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Resumen

El presente ejercicio de corte académico, presenta un abordaje significativo a la
necesidad de fortalecer a nivel organizacional, dos (2) aspectos claves en la
dinamizacion de las empresas; por un lado, el bienestar del mayor activo constituido por
el “talento humano” y de otro, la calidad de vida menester a nivel laboral, desde esta
Optica, se plante6 como objetivo realizar un diagndstico organizacional para la
construccion de acciones encaminadas al fortalecimiento del bienestar laboral y la
calidad de vida en MASORA, esto mediante los constructos de la investigacion mixta
con un disefio de caracter descriptivo y un muestreo no probabilistico, lo cual permitio
obtener a nivel de resultados que la percepcién por parte de los empleados factores de
afectacion como la comunicacion, falta de capacitacion y poca experiencia del personal
para las funciones a cumplir y asi concluir que el bienestar y la calidad de vida laboral
en MASORA se ve afectado por factores muy “pequefios”, faciles de solucionar y que
realizando esto pueden mejorar en gran cantidad la productividad y el ambiente laboral.
Palabras Clave: Calidad De Vida Laboral, Bienestar Laboral, Satisfaccion Laboral,

Sindrome de Burnout.
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Introduccion

El bienestar laboral, se ha concebido, a través, de la historia, como la integridad un
factor tedrico y uno psicosocial; asi las cosas, este alude a la complacencia de
necesidades organizacionales, individuales en un entorno socio laboral, donde
necesariamente se asumen retos que tienen su materializacion dentro y fuera de la
organizacion. En perspectiva, a nivel conceptual, el bienestar laboral se hace manifiesto
en la medida en que cada integrante de la organizacion suple sus necesidades de caracter
bésico, esto sin perder de vista, su determinacion por la existencia de unas condiciones
de corte objetivo. Asi las cosas, este factor de edifica con cimientos en objetivos
misionales y comunes planteados en las metas a nivel organizacional.

En este sentido, el bienestar laboral se puede concebir como la agrupacion de eventos
estructurados hacia solventar las necesidades (al menos basicas) del cada individuo, este
de forma particular, influyen como elemento significativo al interior de un nicleo
funcional u organizacion a la que se tiene pertenencia; reconociendo, de igual forma,
que hace parte de dicho entorno social.

En Colombia por medio del Decreto Ley 1567 de 1998 “por cual se establece la
creacion de programas de bienestar social e incentivos”. Asi como también, la Ley 909
de 2004 en el Articulo 36, menciona el mismo requerimiento y ambos con el mismo
proposito. El cual se centra en obtener resultados de eficiencia y desempefio en las
labores del empleado y contribuir con los niveles de resultado de la empresa (Secretaria
General, 2018 P. 2).

Es posible afirmar que para los empleados la calidad laboral es contar con beneficios
basicos como son la estabilidad, condiciones laborales y seguridad social. Ahora bien, el

Banco de la Republica de Colombia en uno de sus estudios recientes, muestra que la
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afiliacion a parafiscales y el pago de horas extras son las variables que mayor tienen
peso en los empleados, si bien se sabe las empresas tratan de reducir egresos y esto
implica no pagar esas horas adicionales laboradas. El gobierno con el fin de asegurar la
afiliacion a seguridad social e incrementar la calidad de vida laboral en los contratados,
disefio la planilla de liquidacion PILA convirtiendo este como un requisito para las
empresas e instituciones. Este estudio, revela que “48,4% de los trabajadores no estaban
contribuyendo a los fondos de pensidn, el 42,9% no estaban afiliando a los servicios de
salud y el 49,2% no tenian cobertura de riesgos profesionales” (Gémez, Galvis y
Royuela. 2015).

Para la OIT (Organizacién Internacional del Trabajo) la calidad de empleo es una de
las preocupaciones mas latentes y el componente mas alarmante, para esta entidad son
las prestaciones de seguridad social, pues segun sus resultados de desarrollo 2010-2011
declara que “solo el 20% de la poblacion mundial posee una cobertura de seguridad
social integral” (OIT 2012. P. 28).

Dado que la raiz del bienestar laboral se encuentra en la indagacion permanente de la
mejora en las diligencias cotidianas hechas por las diferentes participantes de la
organizacion y que, a la vez, se debe propender por la promocidn del bienestar social,
individual y familiar, se desarrolla el proceso de investigacién e implementacion de una
propuesta con la entidad Municipios Asociados del Oriente Antioquefio — MASORA.
Esta se ubica actualmente en el Municipio de Rionegro - Antioquia; fue constituida
juridicamente en septiembre del afio 1992 y comenz6 funciones en enero de 1993.

Siendo asi estas indagaciones realizadas surge el interrogante ; Como fortalecer a

nivel organizacional la calidad de vida y bienestar laboral en MASORA?
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Objetivo general.

Realizar un diagnostico organizacional para la construccion de acciones encaminadas
al fortalecimiento la calidad de vida y bienestar laboral en MASORA.
Objetivos especificos.

1. ldentificar los factores que afectan la calidad de vida y bienestar laboral.

2. Establecer lineas de actuacion organizacional que permitan el fortalecimiento la

calidad de vida y bienestar laboral.
3. Crear plan de mejora encaminado al fortalecimiento de la calidad de vida y
bienestar laboral.

Justificacion

Por la revision literaria realizada y las validaciones a la empresa para el inicio de este
proyecto investigativo, el presente se centralizard en medir el grado de la calidad de
vida y bienestar laboral que existe en la empresa Municipios Asociados del Oriente
Antioquefio —- MASORA. Esto, porque el departamento de RRHH esta centrado solo en
la seleccidn, contratacion, vinculacion y nomina; mas no cuenta actualmente con una
area especifica o personal especializado que se encargue del Bienestar laboral. Es asi,
como permitird tener mas claro las causas del deterioro de los factores objetivo de esta
investigacion; asi mismo, se buscara alternativas para fortalecer los déficits y mejorar
las condiciones de sus empleados, a través de la construccion de un plan de mejora 'y
poder concientizar al empleador sobre la importancia que tiene la calidad de vida 'y
bienestar laboral. A fin, de lograr excelentes resultados obtenidos de productividad y la
calidad para con sus clientes internos y externos, recordando que la esencia mas
significativa que tiene la empresa es el capital humano y tener las mejores condiciones y

estabilidad laboral reflejado en los resultados de cada uno de los empleados. Por lo que,
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para analizar dichos es preciso indagar realizando una aproximacion més alla de la

separacion entre empleador y empleado.
Marco de Referencia

Marco conceptual.

El presente proyecto de investigacion se desarrolla basado en el entorno del bienestar
social y nace de la inquietud sobre el estado médico, psicoldgico y social de los
trabajadores y sobre todo el impacto que estos aspectos tienen en el desempefio laboral.
Segun (Da Silva, 2006) el desasosiego por la Calidad de Vida Laboral (CVL) “tiene su
génesis en el entorno académico”, esto derivado de los desarrollos adelantados por el
instituto Tavistock (Londres), que transitaron desde un campo socio psicolégico a
el socio técnico, siendo de esta forma, reverenciados como precursores de este
movimiento. Las experiencias iniciales presentadas en el marco de Calidad de Vida
Laboral, datan de EE. UU, donde la multinacional General Motors en 1971, trata la
tematica. Posteriormente, a mediados de 1973 en Francia, las organizaciones mas
representativas establecieron aspectos orientados a la medicion de las condiciones
laborales, destacando las siguientes: organizacion laboral, organizacion temporal
(tiempo), remuneracion a resultados, salud, seguridad social y finalmente el rol del lider.
Lo que conlleva a recordar que la Calidad de Vida Laboral debe ser evaluada de manera
periddica para detectar posibles problemas laborales en la empresa tales como:
condiciones economicas, clima laboral, resultados de productividad.

Condiciones objeto/subjetivas del entorno laboral.
La calidad de vida y bienestar laboral se constituye por condiciones de corte

objetivas dependientes de factores que las constituyen en el ambiente laboral (pudiesen
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ser ambientales, de organizacion laboral, ubicacion, tiempos, remuneracion, salud y
seguridad laboral, entre otras.). De otro lado, la dimension subjetiva, hace alusion al
conglomerado de percepciones y experiencias a nivel laboral que, en lo individual y
colectivo, son el génesis de la diversidad de realidades laborales.

Calidad de Vida Labor/Psicologica en el medio Laboral.

Asociada a finitas caracteristicas de corte personal e incluyendo recursos a nivel
cognitivo, (entendido como los recursos propios de cada persona y que basan sus,
actitudes, comportamientos y la forma en que percibe, valora y realiza una
interpretacion de su entorno laboral). Asi mismo, cada integrante de la organizacion
aporta a la determinacion de la calidad de vida laboral.

Aproximaciones a la definicion de Calidad de Vida Laboral.

Frente a calidad de vida laboral se encuentran diversidad de definiciones, muchas de
ellas con surgimiento en las dltimas tres (3) décadas, sin embargo, de manera singular,
predominan diferentes terminos en virtud de las experiencias laborales. Desde esta
perspectiva, (Nadler y Lawler, 1983) realizaron un analisis de la linea evolutiva
enmarcada en los diferentes significados que se le atribuyen al término.

La naturaleza multidimensional de la terminologia “calidad de vida laboral” y la
diversidad conceptual que se han empleado a manera de sinénimo o similitud. En el
tratado de psicologia del trabajo, relacionan que (Sun, 1988) habla de la “mejora del
trabajo”, en cuanto al redisefio, basado en la reestructuracion de los sitios laborales”,
“reforma laboral”, “humanizacion del trabajo”, “satisfaccion laboral”, “democracia en el
lugar de trabajo”, “direccion participativa”, o “desarrollo organizacional”), han

esbozado conflictos significativos en la definicién (Gonzalez, Pier6 y Bravo).
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Marco Tedrico.

La calidad de vida laboral a nivel organizacion, se ha constituido en factor de interés,

dada su influencia directa, indirecta, positiva y negativa en su marcha, Para comprender

maés a fondo la importancia del factor psicolégico en el ambito laboral trabajaremos

sobre el postulado teorico del psicologo Frederick Herzberg, relacionado con la Teoria

de los dos factores:

Podemos decir que un conjunto de necesidades, se derivan de nuestra naturaleza
animal: el instinto que nos lleva a evitar cualquier dolor causado por el medio
ambiente, sumado a todos los moviles que adquirimos y que llegan a estar
condicionados a las necesidades bioldgicas basicas. (..). El otro conjunto de
necesidades se refiere a esa caracteristica singular del ser humano, la capacidad de
logro, y por medio de ese logro, de conseguir el desarrollo psicoldgico. Los
estimulos para ese desarrollo son las tareas que lo inducen: en un contexto
industrial, son el contenido del trabajo. A la inversa, los estimulos que fomentan
una conducta encaminada a evitar el dolor se encuentran en el entorno laboral.
También se refirié a los factores de desarrollo o motivadores intrinsecos al trabajo
son: realizacion, el trabajo mismo, responsabilidad y progreso o desarrollo. Los
factores que llevan a evitar la insatisfaccion o factores de higiene extrinsecos al
trabajo incluyen: la politica y la administracién, supervision, relaciones
interpersonales, condiciones de trabajo, salario, nivel laboral y seguridad vigentes

en la empresa (Lépez, 2005).

Marco empirico.

El bienestar laboral, como temaética de amplio bagaje ha sido controversial en los

ultimos tiempos y se han realizado diferentes estudios para revisar actividades psico
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laborales exigidas en Colombia anualmente. A continuacion, resumiremos algunos
estudios sobre el bienestar laboral.

En perspectiva, (Alvarez, 2008), desarrollé un estudio en una empresa
de manufactura en empresas guatemaltecas en las que se buscaba ver la relacion entre el
bienestar laboral de una empresa y el desempefio de calidad de esta, se utiliz6 como
herramienta un cuestionario de veinticinco (25) preguntas aplicadas a cien (100) de los
obreros de la empresa en las areas de talleres, diagnostico, composturas, reparaciones,
entre otras. La encuesta arrojé un resultado des motivante de los empleados, viendo la
desercion ocasionada por la parte de bienestar laboral y no por la parte monetaria por
esto se concluyo6 que a mayor nivel de satisfaccion y motivacién en los empleados
mayor serd la productividad y disminuiria el riesgo de desercion de los empleados
debido a su sentido de pertenencia por lo cual se recomendo crear planes de bienestar
laboral para incrementar estos aspectos en los empelados.

Al respecto, (Arocena, Mejia, y Gondra, 2006) en su articulo realizado en 2006 habla
de una “Propuesta de un modelo para evaluar el bienestar laboral como componente de
la salud mental” realizan una definicion de conceptos como bienestar general y
bienestar laboral, relacionandolos con la satisfaccion en el area laboral. El estudio
concluyo que existe una interrelacion positiva entre las variables laborales analizadas y

la satisfaccion laboral.

Estudiando mas a fondo, encontramos “La calidad de vida que muestran los
empleados en las organizaciones, asi como en su entorno de trabajo y las relaciones
laborales, son elementos que pueden afectar a los individuos para que ellos se
encuentren satisfechos en el lugar de trabajo”. (Duro, 2013 p.184). Resaltando lo

anterior, es también importante sefialar que la calidad de vida laboral no solo afecta en
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ambitos laborales, sino también en &mbitos personales, dentro de esto podemos
encontrar el sindrome de Burnout, se encuentra asociado a la respuesta al estrés en el
trabajo cuando se da de forma crénica y este esta relacionado con actitudes y
sentimientos con bajo nivel de positivismo y va reflejado a las personas que integran la
organizacion. Desde un enfoque psicosocial (Gil, 2001) “habla del fenémeno que ha
sido conceptualizado como un sindrome de baja realizacién personal en el trabajo,
agotamiento emocional y despersonalizacion. Por baja realizacion personal en el trabajo
se entiende la tendencia de los profesionales a evaluarse negativamente, y de forma
especial esa evaluacion negativa afecta a la habilidad en la realizacion del trabajo y a la
relacion con las personas a las que atienden. Los trabajadores se sienten descontentos
consigo mismo e insatisfechos con sus resultados laborales. EI agotamiento emocional
alude a la situacion en la que los trabajadores sienten que ya no pueden dar mas de si

mismos a nivel afectivo”.

Teniendo en cuenta los antecedentes expuestos y en aras de evitar cualquier malestar
0 sintoma a presentar, evitando cualquier sindrome, el presente proyecto de
investigacion seguiré la linea de estudio que busca establecer relaciones entre el
bienestar laboral de una organizacién con otros factores, en este caso la satisfaccion
laboral de sus empleados, para lo cual se realizara las respectivas mediciones en la Sede
Central Rionegro de la entidad Municipios Asociados del Oriente Antioquefio
(MASORA).
Metodologia
Tipo y disefio.

La presente investigacion se fundamenta bajo los constructos del tipo de la

investigacion mixta, en el cual se pretende recolectar, analizar e interpretar la
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informacion de manera cuantitativa y cualitativa. Asi las cosas, las deducciones
originadas de la informacion recaudada, permitiran tener un mayor discernimiento sobre
el resultado obtenido. El disefio de estudio es de carécter descriptivo, debido que
permite observar la situacion actual de la empresa MASORA en cuanto a la calidad de
vida y bienestar laboral se refiere, teniendo en cuenta, que el objetivo de este estudio se
fundamenta en realizar un diagnostico para la construccion de acciones que mejoren las
condiciones para los empleados de la empresa objeto de estudio.
Participantes.

La recoleccion de datos de la presente investigacion se realiza bajo un muestreo no
probabilistico, dado que, en el desarrollo de la aplicacion de los instrumentos de
recoleccion, los integrantes de la poblacién tendran iguales opciones de ser incluidos en
la aplicacion de los instrumentos, de igual forma, no se determinard nimero de
instrumentos para aplicar y de acuerdo con las necesidades del investigador, se
seleccionaran los entrevistados. En cuanto a caracteristicas sociodemograficas, se tuvo
en cuenta los niveles de jerarquia de la empresa, los cuales corresponden a; Nivel
Directivo (cargos) con 10 empleados, Administrativo (cargos) con 66 empleados y
Nivel de Servicios Generales (cargos) con 10 empleados, para un total de 86
colaboradores en la empresa. EL promedio de edad de los participantes se ubica entre
28 y 45 aiios, los cuales pertenecen a los estratos 3, 4 y 5 de los barrios Porvenir, Llano
Grande y Jardines de la Catdlica del municipio de Rionegro (Antioquia).

Instrumentos.
Para poder identificar la percepcion de los empleados se aplica una encuesta

estructurada con 15 preguntas con opciones variables para medir la calidad de vida y

bienestar laboral en la empresa MASORA, la cual se realizara de forma virtual teniendo
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en cuenta la contingencia actual. Para la aplicacion de la entrevista se tuvo en cuenta la
antigliedad de los empleados en la organizacion, para garantizar el conocimiento frente
a la empresa y asi asegurar la veracidad de la informacion suministrada. Adicional, se
recopila informacion cuyo fin es poder identificar como perciben el bienestar y el clima
laboral de los empleados dentro de la empresa y como complemento ellos nos facilitan
los resultados del ultimo trimestre del clima laboral, lo cual es aporte como insumo para
poder iniciar con la creacién de disefio de programa de bienestar laboral, con el que se
pretende generar sentido de pertenencia y continuidad laboral por parte de los
empleados y asi poder mejorar la calidad de vida y bienestar laboral.
Andlisis de datos.

La informacidn recolectada, inicialmente, se incluird en un instrumento de tabulacion
construido en el software Excel, esto por las bondades a nivel de organizacion de
informacion que dicha plataforma posee, una vez, consolidados los instrumentos
aplicados, se obtendré el dato especifico de cada respuesta y a través, de la
normalizacion de base de datos, basados en el postulado de (Microsoft, 2020),
comprende la ordenacion de los datos en un archivo Excel que se constituye en base de
datos. Lo cual encierra la construccidon de tablas para asi establecer relaciones entre ellas
en conformidad a los criterios de anterior definicion, esto a su vez, permitira, la
supresion de aspectos redundantes y factores incoherentes de dependencia e

independencia.

Finalmente, los datos normalizados, permitiran construir el resultado en funcion del

objeto de estudio.
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Consideraciones éticas.

Estaran basadas, en dos aspectos; primero bajo los preceptos de la Ley 1090/2006
“Por la cual se reglamenta el ejercicio de la profesion de Psicologia, se dicta el Codigo
Deontologico y Bioético y otras disposiciones”, al respecto, se abordara el proceso
investigativo con el debido respeto a la dignidad y bienestar de los participantes del
ejercicio, donde tendran conocimiento pleno de los lineamientos legales reguladores de
las conductas humanas, seguidamente, la Resolucion N° 8430/1993 “Por la cual se
establecen las normas cientificas, técnicas y administrativas para la investigacion en
salud”, donde se reitera en su Articulo 5. El debido respeto en materia de dignidad y
proteccion a los derechos y bienestar de los seres humanaos que sean participes en un

proceso de investigacion.
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Resultados

Este apartado, abarca la exposicion de los resultados y su respectivo anélisis; de
acuerdo con el método de indagacion seleccionado para la presente investigacion. Se
efectud entrevista a diferentes empleados de la empresa objeto de la presente
investigacion encontrando los siguientes resultados: 8 personas integrantes de
MASORA, entre los 22 a 48 afios, de los cuales 7 son de género masculino y un
femenino; siendo el 90% de participacion por parte de los hombres, estas personas
ejercen diversos cargos a saber; médico veterinario, comunicador social, zootecnista,
coordinador, operario y asistente técnico, en concordancia, su nivel educativo
corresponde a segundaria, pregrado y posgrado. Los entrevistados residen en los barrios
Villa Camila, Jardin de Cimarronas, Villas de Gualanday 3 Las Cuchillas y en las
veredas Chipre, San Joaquin, Abreo y EI Carmin, pertenecen a estratos
socioecondmicos 2, 3 y 5. Dichas entrevistas se realizaron de manera virtual por la
contingencia que se vive actualmente por la pandemia del COVID-19. Cabe aclarar, que
antes de la aplicacion se realiz6 la firma del consentimiento informado con el
coordinador el sefior Duvan Ospina, certificado por la empresa con este cargo (ver
anexo 3) para conocimiento y aceptacion de la diligencia de este (ver anexo 4).

En alineacion con los objetivos planteados (general y especificos) se definieron
preguntas orientadas a resolver cada uno de ellos, encontrando de esta forma, los
factores que afectan la calidad de vida y bienestar laboral en la empresa, su accién de
mejora, tanto por parte de la empresa como de sus colaboradores. Como se observa en

la siguiente tabla:
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Tabla 1

Resultados entrevista

¢Cuales son los factores
gue afectan la calidad
de vida y bienestar
laboral en su empresa?

MIEMBRO DE LA RED

ILUMNS

¢ Qué debe realizar
la empresa para
fortalecer la
calidad de vida y
bienestar laboral
de los empleados?

¢ Qué deben hacer los
empleados para fortalecer
la calidad de vida y
bienestar laboral?

16

¢Como fortalecer
la calidad de vida
y bienestar laboral
en su empresa?

Falta de transporte y
disponibilidad de tiempo
extra para funciones
laborales

Mejorar gestion en
logistica

Aprovechar al maximo el
tiempo laboral para no tener
que extender sus horarios y
alcanzar los objetivos de la
dependencia

Teniendo una
buena
comunicacion entre
superiores y
subalternos

Ninguno Estrategias de Realizar un buen trabajo en Motivacion a los
motivacion equipo empleados y
mejores
oportunidades.
La distancia del lugar de Iniciar la dotacién, Mejorar la disposicién y Educacién al
trabajo, la falta de educacion a los constantemente estudiar personal

dotacion del CEIBA,
poca formacion y
experiencia del personal

empleados

Que no se tengan en
cuenta las opiniones de

Generar espacios de
diélogo entre los

Tener un ambiente
conciliador con los

los empleados empleados compafieros y superiores

La comunicacion Mejorar la Crear mecanismos
comunicacion, de comunicacin,
empleado- entre el empleado y
empleador el empleador

La salud

Dotacion al dia

Exceso de trabajo, el
realizar varias funciones.

Pausas activas,
facilitar materiales
0 herramientas para
el desarrollo de las

Trabajar en equipo, buena
comunicacion

Reconocimientos al
empleado

funciones.
Ninguno por ahora Talleres de Laborar con honestidad y Con muy buenos
induccién disciplina hébitos de

responsabilidad y
respeto

Frente a los datos extraidos de las entrevistas aplicadas a los participantes en cuanto

al bienestar y vida laboral se refiere, se evidencia que la percepcion por parte de los
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empleados en cuanto a los factores que afectan este, son la comunicacion, la falta de
capacitacion, la poca experiencia del personal para las funciones a cumplir y la salud.

Los colaboradores piensan que la empresa puede mejorar el bienestar y calidad de
vida laboral generando espacios para la comunicacion, ampliando estrategias para la
motivacion y generando més dotacion. A la vez, piensan que por parte de ellos también
se puede fortalecer el bienestar y vida laboral con el trabajo en equipo, aprovechando al
maximo las horas laborales para cumplir con los objetivos diarios y asi evitar
extensiones a la jornada, como también resaltan la honestidad y comunicacion entre si.
También, piensan que en la empresa se puede fortalecer este factor si por parte de la
empresa se realiza reconocimientos a los empleados por su buen desempefio o logros
obtenidos.

Siendo, asi las cosas, la motivacion y la comunicaciéon es lo que afecta a la empresa
MASORA para mantener un excelente factor como lo es el bienestar y calidad de vida
laboral, este se puede mejorar segun los entrevistados si se realiza tacticas de
motivacion hacia los empleados e incrementando la comunicacién entre empleador, jefe
y subalterno.

Discusion
Con base en los resultados obtenidos de la encuesta realizada a los colaboradores, se
analizan semejanzas y diferencias entre la investigacion y el marco teorico

Realizando este ejercicio investigativo ha evidenciado que las situaciones que mas
afectan el bienestar y la calidad de vida laboral en MASORA, son la motivacion y la
comunicacion variables que no permiten mantener un buen bienestar y calidad de vida

laboral, estas situaciones se pueden mejorar segun los entrevistados si se realiza tacticas
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de motivacion hacia los empleados e incrementando la comunicacion entre empleador,
jefe y subalterno.

Asi las cosas, las derivaciones de la investigacion demuestran que los participantes
de la empresa sienten que se reconoce sus esfuerzos en el ambito laboral, su trabajo les
es cotidiano, no cuentan con programas de mejora y plan de carrera, asi mismo tampoco
encuentran estimulos por parte de la empresa como mejor empleado. Esto tiene
coincidencia con un ejercicio desarrollado por Alvarez (2008), donde determing la
influencia del aspecto bienestar laboral en el factor de productividad del trabajador,
obteniendo resultados que exhiben la disposicién de los empleados para abandonar la
empresa donde sienten que no tienen oportunidades de desarrollo personal

De otro lado, Monterroso (2013), en el desarrollo de un estudio de corte descriptivo,
reconoce el factor; 1) social, 2) laboral y 3) personal, en los que se sujetan los
indicadores que fomentan la cultura organizacional, aunado a la motivacion, el
compromiso a novel laboral, los cuales influyen de forma directa e indirecta en el
bienestar socio laboral, de igual forma, este estudio expuso que los trabajadores poseen
identificacion plena con el bienestar laboral y que al momento de que esto no suceda,
sera evidente en la reduccion de la motivacion y con ello la perentoria necesidad de
implementar acciones de mejora.

En base a lo anterior mencionado y de los resultados encontrados en la investigacion,
se evidencia “inconformidad” con algunos factores tanto internos como externos. En 10s
resultados de la encuesta y categorizando como factores internos podemos hablar del
tema de la comunicacion entre superiores y subalternos, también se pueden crear planes
orientados a la promocion del factor “bienestar laboral”, para fomentar la motivacion en

los trabajadores.
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La vida laboral se posiciona como elemento de menester decision para aquellos que
transitan por medio de diversos puestos laborales, Calvo, Schweiger, Mozas, y
Hernandez (2011) ejecutaron una investigacion cuyo objetivo fue establecer los efectos
del ejercicio fisico en la productividad y el bienestar laboral, por lo que los resultados
indican que no existe relacion entre el bienestar laboral y las variables de rango como:
edad, género, estado civil y antigliedad. Segun esto se confirma que, en MASORA sin
importar el tipo de rango, ni el estatus social afectan en el bienestar laboral.
Conclusiones

Segun nuestros objetivos que van enfocados en fortalecer el bienestar y calidad de

vida laboral en MASORA, en identificar los inconvenientes presentados en esta
compafiia y asi mismo elaborar un plan de mejora para el fortalecimiento de la
compafiia, podemos concluir qué:

- Lacalidad de vida laboral y el bienestar en MASORA se ve afectado por factores
muy “pequeiios”, que son faciles de solucionar y que realizando esto pueden
mejorar en gran cantidad la productividad y el ambiente laboral.

- Alrealizar el plan de mejora nos dimos cuenta que no es mucho lo que se necesita
para tener a sus empleados satisfechos, solo es cuestion de organizarse y
capacitarse en estos temas para poder brindar una excelente atencion y lograr la
satisfaccion de sus empleados.

- Segun los resultados y las respuestas puntuales se puede deducir que al momento
no se presenta sintomatologia del sindrome de burnout y eso es una gran ventaja.

MASORA en acciones de mejorar, nos permite realizar este trabajo para encontrar
las falencias pertinentes y poder implementar acciones de mejora para lograr un

excelente ambiente laboral y a su vez mejorar su productividad, ya que esto incide
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directamente en la disminucion de la alta rotacion de personal, lo que a su vez hace que
los procesos sean mas estables y no se estén iniciando permanentemente desde cero.

Es importante que algunas actividades que se realicen en hards de mejora se sigan
realizando para poder cumplir con el objetivo de tener empleados satisfechos.

Estas intervenciones son muy necesarias para cada organizacion, pues muy poas
veces se dan cuenta de la importancia que es tener el personal capacitado, de cumplir
con la calidad de vida laboral y con el bienestar laboral. MASORA implementara
capacitaciones, inducciones y formacion para el area de talento humano en la empresa,
con el fin de tener una mejor comunicacion interna y tener una mejor valoracion por
cada puesto de trabajo.

Limitaciones

Una de las limitaciones fue la ausencia de interaccion personal entre el entrevistador
y el entrevistado, toda vez que, la pandemia asociada al virus COVID-19 no lo permitio,
esto a la vez gener6 que se perdiera la riqueza de la observacion que se pudiese realizar.

Otra limitacion esta asociada a la muestra poco representativa de la empresa, dado
que la percepcién de 8 personas no generaliza la concepcion del todo MASORA.

Y, por ultimo, la limitacion mas representativa a nivel interno de MASORA es la
lejania del lugar de trabajo al hogar de cada uno, pues la mayoria, al menos los
entrevistados viven relativamente lejos de su trabajo.

Recomendaciones

De acuerdo con los hallazgos del ejercicio y realizando un plan de mejora para la
compafiia se recomienda entablar acciones de dialogo entre los directivos de la empresa
y sus colaboradores, con el fin de encontrar puntos nodales entre los requerimientos

existentes de parte y parte, es de anotar, que si bien, los resultados dejan ver un
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bienestar elevado a nivel laboral, se deben ir encauzando acciones que permitan el
fortalecimiento de este.

También, generar estrategias que mantengan y mejoren la motivacion por parte de
los empleados con el fin de incrementar la productividad de funciones y seguir
obteniendo grandes resultados en cada una de las funciones que al cargo compete,
realizar una respectiva induccion y capacitacion a cada puesto de trabajo, también
realizar capacitaciones periodicas para actualizar los puestos de trabajo y generar
acciones de mejora a nivel interno de la compafiia.

Al quedar tan retirada de los lugares de trabajo contemplar la posibilidad de dar un
auxilio econdémico que sustente el transporte desde la casa a la empresa, 0 contratar un
servicio de transporte sin que este vea afectada la economia interna, para esto se debe
realizar una reunion interna para observar y analizar la opcion méas centrada en la
realidad donde se vean beneficiados los empleados y la empresa no se vea afectada.

MASORA tiene conocimiento que un empleado motivado es mas productivo, maneja
mejor ambiente laboral y es mas comprometido con la organizacion, es por esto que se
le recomienda contratar o capacitar el personal que tiene en el area de recursos humanos
sobre temas de bienestar, de calidad de vida laboral, que estos abarcan la
implementacion de pausas activas, la necesidad de realizar capacitaciones en cada area
necesaria, implementar espacios donde la comunicacion pueda mejorar y alcanzar los
objetivos planeados, alcanzar la meta propuesta “MASORA preocupada por su gente y

su calidad de vida laboral”.



(POLI | i

POLITECNICO
\ GRANCOLOMBIANO

22

Referencias bibliogréaficas

Alvarez, Y. (2008). Satisfaccion laboral y su incidencia en el clima organizacional en
las empresas Guatemaltecas. (Tesis de licenciatura Inédita). Universidad Mariano
Gélvez, Guatemala

Arocena, F. A. L., Ceballos, J. C. M., & Rezola, J. M. G. (2006). Propuesta de un
modelo para evaluar el bienestar laboral como componente de la salud
mental. Psicologia y salud. p. 87-92. Universidad Veracruzana. Xalapa México.
Recuperado el 24 de mayo de: https://www.redalyc.org/pdf/291/29116110.pdf

Da Silva, M. (2006). Nuevas perspectivas de la calidad de vida laboral y sus relaciones
con la eficacia organizacional. Tesis de Doctorado para la obtencion del titulo de
Doctor en Recursos humanos organizaciones Facultad de psicologia social,
Universidad de Barcelona, Barcelona, Espafia.

Duro, A. (2013). Psicologia de calidad de vida laboral desde la perspectiva de la
Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones.(lera. Ed). Madrid. Espafa:

Gil, P (2001). El sindrome de quemarse por el trabajo (sindrome de burnout):
aproximaciones tedricas para su explicacion y recomendaciones para la
intervencion. Recuperado el 04 de julio de 2020 de
https://www.researchgate.net/profile/Pedro_Gil-

Monte/publication/242114408 El_sindrome_de_quemarse_por_el_trabajo_sindrome
_de_burnout_aproximaciones_teoricas_para_su_explicacion_y recomendaciones_pa
ra_la_intervencion/links/Odeec534528db5d80e000000.pdf

Gomez M., Galvis L. y Royuela V. (2015) Documentos de trabajo sobre economia

regional - Calidad de vida laboral en Colombia: un indice multidimensional difuso.


https://www.redalyc.org/pdf/291/29116110.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Pedro_Gil-Monte/publication/242114408_El_sindrome_de_quemarse_por_el_trabajo_sindrome_de_burnout_aproximaciones_teoricas_para_su_explicacion_y_recomendaciones_para_la_intervencion/links/0deec534528db5d80e000000.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Pedro_Gil-Monte/publication/242114408_El_sindrome_de_quemarse_por_el_trabajo_sindrome_de_burnout_aproximaciones_teoricas_para_su_explicacion_y_recomendaciones_para_la_intervencion/links/0deec534528db5d80e000000.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Pedro_Gil-Monte/publication/242114408_El_sindrome_de_quemarse_por_el_trabajo_sindrome_de_burnout_aproximaciones_teoricas_para_su_explicacion_y_recomendaciones_para_la_intervencion/links/0deec534528db5d80e000000.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Pedro_Gil-Monte/publication/242114408_El_sindrome_de_quemarse_por_el_trabajo_sindrome_de_burnout_aproximaciones_teoricas_para_su_explicacion_y_recomendaciones_para_la_intervencion/links/0deec534528db5d80e000000.pdf

POLITECNICO
\\ GRANCOLOMBIANO

POLI | s
23

NUm. 230 Banco de la Republica-centro de estudios econémicos regionales (CEER)
— Cartagena ISSN 1692-3715. Recuperado el 10 abril de 2020 de
https://www.banrep.gov.co/docum/Lectura_finanzas/pdf/dtser_230.pdf

Gonzalez, P. Piero, J. Bravo, J. Tratado de psicologia del trabajo- capitulo 6 “calidad
de vida laboral”. Recuperado el 24 de mayo de 2020 de
http://www.bibliopsi.org/docs/carreras/obligatorias/CFP/trabajo/alonzo/peiro%20prie
t0%20-%20calidad%20de%20vida%20laboral%20vol%202%20cap%206.pdf

La OIT en accién (2012) resultados de desarrollo 2010-2011-Ginebra. Primera
Edicién. Recuperado el 10 abril de 2020 de
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---
exrel/documents/publication/wecms_180907.pdf

Ldpez, J. (2005) Motivacion laboral y gestion de recursos humanos en la teoria de
frederick herzberg.Pag 30. Lima, Peru. Gestion en el Tercer Milenio, Revista de
Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas, Universidad Nacional
Mayor de San Marcos. Recuperado el 24 de mayo de 2020 de: http://files.prad-
uniminuto.webnode.es/200000016-
7t38580335/Teoria%20de%20motivaci%C3%B3n.pdf

Microsoft. (2020). Microsoft. Recuperado el 7 de mayo de 2020, de
https://docs.microsoft.com/es-es/office/troubleshoot/access/database-normalization-
description

Monterroso, A. (2013). Relacion entre el Bienestar Laboral y Actitud Laboral en el
personal Administrativo de una entidad de salud No Gubernamental. (Tesis de

Licenciatura inédita). Universidad Rafael Landivar


https://www.banrep.gov.co/docum/Lectura_finanzas/pdf/dtser_230.pdf
http://www.bibliopsi.org/docs/carreras/obligatorias/CFP/trabajo/alonzo/peiro%20prieto%20-%20calidad%20de%20vida%20laboral%20vol%202%20cap%206.pdf
http://www.bibliopsi.org/docs/carreras/obligatorias/CFP/trabajo/alonzo/peiro%20prieto%20-%20calidad%20de%20vida%20laboral%20vol%202%20cap%206.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---exrel/documents/publication/wcms_180907.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---exrel/documents/publication/wcms_180907.pdf
http://files.prad-uniminuto.webnode.es/200000016-7f38580335/Teoria%20de%20motivaci%C3%B3n.pdf
http://files.prad-uniminuto.webnode.es/200000016-7f38580335/Teoria%20de%20motivaci%C3%B3n.pdf
http://files.prad-uniminuto.webnode.es/200000016-7f38580335/Teoria%20de%20motivaci%C3%B3n.pdf
https://docs.microsoft.com/es-es/office/troubleshoot/access/database-normalization-description
https://docs.microsoft.com/es-es/office/troubleshoot/access/database-normalization-description

POLITECNICO
GRANCOLOMBIANO

( POLI | s
24

Nadler & Lawler (1983) Disefio de la organizacion como arma competitiva, El poder
de la arquitectura organizacional. Ed. Oxford. Harla. p. 53-57.

Secretaria general (2018) Programa de bienestar e incentivos 2018. Version 1.
Recuperado el 10 abril 2020 de
https://www.ins.gov.co/Transparencia/Planes%?20estratgicos%20sectoriales%20e%2
Oinstitucionales/Programa%20de%20%20Bienestar%20e%20Incentivos%20-
%202018.pdf

Segurado, T. A. & Agullo, T. E. (2002). Calidad de vida laboral: hacia un enfoque

integrador desde la psicologia social. Psicotherma, vol.14. p.828-836


https://www.ins.gov.co/Transparencia/Planes%20estratgicos%20sectoriales%20e%20institucionales/Programa%20de%20%20Bienestar%20e%20Incentivos%20-%202018.pdf
https://www.ins.gov.co/Transparencia/Planes%20estratgicos%20sectoriales%20e%20institucionales/Programa%20de%20%20Bienestar%20e%20Incentivos%20-%202018.pdf
https://www.ins.gov.co/Transparencia/Planes%20estratgicos%20sectoriales%20e%20institucionales/Programa%20de%20%20Bienestar%20e%20Incentivos%20-%202018.pdf

POLI | s

POLITECNICO
GRANCOLOMBIANO

RSITARIA

Anexos

Anexo 1. Entrevista para empleados de la empresa MASORA

DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL PARA LA CONSTRUCCION DE ACCIONES
ENCAMINADAS AL FORTALECIMIENTO DE LA CALIDAD DE VIDA Y BIENESTAR
LABORAL EN MASORA

Objetive General de la Investigacion

Realizar un diagnostico organizacional para la construccion de acciones encaminadas al fortalecimiento la
calidad de vida y bienestar laboral en MASORA.

1. Edad:
&, Género:
3 Cargo:
4. Nivel educativo:
5. Profesion:
6. Barrio de residencia:
7. Estrato socicecondmico:
3 Cargo:
Diagnastico
9. ;Cudles con los factores que afectan la calidad de vida y bienestar laboral en su empresa?
10. ;Qué debe realizar la empresa para fortalecer la calidad de vida y bienestar laboral de loz empleados?

11. ;Qué deben hacer los empleados para fortalecer la calidad de vida v bienestar laboral?

12 ;Como fortalecer la calidad de vida y bienestar laboral en su empresa?
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Anexo 2. Consentimiento informado y firmado por parte del coordinador

p°L| Institucién Universitaria Politécnico G", crud:::
n\nkn:: '.wn“ :: mﬁ;% ) cultura
Seaenmane Grupo de Investigacién de Psicologia,

Consentimiento |

p . iene como
Sr(a) Usuario, por favor lea atentamente el siguiente documento que i

‘objetivo cumplir con encuestas netamente académicas y que 8 1a veZ cumple con la funcién
de explicarle el uso del tratamiento de sus datos, de acuerdo con 1a ley 1090 del 2006.
1. Usoy confidencialidad de los datos
Toda la informacién concerniente y registrada en las encuestas aplicadas 2 los
diferentes empleados de I cmpress MASORA ser de uso exclusivo para fincs
académicos y no tendrd uso diferente.
2. Proceso de encuesta
Se aplicaré a los empleados de la empresa MASORA con el objetivo de poder
identificar el bienestar y calidad de vida laboral en la empresa.

3. Declaracién de consentimiento

o 0NN 0'\0(@ Cf\\"\O\(\q identificado (a) con cedula de
ciudadania numero !O% ﬂ @g ﬂdc Q— \O(\QS{J\O cumplo el
cargo decac Ay CE (3 manifiesto que:

o Fui informado sobre ¢l objetivo de la encuesta que seré aplicada en los

empleados de la empresa MASORA.

» He leido y comprendido integramente este documento, acepto su contenido y

M@lﬂ(}{ 24106 [1a0

Fecha
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Anexo 3. Evidencia de encuesta diligenciada por la herramienta Google Drive

Cuestionario. Pregunta 1, Edad

DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

Preguntas  Respuestas 8

Resumen Pregunta Individual

1. Edad:

8 respuestas

1(12.5 %) (12.5 %1 (1 2|.5 %] (12‘.5 %71 (12.5%1 (12.5 %)
:
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Cuestionario. Pregunta 2, Género

2. Género

8 respuestas

Cuestionario. Pregunta 3, Cargo

Medico veterinario
Comunicador Social

Medico veterinario y zootecnista
Médico veterinario

coordinador

Operario

Asistente Técnico

operario

28
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Cuestionario. Pregunta 4, Nivel educativo

4. Nivel educativo

8 respuestas

@ Ninguno
@ Primaria
@ Segundaria
@ Pregrado
@ Posgrado

Cuestionario. Pregunta 5, Profesion

5. Profesion

8 respuestas

Medico veterinario

Comunicador Social

Medico veterinario y zootecnista

Médico veterinario

Estudiante de Derecho

Oficios varios

Zootecnista

artista
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Cuestionario. Pregunta 6, Barrio de residencia

6. Barrio de residencia

8 respuestas

Vereda chipre

Villa Camila

Vereda san joaquin
Jardin de Cimarronas
Vereda Abreo

Vereda El Carmin
Villas de Gualanday 3

las cuchillas

Cuestionario. Pregunta 7, Estrato Socioecondémico

7. Estrato socioeconomico

8 respuestas

6 (75 %)

1(12.5 %)

1(12.5%)

30
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Cuestionario. Pregunta 8, ¢ Cuales son los factores que afectan la calidad de vida y

bienestar laboral en su empresa?

8. (Cuales son los factores que afectan la

calidad de vida y bienestar laboral en su
empresa?

8 respuestas

Falta de transporte y disponibilidad de tiempo
extra para funciones laborales

Ninguno

La distancia del lugar de trabajo, la falta de
dotacion del CEIBA, poca formacion y experiencia
del personal

Que no se tengan en cuenta las opiniones de los
empleados

la comunicacion

La salud

Exceso de trabajo, el realizar varias funciones .

31
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Cuestionario. Pregunta 9, ¢ Qué debe realizar la empresa para fortalecer la calidad de

vida y bienestar laboral de los empleados

9. ;Quée debe realizar la empresa para

fortalecer la calidad de vida y bienestar labora
de los empleados?

8 respuestas

Mejorar gestion en logistica

Estrategias de motivacion

Iniciar la dotacion, educacion a los empleados

Generar espacios de dialogo entre los empleados

mejorar la comunicacion, empleado-empleador

Dotacion al dia

Pausas activas, facilitar materiales o
herramientas para el desarrollo de las funciones.

Talleres de induccion

32
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Cuestionario. Pregunta 10, ;Que deben hacer los empleados para fortalecer la calidad de

vida y el bienestar laboral?

10. ;Que deben hacer los empleados para

fortalecer la calidad de vida y bienestar laboral?

6 respuestas

Aprovechar al maximo el tiempo laboral para no
tener que extender sus horarios y alcanzar los
objetivos de la dependencia

Realizar un buen trabajo en equipo
Mejorar la disposicion y constantemente estudiar

Tener un ambiente conciliador con los
compaferos y superiores

Trabajar en equipo, buena comunicacion

Laborar con honestidad y diciplina
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Cuestionario. Pregunta 11, ;Como fortalecer la calidad de vida y bienestar laboral en su

empresa?

11. ;Como fortalecer la calidad de vida y

bienestar laboral en su empresa?

6 respuestas

Teniendo una buena comunicacion entre
superiores y subalternos

Motivacion a los empleados y mejores
oportunidades.

Educacion al personal

crear mecanismos de comunicacion, entre el
empleado y el empleador

Reconocimientos al empleado

Con muy buenos abitos de responsabilidad y
respeto




