afirman que el PZSF
ha hecho ese reconocimiento laboral lo que ha permitido que se cuente con baja rotacion
laboral dentro del personal de la organizacion, pero se resalta de igual manera que un
buen nimero de encuestados también manifiestan que no se encuentran satisfechos ni

reconocidos.

48



IBEROAMERICANA

CORPORACION UNIVERSITARIA

En este ultimo bloque de preguntas de los numerales 12,13,14, 16,17,18, 19y 20, se
enfoca la encuesta en conocer la percepcion de los colaboradores en cuanto a los temas
relacionados con capacitacion y las oportunidades que han tenido para aprovechar de
estos espacios en pro del beneficio de su cualificacion personal y profesional en el

ejercicio de sus funciones.

Para Chiavenato (2009) la capacitacion, es un proceso educacional de caracter
estratégico aplicado de manera organizada y sistémica, mediante el cual el personal
adquiere o desarrolla conocimientos y habilidades especificas relativas al trabajo y
modifica sus actitudes frente a aspectos de la organizacion, el puesto o el ambiente

laboral.

Estos espacios segun los autores se deben priorizar dentro de las organizaciones
porque son indispensables para mantener un alto grado de compromiso de los
colaboradores, teniendo en cuenta que, genera motivacion y optimiza el desarrollo de las

funciones.

Por otra parte, Dessler G. (2006), cita que la capacitacion consiste en proporcionar a
los empleados, nuevos o actuales, las habilidades necesarias para desempefar su

trabajo.

Cabe resaltar que, no es suficiente capacitar lo necesario ni suministrar las
herramientas de trabajo al personal para que realicen sus tareas, todo es indispensable
puesto que proporciona bienestar, comodidad y seguridad que permiten un mejor clima

laboral.

No obstante, de acuerdo con las respuestas generadas, la mayoria de los
colaboradores coinciden en estar satisfechos con los procesos de capacitacion que se
manejan en el Parque Zooldgico Santa Fe, demostrando esto que la organizacion tiene
muy claro cudl es el fin de generar estos espacios a los colaboradores.

Graficos de las respuestas generadas:
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Figura 22 Planes de Capacitacion

Pregunta 12. ¢ Los planes de capacitacion realizados por la empresa son acordes a sus expectativas?

1: Nada satisfecho: 11,5%

2: Poco satisfecho: 22,1%

3: Neutral: 22,1%

4: Muy satisfecho: 38,9%

5: Totalmente satisfecho: 5,3%

— 221%

Figura 23 Tiempo de capacitaciéon mensual

Pregunta 13. ¢ Se siente satisfecho con las horas que son dedicadas a capacitacion al mes?

1: Nada satisfecho: 9,9%

2: Poco satisfecho: 22,9%

3: Neutral: 22,9%

4: Muy satisfecho: 38,2%

5: Totalmente satisfecho: 6,1%

38,2%
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Figura 24 Tematicas de capacitacion
Pregunta 14. ¢ Le parecen pertinentes los temas que se tratan en las capacitaciones?

1: Nada satisfecho: 6,9%

2: Poco satisfecho: 21,4%

3: Neutral: 26%

4: Muy satisfecho: 38,9%

5: Totalmente satisfecho: 6,9%

26 0%

Figura 25 Tiempos de capacitacién
Pregunta 16. ¢ Esté informado con tiempo de las capacitaciones que se llevan a cabo?

1: Nada satisfecho: 10,7%

2: Poco satisfecho: 25,2%

3: Neutral: 21,4%

4: Muy satisfecho: 37,4%

5: Totalmente satisfecho: 5,3%

Figura 26 Espacios de capacitacion

Pregunta 17 ¢Los espacios en donde se realizan las capacitaciones son comodos para usted?
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11: Nada satisfecho: 8,4%

2: Poco satisfecho: 29%

3: Neutral: 22,9%

4: Muy satisfecho: 35,9%

5: Totalmente satisfecho: 3,8%

Figura 27 Tiempos de capacitacién
Pregunta 18. ¢ El contenido recibido en capacitacién es de utilidad en su puesto de trabajo?

1: Nada satisfecho: 3,8%
2: Poco satisfecho: 29%

3: Neutral: 22,9%

4: Muy satisfecho: 35,9%
5: Totalmente satisfecho:

8,4% — 220%

Figura 28 Personal que dicta las capacitaciones
Pregunta 19. ¢ Se siente comodo con el personal que dicta las capacitaciones?

1. Nada satisfecho: 4,6%

2: Poco satisfecho: 25,2%

3: Neutral: 19,1%

4: Muy satisfecho: 39,7%

5: Totalmente satisfecho: 11,5%

Figura 30 Espacios de aprendizaje
Pregunta 20. ¢ Est4 de acuerdo con que se generen este tipo de espacios de aprendizaje en su lugar

de trabajo?
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2
5 ——
1: Nada satisfecho: 2,2% “‘~~,_3
2: Poco satisfecho: 9,2%
3: Neutral: 14,5%
4: Muy satisfecho: 44,3%
5: Totalmente satisfecho: 29,8% 4

Figura 31 Satisfaccion estilo de comunicacién
Pregunta 15. ¢, Se siente satisfecho con el estilo de comunicacion que hay dentro de la organizacion?

1: Nada satisfecho: 9,2%

2: Poco satisfecho: 26%

3: Neutral: 24,4%

4: Muy satisfecho: 37,4%

5: Totalmente satisfecho: 3,1%

En cuanto al tema de comunicacién que se maneja dentro de la organizacién, se
evidencia que alrededor de la tercera parte de los encuestados , es decir el 37,4%,
afirman gque existe una buena comunicacién interna, pero tambien se resalta el resto de
respuestas donde se encuentra un buen numero de colaboradores equivalentes al 24%

gue no generan ningun tipo de observacion, simplemente no responden.
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9. Propuesta Disefio Programa de Bienestar

El disefio del Programa de Bienestar Laboral para el Parque Zooldgico Santa Fe,
pretende contribuir a un entorno laboral apropiado que promueva la calidad de vida de
todos los trabajadores, exaltando su labor y propendiendo un adecuado clima

organizacional, el sentido de pertenencia y motivacion.

Objetivo: Generar condiciones y estrategias de bienestar laboral para los trabajadores
del PZSF, que contribuyan al mejoramiento de su calidad de vida y la de su familia, a
través del disefio e implementacion de planes de bienestar social e incentivos con los que
sean abordadas sus necesidades, buscando el equilibrio entre la vida y el trabajo, el
sentido de pertenencia con la organizacion que a su vez incida positivamente en el
aumento en su productividad, derivados de la motivacion, al crecimiento y al desarrollo

laboral y personal.

Con el proposito de contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los
colaboradores del Parque Zoologico Santa Fe, se considera de gran importancia que,
dentro de las necesidades organizacionales se implementen los siguiente Planes de

Bienestar. (En el anexo C, se encuntran plasmadas las actividades y fechas puntuales).

9.1 Plan de Bienestar social

Elaborar un plan de bienestar (plan de trabajo), de conformidad con los resultados
obtenidos en la encuesta de diagndstico del Plan de Bienestar Social e incentivos que
contiene este documento y las caracteristicas especiales de acuerdo a las diferentes
necesidades; consiste en un cronograma, de modo que queden definidas
secuencialmente las actividades a desarrollar, la descripcion u objetivos de las

actividades a desarrollar y los responsables de las actividades. (Ver anexo C)
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9.1.1 Ejes del programa de Bienestar Social e incentivos.

Los programas de bienestar social e incentivos deberan incluir cinco ejes que
representan los aspectos que van a contribuir con el mejoramiento de la calidad de vida
de los colaboradores del Parque Zooldgico Santa Fe y sus familias , con el objetivo de
fomentar una cultura organizacional que manifieste un sentido de pertenencia, motivacion
y calidez humana en el desarrollo de las actividades, de modo que se definid la siguiente
estructura conceptual y ejes del programa, siendo la transformacion digital el eje

transversal del programa:

Eje N. 1 Equilibrio psicosocial: Busca la adaptacion a las nuevas situaciones de
trabajo que afectan el equilibrio entre la vida personal, laboral familiar. Este eje tiene tres
componentes: factores psicosociales, equilibrio entre la vida laboral y familiar, calidad de
vida laboral, estos factores se evidencia en el ambiente laboral y segun Ricardo
Fernandez, Patricia Pérez (2010) en su libro La productividad y el riesgo psicosocial o
derivado de la organizacion del trabajo, mencionan que la realizacion del trabajo pueden
afectar tanto el bienestar y la salud (fisica, psiquica o social) de los trabajadores como al
desarrollo de las actividades, de tal manera que se propone el disefio de las siguientes
actividades:

Deportes

Recreacion

Espacios cultural y artistico en familia

Bienestar espiritual programas con la Caja de compensacion familiar

Préstamos de calamidad domeéstica

Programas educativos para los colaboradores

Eje N. 2 Salud Mental: Comprende la higiene mental, como la prevencion de nuevos
riesgos a la salud y efectos como postpandemia, para Compton, Smith, Cornish y Qualls
(1996), al examinar el entorno laboral, se requieren revisar los temas de satisfaccidon
laboral y satisfaccion con la vida por lo tanto se propone desarrollar las siguientes

actividades:
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Acompafnamiento e implementacion de estrategias para el mantenimiento de la salud
mental

Estrategias de trabajo bajo presién

Prevencién del sedentarismo

Manejo de ansiedad y depresion por el aislamiento

Eje N. 3 Convivencia social: hace referencia a las acciones que se deben realizar
para el fomento de la inclusion, diversidad y representatividad, como la prevencion de
situaciones asociadas al acoso laboral y sexual y al abuso de poder., se encuentra
sustentado en la normativa Ley 581 de 2000. Se define como eje teniendo en cuenta la
importancia de desarrollarlo en el PZSF para mejorar el ambiente laboral y calidad de
vida.

Actividades:

Acciones para promover la inclusion laboral, diversidad y equidad

Campairias de creacion de cultura inclusiva dentro de las entidades publicas

Actividades de identificacion y deteccion de situaciones asociadas al acoso laboral,

sexual, ciberacoso y abuso de poder.

Eje N. 4 Alianzas interinstitucionales: Celebracidon de convenios interadministrativos
para el cumplimiento de actividades de bienestar, siendo importante de acuerdo a los
nuevos modelos organizacionales donde el Talento Humano ha sido transformado
pensando en el capital intelectual como un activo tangible,

https://repository.unimilitar.edu.co/.

A partir de estos conceptos nace la creacion de los Gefes: Lideres capaces de medir los

beneficios intangibles de los colaboradores para transformarlos en tangibles.

Contar con los gestores de felicidad (GEFES) y realizar el reconocimiento social de los
mejores dentro de los grupos de trabajo o dependencias a través de la calificacién

obtenida por su desempefio, incentiva y mejora el clima laboral.
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Eje N. 5 Transformacion digital: Las entidades tanto publicas como privadas deben
sufrir la transformacion de organizacién inteligente, aplicando tecnologias de una cultura

digital.

Preparacién y desarrollo de competencias en el uso de herramientas digitales
disponibles en la entidad y aplicaciones de uso gratuito enfocadas en el autocuidado, el
aprendizaje colaborativo, la organizacion del trabajo, el trabajo virtual en casa, el
teletrabajo y el servicio al ciudadano.

Preparar a los colaboradores para la apropiacién, el uso y la aplicacion de analitica y
proteccion de datos enfocados en el bienestar, son las nuevas herramientas enmarcadas
por el ministerio de las TIC. Gilbert y otros (1992, p1), hacen referencia al “conjunto de

herramientas, soportes y canales para el tratamiento y acceso a la informacion”.

Eje N. 6 Sistema de estimulos: se enmarca en una légica orientada a maximizar la
eficiencia, satisfaccion, desarrollo y buscar el bienestar y el trabajo eficiente y orientado
a resultados por parte de los colaboradores. Esto implica la construccion de un ambiente
laboral que contribuya a la productividad y al desarrollo de las personas y que propicie el
buen desempefio tanto a nivel individual como grupal, se proponen las siguientes

actividades:

» Vivienda: gestionar con diferentes entidades como Cajas de Compensacion o
Fondo Nacional del Ahorro - FNA, para adquirir vivienda con las facilidades y beneficios
gue ofrecen para que los trabajadores puedan acceder a la compra de vivienda propia.
Solicitar apoyo de la Caja de Compensacion Familiar, para facilitar el tramite de los
colaboradores en la adquisicién, de vivienda familiar. Programar minimo una vez al afio

las ferias.
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» Salario emocional: El trabajador no solo debe ser compensado con dinero, sino
con aquello que le produzca, ademas, satisfaccion psicolégica, cambiando asi las
razones para permanecer en el trabajo. La gente que se siente apreciada posee una
actitud positiva, mayor confianza en si misma y habilidad por contribuir y colaborar. (Abad,
2008), por lo anterior y teniendo en cuenta la clase de estimulo que representaia este
eje a los colaboradores del parque, se plantean las siguientes actividades:

Dia de descanso por celebracién de cumpleafios el cual se debe conceder el dia en el
gue el colaborador cumplearios.

Para los trabajadores que cumplen afios en fin de semana o dia festivo, podran tomar

su permiso el dia anterior o el siguiente dia habil.

Licencia por matrimonio y reconocimiento y/o felicitaciones a los colaboradores que
formalicen legalmente su relacidbn conyugal: con el propésito de acercar a los
trabajadores con sus familias, equilibrar las dimensiones de la vida de los trabajadores,
procurar que se sientan motivados y, de esta manera, poder contribuir al mejoramiento
de su calidad de vida, se otorgaran tres (03) dias libres remunerados, por matrimonio.

Brindar espacios y tiempos para que los colaboradores del PZSF puedan realizar sus
actividades particulares y sobre todo para compartir con su familia, esto permite un
crecimiento personal y profesional, o inclusive para actividades de ocio. Ya que si el
trabajador siente que la entidad respeta estos tiempos y espacios sentira mayor

compromiso e interés por avanzar en el cumplimiento de sus responsabilidades.

» Incentivos: Tradicionalmente dentro de una organizacion, el area de Recursos
Humanos se encarga de gestionar todas las actividades que involucren incentivos que
sean de interés para los colaboradores y de esta manera sean motivados dentro de sus

funciones laborales que conduzcan a un alto desempefio.

Se recomienda para el PZSF desarrollar actividades de reconocimientos en eventos

publicos de la organizacion o un evento publico en donde se reconozca el aporte o tiempo
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de vinculacién pueden ser elementos que contribuyan de manera importante a la

motivacién y al compromiso de un colaborador.

Un trabajador que esta estimulado, llega al estado de tensién que lo lleva a esforzarse
para lograr una determinada meta. Abad, Consultor de Marketing (2008)
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10. Conclusiones

Una vez culminado el desarrollo del proyecto se llega a las siguientes conclusiones:

De acuerdo con la descripciébn de resultados arrojados en la encuesta de
bienestar laboral, se evidencia la necesidad de construir el programa de bienestar
para el Parque Zoolégico Santa Fe de Medellin (PZSF) y de esta manera mejorar
la calidad de vida de los colaboradores, el clima laboral dentro de la organizacion
y consecuentemente el nivel de productividad.

La calidad de vida laboral, el clima organizacional y la motivacion representan
gran valor al interior del PZSF, siendo temas que requieren especial atencion para
mejorar la calidad de vida de los trabajadores, dado que, segun los resultados
arrojados en la encuesta de bienestar laboral, en su mayoria no se sienten
satisfechos y no existe un plan de bienestar que les brinde beneficios de

crecimiento y desarrollo personal y organizacional.

Entendiendo que la afectacion en la calidad de vida laboral de los trabajadores
del PZSF, se origina en la preocupacion de las Directivas en conservar la fauna y
flora del parque y por ende en su productividad, los trabajadores resultan
satisfaciendo las necesidades de la organizacién y objetivos institucionales, de tal
manera que los intereses en la productividad y necesidades del PZSF se analizan
como una de las principales falencias encontradas en la organizacion,
trasponiendo las necesidades propias de los trabajadores afectando directamente

su calidad de vida laboral.

La gestion que han venido desarrollando los directivos del PZSF se centra mas
en pro del beneficio de las especies de flora y fauna, esta situacién queda evidente
al obtener inconformismo por parte de los colaboradores porque no encuentran
planes de bienestar que se estén desarrollando en la organizacion para contribuir

y mejorar el ambiente laboral en las diferentes dependencias.
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- La ausencia de un programa de Bienestar Laboral y actividades derivadas del
mismo para los colaboradores, genera que los trabajadores del PZSF no cumplan
las expectativas a nivel individual y grupal e influyan directamente en los bajos
indices de productividad, dado que en su sentir, no se han tenido en cuenta este
tipo de espacios donde puedan disfrutar de recreacién y distraccién lo cual
aportaria un alto indice de motivacién a todos los colaboradores del parque y al
cumplimiento de manera comprometida en el desarrollo de las actividades

realizadas.

- La importancia de disefiar un plan de bienestar para los trabajadores del PZSF,
parte de la necesidad de mejorar su calidad de vida, contribuir en un adecuado
clima organizacional, aumentar la productividad de los ingresos del parque y
fortalecer las falencias descritas en los resultados, a través de diferentes

programas de bienestar.
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11. Recomendaciones

En primera medida, resulta indispensable que el PZSF cuente con su area de
Recursos Humanos, que para la implementacién del disefio del Plan de Bienestar
seria la encargada de su ejecucién y seguimiento para analizar si las actividades
planteadas en efecto contribuyen al mejoramiento de las falencias halladas en los

resultados arrojados en la encuesta de Bienestar laboral.

Es importante que el programa de bienestar disefiado sea socializado
previamente con todos los trabajadores del PZSF, con el objetivo de motivarlos,
vincularlos y comprometerlos con la participacion de todas las actividades
propuestas. Es asi como los trabajadores evidenciarian el interés de las directivas
del Parque en el mejoramiento de su calidad de vida laboral, motivacién y sentido

de pertenencia.

Es necesario que las personas encargadas de la implementacion del plan de
bienestar disefien una estrategia de evaluacion, que permita medir el impacto y
resultados en la organizacion, esto con el propésito de identificar si en efecto se
contribuye en el mejoramiento de la calidad de vida de los trabajadores y por ende

en los indices de productividad del parque.
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ANEXOS

Anexo A. Consentimiento Informado

Yo en calidad de Director y responsable

del funcionamiento y desarrollo del PZSF, identificado con cédula de ciudadania

No , declaro que estoy de acuerdo en los aspectos que

me han sido explicado en relacion con el desarrollo de la investigacion académica
para el disefio del programa de bienestar al interior de PZSF y con la participacion de

los 130 trabajadores que estan vinculados de forma directa con nosotros.

Para constancia se firma en Bogota, D.C. a los dias del mes de

Noviembre del afio 2021.
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Anexo B. Encuesta Bienestar Laboral

Instructivo de Aplicacion

El siguiente cuestionario esta, compuesto por dos ejes principales, el primero enfocado

en el conocimiento de los colaboradores en disefio y estructura organizacional y el

segundo orientado en el conocimiento de las &reas de bienestar y capacitacion.

Para su aplicacidn es necesario contar con un espacio comodo, iluminado y tranquilo

donde los participantes puedan desarrollar el cuestionario - instrumento sin interrupciones

y variables que puedan afectar sus respuestas.

De la misma forma es muy importante aclarar a los participantes que no existen

respuesta correctas o incorrectas.

Tiempo de aplicaciéon: 20 minutos

EJEN°1

En cuanto al disefio y estructura de la organizacion responda por favor:

SI— NO - NO SABE (NS) / NO RESPONDE (NR): a las siguientes preguntas:

N° | PREGUNTA Sl NO | NS/NR

1 | ¢Conoce la mision y vision del PZSF?

2 | ¢Comprende el contenido de la misién y la vision del PZSF?

3 | ¢Conoce los valores que los identifican como organizacion?

4 | ¢Considera que los objetivos planteados por el PZSF se cumplen?

5 | ¢Considera que estos conceptos son acordes a la organizacion?

6 | ¢Se siente identificado como empleado del PZSF con estos
conceptos?

7 | ¢Tiene claras las funciones de su puesto de trabajo?

8 | ¢Conace el perfil que debe tener la persona que esté asignada a su
puesto de trabajo?

9 | ¢Conoce cudl es el conducto regular que debe seguir en caso de
alguna eventualidad?
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10 | ¢ldentifica los tramos de control que corresponden a su puesto de
trabajo?

11 | ¢Conoce el organigrama del PZSF?

12 | ¢Sabe si dentro de la organizacion se estan desarrollando planes
estratégicos para mejorar e incrementar la productividad?

13 | ¢Conoce si existen programas de bienestar en la organizacion?

14 | ¢Conoce los programas de capacitacion de la organizacion?

15 | ¢Ha considerado renunciar en el Gltimo afio por las condiciones de su
contexto de trabajo?

16 | ¢Le gustaria que se abrieran mas espacios de capacitacion?

EJEN° 2

En cuanto a las areas de bienestar y capacitacion, responda por favor utilizando la siguiente

escala:

Poco Muy
satisfecho: 2 Neutral: 3 satisfecho: 4

N° | PREGUNTAS

1 ¢, Se siente conforme con la labor del area de RRHH?

2 ¢ Se siente a gusto en su lugar de trabajo?

3 ¢ Se siente a gusto con los planes de bienestar existentes?

4 ¢ Se siente comodo con las areas establecidas para las horas de
descanso?

5 ¢Las actividades recreativas y de ocio son acordes a sus
expectativas?

6 ¢ Se siente conforme con las actividades de bienestar que se
realizan durante el afio?

7 ¢ Siente que su entorno familiar es incluido en las actividades de
bienestar?

8 ¢ Se siente satisfecho con las celebraciones de cumpleafios para
los empleados realizadas por la empresa?

9 ¢ Siente que la empresa se preocupa por su bienestar como
colaborador?

10 | ¢Se siente satisfecho con los planes de salud y seguridad en el
trabajo?

11 | ¢Usted considera que su la labor cuenta con reconocimiento por
parte de sus superiores?

12 | ¢Los planes de capacitacion realizados por la empresa son
acordes a sus expectativas?

13 | ¢Se siente satisfecho con las horas que son dedicadas a

capacitacion al mes?
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14 | ¢Le parecen pertinentes los temas que se tratan en las
capacitaciones?

15 | ¢Se siente satisfecho con el estilo de comunicacion que hay
dentro de la organizacion?

16 | ¢Esinformado con tiempo de las capacitaciones que se van a
llevar a cabo?

17 | ¢Los espacios en donde se realizan las capacitaciones son
cémodos para Usted?

18 | ¢El contenido recibido en capacitacion es de utilidad en su
puesto de trabajo?

19 | ¢Se siente comodo con el personal que dicta las capacitaciones?

20 | ¢Esta de acuerdo con que se generen este tipo de espacios de

aprendizaje en su lugar de trabajo?

OBSERVACIONES:
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Anexo C. Plan de Bienestar Parque Zoolédgico Santa Fe

Eje 1 — Equilibrio Psicosocial
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# Actividad Descripcién Cobertura Responsable Programacion Trimestral
Presupuest
Enero- Abril- Jul- Octu- S| NO
Marzo Junio sept dicie
1| Eventos Proporcionar espacios para la Beneficiarios/ | La Gerencia General X
deportivos y realizacion de actividades poblacién a través del Grupo
recreacionales deportivas que contribuyan con objeto de Gestion Humana,
la salud fisica de los tiene la
colaboradores y de esta manera responsabilidad de
prevenir el sedentarismo, coordinar y ejecutar
enfermedades cardiovasculares, las actividades y
osteomusculares, aportando al acciones de
equilibrio psicosocial; Bienestar Social
involucrando las respectuvas Laboral.
familias a fin de compartir los
espacios.
2| Espacios cultural | Generar espacios donde se Beneficiarios/ | La Gerencia General X
y artistico en involucren otras instituciones del poblacién a través del Grupo
familia sector a fin de participar en objeto de Gestion Humana,
espacios culturales de la Region tiene la
responsabilidad de
coordinar y ejecutar
las actividades y
acciones de
Bienestar Social
Laboral.
3| Bienestar Propiciar y aprovechar todos los Beneficiarios/ | La Gerencia General X
espiritual espacios promovidos por la Caja poblacién a través del Grupo
programas con de Compensacion familiar para objeto de Gestion Humana,
la Caja de involucrar a los colaboradores y tiene la
compensacion sus familias responsabilidad de
familiar coordinar y ejecutar
las actividades y
acciones de
Bienestar Social
Laboral.
4| Préstamos de Apoyar a los colaboradores y sus Beneficiarios/ | La Gerencia General X
calamidad familias con préstamos para poblacién a través del Grupo
doméstica solventar situaiones de objeto de Gestion Humana,
calamidad tiene la
responsabilidad de
coordinar y ejecutar
las actividades y
acciones de
Bienestar Social
Laboral.
5| Programas Incentivar y aportar los temas de Beneficiarios/ | La Gerencia General X
educativos para capacitacién requeridos tanto poblacién a través del Grupo
los virtuales como presenciales para | objeto de Gestion Humana,
colaboradores los colaboradores y contribuir tiene la
en el mejoramiento del responsabilidad de
desempefio de sus funciones coordinar y ejecutar
las actividades y
acciones de
Bienestar Social
Laboral.
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Eje 2 — Salud Mental

# Actividad Descripcién Cobertura Responsable Programacion Trimestral
Presupuesto
Enero- | Abril- Jul- Octub- S| NO
Marzo Junio sept diciem
1| Acompafiamiento Consiste en realizar diferentes Beneficiarios/ La Gerencia X
e implementacion actividades que promuevan y poblacién General a través
de estrategias para | permitan ejercictar la mente objeto del Grupo de
el mantenimiento para evitar dafios psicoldgicos Gestion Humana,
de la salud mental ocasionados por la pandemia tiene la
responsabilidad
de coordinary
ejecutar las
actividades y
acciones de
Bienestar Social
Laboral.
2| Estrategias de Trabajar junto con la ARL en los | Beneficiarios/ La Gerencia X
trabajo bajo programas de prevencion que poblacién General a través
presién se desarrollen para la objeto del Grupo de
particpacion activa de los Gestiéon Humana,
colaboradores y sus familias en tiene la
temas de interres como responsabilidad
resolucion de conflictos, de coordinary
manejo de estrés, etc. ejecutar las
actividades y
acciones de
Bienestar Social
Laboral.
3| Prevencion del Incentivar e implusar la Beneficiarios/ La Gerencia X
sedentarismo practica de las pausas activas poblacién General a través
en las diferentes areas de la objeto del Grupo de
organizacion con la Gestion Humana,
participacion de todos los tiene la
colaboradores, generando responsabilidad
espacios y horarios de coordinary
establecidos. ejecutar las
actividades y
acciones de
Bienestar Social
Laboral.
4| Manejo de Espacios establecidos con la Beneficiarios/ La Gerencia X
ansiedad y participacion de todos los poblacién General a través
depresion por el colaboradores y su grupo objeto del Grupo de
aislamiento familiar a fin de conocer la Gestion Humana,
importancia del manejo del tiene la
estrés y de esta manera evitar responsabilidad
enfermedades. de coordinary
ejecutar las
actividades y
acciones de
Bienestar Social
Laboral.
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Eje 3 — Convivencia Social

Actividad

Descripcidn

Cobertura

Responsable

Programacion Trimestral

[y

Acciones para
promover la
inclusién laboral,
diversidad y
equidad

Participar en encuentros de la
Regional y los eventos que
vayan dirigidos a la equidad e
igualdad

Beneficiarios/
poblacién
objeto

La Gerencia
General a través
del Grupo de
Gestién Humana,
tiene la
responsabilidad
de coordinary
ejecutar las
actividades y
acciones de
Bienestar Social
Laboral.

Campafias de
creacién de
cultura inclusiva
dentro de las
entidades privadas

El tema dela culturalidady la
formacion inclusiva ha estado
marcando un diferencial en las
nuevas tecdencias
organanizacionales, esto
permite que los colaboradores
se involucren en temas por el
respecto a la diversidad ,
implementar programas de
capacitacion

Beneficiarios/
poblacién
objeto

La Gerencia
General a través
del Grupo de
Gestion Humana,
tiene la
responsabilidad
de coordinary
ejecutar las
actividades y
acciones de
Bienestar Social
Laboral.

Actividades de
identificaciony
deteccién de
situaciones
asociadas al acoso
laboral, sexual,
ciberacoso y abuso
de poder

Por medio del apoyo de la ARL
detectar situaciones
psicosociales en los
colaboradores que generan
mal ambiente dentro de la
organizacion a fin de intervenir
y velar por un buen clima
laboral y salud mental

Beneficiarios/
poblacién
objeto

La Gerencia
General a través
del Grupo de
Gestion Humana,
tiene la
responsabilidad
de coordinary
ejecutar las
actividades y
acciones de
Bienestar Social
Laboral.

Presupuesto
S| NO
X
X

X
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Eje 4 — Alianzas Interinstitucionales

# Actividad Descripcién Cobertura Responsable Programacion Trimestral
Presupuesto
Enero- | Abril- Jul- Octub- S| NO
Marzo Junio sept diciem
1| Celebracion de Fomentar la suscripcion de Beneficiarios/ La Gerencia X
convenios convenios con entidades del poblacién General a través
interadministrativ gremio a fin de generar objeto del Grupo de
os para el actividades que promuevan el Gestiéon Humana,
cumplimiento de bienestar laboral de los tiene la
actividades de colaboradores y sus familias. responsabilidad
bienestar. de coordinary
ejecutar las
actividades y
acciones de
Bienestar Social
Laboral.
2| Contemplar contar | Organizar dentro de las Beneficiarios/ La Gerencia X
con gestores de diferentes areas la seleccion poblacién General a través
felicidad (GEFES)y | de unlider que cumpla con las objeto del Grupo de
realizar el caracteristicas requerdias y Gestiéon Humana,
reconocimiento sea el representante GEFES a tiene la
social de los fin de implementar una serie responsabilidad
mejores dentro de | de estimulos para los de coordinary
los grupos de colaboradores. ejecutar las
trabajo o actividades y
dependencias a acciones de
través de la Bienestar Social
calificacion Laboral.
obtenida por su
desempefio.
Eje 5 — Transformacion digital
# Actividad Descripcién Cobertura Responsable Programacion Trimestral
Presupuesto
Enero- Abril- Jul- Octub- S| NO
Marzo Junio sept diciem
1| Preparaciény Implementr en la organizacidn Beneficiarios/ La Gerencia X
desarrollo de las TIC a fin de optimizar poblacién General a través
competencias en labores y de esta manera el objeto del Grupo de

el uso de
herramientas
digitales
disponibles en la
entidad y
aplicaciones de
uso gratuito
enfocadas en el
autocuidado, el
aprendizaje
colaborativo, la
organizacion del
trabajo, el trabajo
virtual en casa, el
teletrabajoy el
servicio al
ciudadano.

tiempo se pueda aprovechar
en temas de capacitacion y
transformacién y adaptacién al
cambio con los nuevos
procesos que ha dejado la
pandemina del Covid.

Gestién Humana,
tiene la
responsabilidad
de coordinary
ejecutar las
actividades y
acciones de
Bienestar Social
Laboral.
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2| Prepararalos Implementar espacios de Beneficiarios/ La Gerencia X
colaboradores capacitacion en las nuevas poblacién General a través
parala tecnologias de la informacion.} | objeto del Grupo de
apropiacion, el uso Gestién Humana,
y la aplicacién de tiene la
analiticay responsabilidad
proteccion de de coordinary
datos enfocados ejecutar las
en el bienestar actividades y
acciones de
Bienestar Social
Laboral.
Eje 6 — Sistema de Estimulos
# Actividad Descripcién Cobertura Responsable Programacion Trimestral
Presupuesto
Octub- S| NO
diciem
1| Vivienda Se deberdn promocionary e Beneficiarios/ La Gerencia X
implementar los programas poblacién General a través
que ofrezcan las Cajas de objeto del Grupo de
compensacion para los Gestiéon Humana,
colaboradores y de esta tiene la
manera acceder a las ferias de responsabilidad
prestamos para adquision de de coordinary
vivienda. ejecutar las
actividades y
acciones de
Bienestar Social
Laboral.
2| Salario emocional Importante ofrecer este Beneficiarios/ Gerencia General X
beneficio a los colaboradores poblacién a través del
para que encuentren estimulo objeto Grupo de Gestion
en el desempefio de sus Humana, tiene la
labores, son muchos los responsabilidad
beneficios que se pueden de coordinary
otorgar a los colaboradores y ejecutar las
sus familias actividades y
acciones de
Bienestar Social
Laboral.
3| Incentivos Se recomienda para el PZSF Beneficiarios/ La Gerencia X
desarrollar actividades de poblacién General a través
reconocimientos en eventos objeto del Grupo de
publicos de la organizacién o Gestiéon Humana,
un evento publico en donde se tiene la
reconozca el aporte o tiempo responsabilidad
de vinculacién pueden ser de coordinary
elementos que contribuyan de ejecutar las
manera importante a la actividades y
motivacidn y al compromiso de acciones de
un colaborador. Bienestar Social
Laboral.
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Anexo D. Presupuesto Programa de Bienestar

Detalle del Presupuesto

Presupuesto 2022

Eje N. 1
Equilibrio Psicosocial 200.000.000
Eje N. 2

100.000.000
Salud Mental
Eje N. 3
Convivencia Social 100.000.000
Eje N. 4
Alianzas Interinstitucionales 150.000.000
Eje N. 5
Transformacion digital 200.000.000
Eje N. 6
Sistema de Estimulos 350.000.000

Total, presupuesto

1.100.000.000
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