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Resumen. 1

Para las empresas es muy importante estar a la vanguardia del mercado en productividad
y calidad de sus productos y servicios, para ello, debe tener en cuenta su mas preciado activo, el
talento humano; brindando las condiciones necesarias para que los colaboradores tengan una
buena calidad de vida laboral que repercute directamente en la motivacién, productividad y
empoderamiento. La presente investigacion pretendio generar un programa de bienestar laboral,
con el fin de mejorar la calidad de vida, laboral, familiar y personal de los colaboradores de la
empresa Tadi Ltda, de la ciudad de Bogota. Para conseguir este objetivo se aplicé el instrumento
de calidad de vida laboral, CVT-GOHISALO a 40 colaboradores. La investigacion fue de tipo
cuantitativo, descriptivo. De los resultados se puede decir que los colaboradores refieren poca
satisfaccion por temas como la duracion de su jornada laboral, cantidad de trabajo que realizan,
salario que perciben, y salario comparado con otras empresas, oportunidades de capacitacion y
desarrollo, grado de pertenencia por la organizacion, relacion con jefes y compafieros y
necesidades de descanso y cuidado, lo cual demuestra una perspectiva muy desfavorable en
cuanto a la calidad de vida laboral de los trabajadores de esta organizacion.

Palabras clave: Calidad de Vida Laboral, Bienestar Laboral, Motivacion.



Capitulo 1. 2
Introduccion.

Para todas las organizaciones su capital humano debe ser lo més importante, ya que es
este el que les permite estar a la vanguardia en el mercado. En este sentido los esfuerzos de las
empresas deben ir dirigidos a permitir un buen desarrollo de las personas en todas las esferas de
su vida. En lavida del ser humano, el bienestar laboral es un factor importante puesto que
influye en casi todas las demas areas de la existencia; dado que si un individuo tiene problemas a
nivel laboral ello posiblemente y a menudo repercute y/o afecta en su vida personal y viceversa,
puesto que esta inmerso en el ser humano ocasionalmente, sentir agobio por las diferentes
actividades que debe realizar. Cuando a los individuos no se les brindan herramientas para
disminuir los factores que amenazan su estabilidad emocional, es posible que se desarrollen
reacciones negativas de defensa ante las situaciones del trabajo y estas mismas respuestas pueden
tener efectos nocivos en el organismo, como ha sido descrito por (Barrio, Garcia, Ruiz, & Arce,
2006). Por otro lado, no tener a mano esas herramientas influye en la productividad y
motivacion de los colaboradores, de acuerdo con esta importante razon es indispensable
reflexionar acerca de este tema, identificando aquellas condiciones que ocasionan en los
trabajadores malestar, para lograr por medio de una propuesta desde el area de bienestar mejorar
su calidad de vida dentro y fuera de la organizacion, segun Calderén, Murillo, y Torres (2003)
“se ha establecido una relacion directa entre la satisfaccion de la gente con su trabajo, los
resultados econdmicos de la empresa, la satisfaccion de los clientes y las condiciones internas
para la direccion empresarial” (p.111), se entiende que al estar motivados, empoderados con sus
organizaciones y sienten una mejor calidad de vida laboral, los colaboradores son mas
productivos, lo que redunda en el crecimiento de las empresas. Sin embargo, y aunque en la
actualidad y de acuerdo a la evolucion que ha tenido el tema de bienestar laboral y en lo que ha
contribuido la normatividad laboral colombiana, se puede afirmar que los empleadores no se han
concientizado por completo de la importancia de reducir al maximo las fuentes generadoras de
estados psicosociales negativos en los individuos, consiguiendo un equilibrio organizacional que
a la vez que contribuya con el mejoramiento de la calidad de vida laboral, familiar y personal de

los colaboradores de las organizaciones.



Descripcion del contexto general del tema. 3

La calidad de vida laboral puede entenderse como un equilibrio entre los aspectos que
rodean la labor de los individuos, es multidimensional puesto que involucra componentes como
la motivacion, satisfaccion, rendimiento, vida personal que tienen los colaboradores y debe
entenderse desde los factores que son externos al individuo y que son los que la empresa como
tal le provee, como de los internos que se refieren a como el sujeto piensa y se siente respecto de
esos factores externos. En palabras de Chacdn, Quifiones & Vigoya (2004).

La calidad de vida busca mantener un ambiente laboral propicio y satisfactorio para el
desarrollo y bienestar de las personas que conforman una empresa, implementando
estrategias para el mejoramiento de condiciones favorables, motivacion y rendimiento
laboral para el desarrollo de las actividades propias del trabajo, causando un impacto
positivo en términos de productividad y relaciones interpersonales de una empresa. (p.63)

Como se expuso en el parrafo anterior tanto los factores internos como externos del
individuo son importantes a la hora de medir la calidad de vida laboral. Al respecto el estudio de
la Organizacién para la Cooperacién y el Desarrollo Econémico (OCDE), publicado en octubre
del afio 2019, expone que en Colombia el 27% de los colaboradores trabajan mas de las horas
legales, dedican menos horas al ocio, la familia y el cuidado personal, en general el estudio
muestra como en Colombia, es muy pobre el equilibrio entre la vida laboral, personal, familiar y
social, comparada con los otros paises estudiados. Por otro lado sefiala que las empresas deben
cambiar en sus normas y principios para que propendan porque sus colaboradores tengan buenas
habilidades en el manejo de su trabajo y tiempo. (« Colombia tiene el peor balance entre vida y
trabajo, le siguen México y Turquia », 2019). Por otro lado, la investigacién de Sodexo realizada
en marzo del afio 2019: El indice de Calidad de Vida Laboral del Empresario en Colombia,
sefiala que los empleadores encuentran en la salud, el bienestar, el crecimiento profesional y la
interaccion social, los medidores mas precisos de una buena calidad de vida laboral. Por su parte
los colaboradores ven la empresa como un aliado que les puede brindar el tiempo para poder
cuidar de si mismos y su entorno familiar, social y laboral. (Coneo, 2019). Un estudio anterior
fue el Calidad de Vida Laboral en Colombia, realizado en el afio 2015 por el Banco de la
Republica, resalta que en el pais la calidad laboral es baja, siendo mejor en personas que tienen
estudios superiores, y encuentra un “Ciclo de calidad de vida laboral alto a los 30 afios”. (p.3).

Ademas, resalta la importancia de crear politicas que promuevan la estabilidad laboral y la



seguridad social, puesto que en el estudio expone que el 32,2% de los colaboradores trabajan 4
maés de 48 horas semanales y de estos, el 93,4% trabaja horas extras sin el pago de las mismas, el
31,5% afirmo no tener contrato de ningun tipo. Las empresas entonces tienen la tarea y mision de
crear programas, politicas, y normas que promuevan una buena calidad de vida en los
colaboradores, calidad de vida que repercuta en su motivacion, rendimiento y calidad en sus

tareas asi como en sus vidas personales, profesionales y sociales.

Planteamiento del problema

La presente investigacion se realiza en una pequefia empresa que tiene la necesidad
sentida de mejorar la calidad de vida de sus colaboradores, necesidad expresada por los
trabajadores y los empleadores de la misma. Tadi Ltda., es una empresa dedicada a la
confeccidn de pijamas, sudaderas y uniformes de dotacion, en estos momentos debido a la
pandemia por el COVID-19 se encargan de la produccion de tapabocas y uniformes de
proteccion. La empresa cuenta con 50 colaboradores, distribuidos en areas administrativa,
ventas y operativa. La compafiia, ve la necesidad de implementar estrategias de mejoramiento
dentro del personal operativo de la compafiia, para lograr un clima laboral amistoso, una mejor
calidad de vida tanto al interior como fuera de la empresa, evitando asi los problemas personales,
la insatisfaccion, falta de comunicacion, de empoderamiento y de sentido de pertenencia
(observados en la encuesta de calidad de vida aplicada). Teniendo en cuenta que es una pequefia
empresa debe buscar estrategias las cuales le permitan a sus colaboradores tener incentivos
personales y familiares que le ayuden a sentirse identificados con la vision de la compaiiia “Ser
una empresa productiva de confecciones que sobresalga por calidad y precio en el sector de ropa
de dormir, deportiva y dotacion empresarial.” De esta manera lograr que Tadi Ltda entienda el
contexto socio cultural de sus colaboradores, sintiendo y satisfaciendo sus necesidades e
implementando logros a mediano y largo plazo que faculte a los mismo para acceder a una
posicién diferente dentro de la misma compaifiia, incentivando el estudio y desarrollo personal,
generando bonos de productividad, etc., para lograr mejorar la percepcion de sus empleados

frente a sus empresa y sus directivos.



Pregunta de investigacion. S
¢, Cudles son los beneficios de un programa de bienestar laboral en la empresa Tadi Ltda.,
de la ciudad de Bogota?

Objetivo general.
Generar un programa de bienestar laboral, con el fin de mejorar la calidad de vida,
laboral, familiar y personal de los colaboradores de la empresa Tadi Ltda, de la ciudad de

Bogota.

Objetivos especificos.

Identificar la percepcion que tienen los colaboradores frente a la calidad de vida laboral
que tienen en la empresa.

Definir las actividades que desde el area de bienestar ayuden a mejorar la calidad de vida
de los colaboradores, teniendo en cuenta la informacion recolectada y satisfaciendo las
necesidades sentidas por los colaboradores.

Proporcionar a la empresa recomendaciones y acciones de mejora aplicables a sus
politicas de calidad de vida en pro de un ambiente sano y productivo dentro y fuera de la

organizacion.

Justificacion.

Los programas, planes o disefios de bienestar que se generan en cualquier organizacion o
para ellas, siempre son una gran herramienta para poder satisfacer las necesidades sentidas de los
colaboradores y crear en los directivos la conciencia de trabajar en pro de sus trabajadores que
son quienes hacen de la empresa una gran industria o una en declive. Por esta razon el presente
estudio pretendié generar un programa de bienestar laboral para la empresa Tadi, Ltda., y
ofrecerle con este, acciones integrales y dirigidas a sus necesidades sentidas, en cuanto a
capacitacion, desarrollo, recreacion, salud ocupacional, etc., con las cuales mejorar la calidad de
vida de los colaboradores tanto dentro como fuera de la empresa. Todo lo cual se ve reflejado en
un mejor clima laboral, motivacion en las labores, calidad, productividad y sentido de

pertenencia por la organizacion y sus objetivos y metas.



La presente investigacion se centra en los colaboradores de una empresa del sector de la
confeccion en Colombia, desde la identificacion de la relacion del empleado con la organizacion
y su actitud frente al oficio que desarrolla a diario, profundizando en el andlisis sobre la
influencia de la calidad de vida y el bienestar laboral y con el firme proposito de mejorar, es
decir, realizar cambios desde la Gerencia hasta el area operativa, tal como plantea Garcia, Rojas
y Diaz (2011): “Los mercados se caracterizan por cambios rapidos, constantes y progresivos; las
transformaciones cientificas, tecnoldgicas, econémicas, sociales, politicas, actian e influyen en
el desarrollo y en el éxito de las empresas en general, ya sean industriales, de servicios, entre
otras”. (p.126). A partir de estos cambios que se generan de manera vertiginosa y constante, se
deben desarrollar actividades en apoyo con los departamentos e instancias de la organizacion
que ayuden a mejorar la calidad de vida de los empleados y sus familias a partir de la
informacidn general y particular detectada previamente. Los motivos que llevaron a proponer el
programa de bienestar fueron dados por el conocimiento previo de la organizacion y su
funcionamiento, la necesidad sentida expresada, tanto por su gerencia como por los mismos
colaboradores, el mal clima laboral reinante en la empresa y la falta de beneficios para los
trabajadores quienes no se sienten empoderados con la organizacion. Por esto su impacto a corto
plazo, sera que los trabajadores encuentren en las politicas y acciones de Tadi Ltda., hechos
reales que los benefician, y les permiten crecer en diferentes areas personales y laborales y a
largo plazo un mejor clima laboral, mayor rendimiento y crecimiento de la empresa en general.
El proyecto permite a sus investigadoras aprender y crecer de forma personal, educativa y
laboral. A la academia tener un aporte completo y valioso sobre las variables clima y bienestar
laboral en pequefias y medianas empresas; y a la sociedad puesto que las mipymes pueden verse
reflejadas y entrar en conciencia, que también pueden ofrecer mejores beneficios a sus

colaboradores y crecer mas como organizacion.



Capitulo 2. 7
Marco de referencia.
Marco conceptual.

Es importante entender que son multiples las variables que influyen en el correcto
equilibrio que debe haber al interior de las organizaciones para que éstas puedan crecer y sus
colaboradores se sientan empoderados con las mismas y con su labor. Dentro de estos factores,
la calidad de vida laboral, el bienestar y la motivacion son preponderantes para el presente
estudio.

Calidad de vida laboral.

El término Calidad de Vida Laboral, fue propuesto en principio por el Ministerio de Trabajo
de Estados Unidos en los afios sesenta, en respuesta a las huelgas que se presentaron en esos afos
por los trabajadores de la General Motors quienes exigian mejores salarios y condiciones
laborales dignas. Segun Baitul (2012), citado por Cruz (2018)

La calidad de vida laboral (CVL), o calidad de vida en el trabajo (CVT), se basa en una

percepcion que expresan los empleados de una organizacion sobre su grado de satisfaccion

o0 insatisfaccion, con respecto al medio ambiente en el que laboran, lo que resulta en una

evaluacion del grado de bienestar y el desarrollo que estas condiciones generan en el

recurso humano, la misma que cuando es negativa, en términos generales, impacta en el

6ptimo funcionar de la empresa (p.60)

Para Chiavenato (2009) el concepto de calidad de vida laboral incluye aspecto externos
como el medio que rodea al individuo, asi como internos de su percepcion y vivencias. (p.492).
Es por esto que la calidad de vida laboral propende por puestos y condiciones de trabajo mas
dignas y adaptadas a los colaboradores, para que estos puedan tener un mejor sentir y vivenciar
su labor con agrado y motivacion, redundando en una mayor productividad y calidad en las
tareas. De esta manera Ardila (2003) aborda el concepto como

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.163).



Bienestar laboral. 8

Por otro lado, el bienestar laboral se entiende como la satisfaccion de las necesidades de
los colaboradores partiendo de las caracteristicas individuales, y de los objetivos de cada
empleado y de la empresa. Para Chiavenato (2004), citado por Lopez (2015) el bienestar labora
“es la proteccion de los derechos e intereses sociales de los empleados de la organizacién”
(p.22). EIl bienestar laboral se relaciona de manera directa con la calidad de vida laboral
percibida por los colaboradores, por eso el ambiente interno de la organizacion y de su puesto de
trabajo afectan al bienestar, motivacion y rendimiento. Con relacion a este punto Fernandez,
Victoria y Lorenzo (2014) afirman que las organizaciones saludables son las que producen
resultados manteniendo equilibrio entre desempefios altos, con un buen medio laboral y
excelente relacion entre los colaboradores. (p.1134). Para Echevarria y Santiago (2017) “el
bienestar laboral responde a la satisfaccion de las necesidades, tanto organizacionales como
individuales dentro del contexto laboral, asumiendo los nuevos retos de los cambios politicos y
culturales, asi como los que ocurren dentro de la propia organizacion.”. (p. 18).

Segun Castafieda, Betancourt, Salazar y Mora (2017), “el bienestar humano es el estado
en que los individuos tienen la capacidad y la posibilidad de llevar una vida que tienen motivos
para laborar” (p.1). ES muy importante tener en cuenta, como lo expresa (Delgado, 2014) que
empoderar a los colaboradores de una organizacion parte de estimularlos, promoviendo
beneficios de seguridad, desarrollo, sustento, todo lo cual se logra con planes o departamentos de
bienestar que motiven y garanticen a los colaboradores una mejor calidad de vida.

Motivacion

Al hablar de calidad de vida laboral y de bienestar, se debe entender la motivacién como
un factor predominante a tener en cuenta respecto de los buenos o malos rendimientos de los
colaboradores y en general de la produccion de una empresa. La motivacion cambia teniendo en
cuenta las necesidades y percepciones de los trabajadores, lo cual se ve reflejado en
comportamientos, y actitudes hacia la labor realizada. Segun (Chiavenato, 2009), los
comportamientos exhibidos por los colaboradores siempre tienen una finalidad, un objetivo
implicito, dependiendo de como se sientan los estimulos del medio laboral. A su vez, (Gonzalez,
2008) la explica como una mediacion o punto medio entre la personalidad del sujeto y la forma
en que realiza sus tareas. Por su parte Pefia (2015), La entiende “como una necesidad, un estado

interno de la persona que hace que ciertas acciones resulten mas atractivas”. (p.13)



La motivacion, se trata entonces de los componentes internos y externos del colaborador9
que les hace tomar accién para satisfacer una necesidad propia o de los demas, y que puede
expresarse con distintos grados de intensidad, llevandole ademas a cumplir sus metas.

Marco tedrico.

El concepto de Calidad de Vida Laboral (CVL) nace en los afios setentas, época en la que
se ve la imperiosa necesidad de mejorar el medio que rodeaba a los trabajadores y las
percepciones que los mismos tenian sobre su situacién laboral. Segun Gutierrez (2005)., el
concepto de calidad de vida laboral supone hablar de todas las caracteristicas intrinsecas del
trabajo como los horarios, jornadas, beneficios, capacitaciones, bienestar, pero también todas
aquellas vivencias y percepciones que tiene el colaborador, sin dejar de lado los objetivos de las
organizaciones. (p.17). Como se expresa anterioriormente, la calidad de vida laboral debe
entenderse como un conjunto de factores extrinsecos e intrinsecos al colaborador, sobre los
cuales se debe trabajar para mejorar, la percepcion, empoderamiento, animo, motivacion y
bienestar, redundando en una mejor productividad y crecimiento empresarial. Segin Donawa
(2018)., la calidad de vida laboral “es la percepcion que un empleado tiene sobre las condiciones
que causan satisfaccion en la organizacion para la cual presta sus servicios” (p. 45).

Al hablar de las perspectivas tedricas en las que se ha basado el estudio de la calidad de
vida laboral, se puede hablar de dos grandes ramas: la primera que tiene en cuenta los factores
del entorno de trabajo, dentro de los cuales pueden incluirse la educacion, el bienestar, salud,
vivienda, entre otros; y la segunda que se relaciona con la perspectiva y experiencias que tiene el
colaborador y la forma en que es capaz de asumirlas, teniendo en cuenta sus propias capacidades
y las que le brinda su organizacion. (Rios, 2012). Puede entenderse de lo anterior, que ambas
perspectivas se diferencian en los objetivos que se trazan para mejorar la calidad de vida de los
colaboradores. La primera se centra en lograr esa mejora partiendo de los intereses de la
organizacion y los subsistemas que la componen, mientras que la segunda pone su foco en el
trabajador y en las situaciones individuales que vive. El siguiente cuadro presentado por Chian
y Krausse (2008), muestra los indicadores de cada una de las perspectivas anteriormente

mencionadas.
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Condici y Medio Ambi
Calidad de cvL de trabajo

vida laboral centrada en Condiciones de trabajo

del entomo - intereses Seguridad e higiene

del trabajo organizacionales Anaisis de puestos
Caracteristcas y confterudo del trabajo

Organizacion
* Chma y Cultura laboral
* Organizacion del rabajo, efectividad
y productvidad
* Factores psicosociales
CALIDAD DE * Participacion y toma de decisiones

VIDA —
LABORAL Indicadores Globales
(CvL) * Condiciones de vida. prejubllacion
* Variables sociodemograficas.
* Prevencion de riesgos laborales.
* Factores socioecondmicos

Calidad de vida | | CVL Indicador Individual
oolog coniadaen | | o O motvits
ic ica . v vi
pe el * Actiudes y valores haca el trabap
Individuo o Implicacion, compromiso, centralidad

Fuente: Chian y Krausse (2008).
Figura 1. Esquema de la calidad de vida laboral

Teniendo en cuenta lo anterior y enmarcando la presente investigacion en contexto
tedrico, se observa la teoria de Frederick Herzberg, la cual permite un disefio de programa de
bienestar en el cual se centra este proyecto. Esta teoria establece que las personas tienen un
doble sistema de necesidades en cuanto a su actividad de trabajo: sentirse satisfechas y evitar
sentirse insatisfechas. Los dos factores que intervienen en esta teoria son; factor de motivacion y
factor de higiene. Define como factores de motivacion a la repercusion directa del aumento de la
satisfaccion laboral, en consecuencia, hacen que la motivacion en el trabajo aumente si los
colaboradores obtienen logros y reconocimientos, independencia laboral y responsabilidad.
Sueldo, beneficios, politicas de la empresa, relaciones con los compafieros, seguridad laboral,
crecimiento profesional, entre otros hacen parte de los factores de higiene que disminuyen la
insatisfaccion de los colaboradores. (Campos, 2019). La teoria de Frederick Herzberg permite
tener un concepto méas acertado acerca de la importancia de la motivacion laboral, ya que todo
parte de que la empresa muestre preocupacion por los intereses comunes y personales de sus
colaboradores, el recurso humano debe considerarse el capital méas valioso de una organizacion.

Por otra parte la teoria de John Adams, teoria de equidad; que se basa en la forma en que
el colaborador estima su labor, los beneficios que obtiene por esta y la que se reciben sus
comparieros en paralelo; la motivacion surge al sentir justicia en el trato y orgullo con lo
obtenido a cambio del trabajo realizado, por lo que resulta de vital importancia valorar
correctamente a los empleados, esto no solo es una garantia de bienestar para la persona que la

tiene, sino que también es una garantia de resultados para la empresa (Nufiez, 2019).



Las teorias de Frederick Herzberg y John Adams, abarcan condiciones basicas que una 11
empresa debe ofrecer a sus colaboradores, por lo tanto se puede asegurar que si los trabajadores
tienen una compensacion o reconocimiento por la labor que desempefian, beneficios no sélo
economicos, también educativos y de bienestar, se sienten mas valorados y de alguna manera
perciben el respaldo de la empresa de la cual hacen parte, aumentaran su motivacion y
productividad, redundando en crecimiento personal, y de la empresa y empoderamiento hacia la

compaiiia.

Marco empirico.

Son numerosas las investigaciones que a nivel local, nacional e internacional se han
venido desarrollando alrededor del tema de la calidad de vida laboral y su relacion con
propuestas de bienestar que inciden en ella. En este apartado se tendran en cuenta algunas de
estas. Una primera investigacion internacional fue la realizada por Albarrasin, Silvay Garcia
(2018). Percepcion de calidad de vida laboral en una empresa farmacéutica. Esta pretendio
encontrar el nivel de calidad laboral percibido por los trabajadores del area de ventas de una
empresa farmacéutica de la ciudad de Quito, para lograr este fin aplicaron el instrumento
GOHISALO a 79 colaboradores. Dentro de las conclusiones encontradas resaltan la necesidad
sentida por los empleados de tener equilibrio entre su vida laboral, personal y familiar, y tener
una jornada laboral mas acorde a sus dem@s actividades extra laborales; por estas razones se
ofrecieron recomendaciones para la creacion de politicas que conjuguen trabajo y familia y la
posibilidad de tener un mayor acceso a las ayudas psicosociales dentro de la organizacién. Este
proyecto influye en la presente investigacion en cuanto ambos se preocupan por conocer cdmo
se encuentra la calidad de vida de las organizaciones usando el instrumento GOHISALO, para
poder ofrecer alternativas de solucion claras y centradas en las necesidades sentidas de los
colaboradores, aportando conocimiento sobre la multidimensionalidad del concepto de calidad
de vida laboral, factor a tener muy encuentra en los hallazgos del presente proyecto.

Siguiendo una segunda investigacion esta vez nacional es la presentada por Suescun,
Sarmiento, Alvarez y Lugo (2016). Calidad de vida laboral en trabajadores de una empresa
social del estado de Tunja, Colombia. El objetivo de esta investigacion fue el describir el grado
de calidad de vida laboral de los trabajadores de una empresa social del estado, mediante la

aplicacion del instrumento GOHISALO a 91 trabajadores. Los hallazgos del estudio demuestran



que el empoderamiento, trabajo en equipo y clima laboral presentaban deficiencias, por lo que 12
se hicieron recomendaciones respecto a la creacion de politicas, incentivos, distribucion de
labores 'y charlas que permitieran a los colaboradores conocer sus objetivos, los de la
organizacion y de esa manera poder organizar sus acciones para poder rendir y sentirse bien en
todos los &mbitos de sus vidas. Esta investigacion comparte con el presente proyecto, el tener en
cuenta las dimensiones de la calidad de vida laboral, partiendo de la perspectiva del instrumento
GOHISALDO, lo cual centra las deficiencias sentidas por los colaboradores, y poder asi
recomendar o crear programas que lleven a tomar acciones reales en pro del beneficio de los
mismos, sus familias y la organizacion.

Para terminar, una tercera investigacion, local, fue realizada por Garcia, y Forero
(2016). Calidad de vida laboral y la disposicion al cambio organizacional en funcionarios de
empresas de la ciudad de Bogota- Colombia. El objeto de ésta fue conocer la relacion existente
entre la calidad de vida de los trabajadores y la capacidad de los mismos para afrontar el cambio;
para cumplirlo se aplicaron dos encuestas, una de medicion de cambio en las empresas y otro de
percepcion de la calidad de vida, a 100 colaboradores de empresas de Bogota. Las conclusiones
obtenidas refieren relacion positiva entre las dos variables estudiadas, sin embargo tuvieron en
cuenta que aunque las encuestas del estudio son confidenciales, no todos los funcionarios lo
vieron asi, por lo que se observaron sesgos en las respuestas. También se identifico que la
percepcion de calidad de vida laboral es buena, y que se deben tener en cuenta otros factores al
hacer la medicion, como la motivacion, satisfaccion, el miedo a posibles represalias por las
respuestas, entre otros. Esta investigacion aporta de manera considerable a la presente no sélo
por tratar el tema de calidad de vida laboral, también porque es muy importante tener en cuenta
las percepciones que los colaboradores tienen respecto del estudio que se les plantea, de la
confidencialidad real de los datos obtenidos y de su capacidad y ganas de cambiar efectivamente
su situacion laboral actual, lo cual debe ser manejado en el programa de bienestar para lograr una

influencia verdadera en la vida de los trabajadores de Tadi Ltda.



Capitulo3. 13
Metodologia.
Tipo y disefio de investigacion.

Este es un estudio de tipo cuantitativo, inicialmente se entiende por investigacion
cuantitativa aquella en la que se recogen y analizan datos sobre variables; la generalizacion y
objetivacion de los resultados a través de una muestra para hacer inferencia a una poblacion de la
cual toda muestra procede ( Fernandez, S & Diaz, S., 2002). También se considera de caracter
descriptivo, puesto que busca entender los elementos involucrados en la calidad de vida laboral

para mejorarlos por medio de un programa de bienestar laboral.

Participantes.

El instrumento fue aplicado a los 40 colaboradores del area operativa de Tadi Ltda. La
edad de los participantes oscila entre los 20 a 62 afios, de los cuales el 82% (33) son mujeres y el
8% (7) son hombres. El tipo de muestreo intencional o de con conveniencia, ya que se seleccion6
directamente los individuos de la poblacién a investigar pues es el area hacia la cual va dirigida
esta investigacion (Casal & Mateu, 2003).

Instrumentos de recoleccion de datos.

El método de recoleccion de datos seleccionado fue la Encuesta, una herramienta
adaptativa que permite obtener puntos de vista privados y sentimientos, también permite explorar
nuevas cuestiones que surjan durante el proceso (Idelfonso & Abascal, 2005). El instrumento
aplicado fue el de Calidad de Vida en el Trabajo CVT- GOHISALO, el cual consta de 74
preguntas, de las cuales se excluyeron 2 por no aplicar a los colaboradores de Tadi. Este
instrumento mide 7 dimensiones: Soporte institucional para el trabajo, seguridad en el trabajo,
integracion al puesto de trabajo, satisfaccion por el trabajo, bienestar logrado a través del trabajo,
desarrollo personal del trabajador, y administracién de tiempo libre, los cuales se califican:
1=bajo, 2=medio y 3= alto. (Suescun, et al., 2016) (Anexo 2)

Estrategia del analisis de datos.
El anélisis de los datos se llevé a cabo por medio de la herramienta Google Forms y

Microsoft Excel 2013, los cuales permiten: 1) aplicar el instrumento a la poblacion seleccionada



y 2) obtener resultados y cifras confiables que le dan disciplina y veracidad a la investigacion. 14
Posteriormente se agruparon en dimensiones los datos obtenidos para obtener las calificaciones
de cada uno.

Consideraciones éticas.

Considerar lo sefialado en la Ley 1090 de 2006 y Resolucion 8430 del 2003, sobre los
derechos de los participantes en investigaciones, se hace necesario: 1) que los participantes estén
informados sobre el estudio, su objetivo, el instrumento que se les va a aplicar y se resuelvan las
dudas que presenten. 2) se les debe respetar su privacidad, protegiendo sus resultados y
anonimato y voluntad de participacion en el estudio, sin recibir ningun tipo de consecuencia
negativa por no participar. 3) proteccion de cualquier tipo de dafio fisico o psicoldgico y 4) ser
tratados con respeto y dignidad. Para esto se presenta a los participantes el consentimiento
informado, en el cual se les informa sobre el proyecto, su objetivo, por qué fueron seleccionados,
queé instrumento se les va a aplicar y cuanto tiempo requieren para completarlo. Se les explicara
que su participacion es voluntaria y que pueden negarse a participar sin tener consecuencias
negativas, también que debido a la cuarentena que se vive en el momento se les enviara a sus
correos el instrumento y en caso de tener problemas para llenarlo de esta forma se les aplicara de

forma telefonica. (Anexo 1)



Capitulo 4. 15
Resultados.
Andlisis de resultados

Cumpliendo con el primer objetivo especifico, y como base para crear una propuesta de
bienestar apropiada para Tadi Ltda; a continuacion se presentan los resultados obtenidos
después de aplicar el instrumento CVT- GOHISALO a los 40 colaboradores de la empresa. Para
empezar se presentan los datos socio demogréaficos que definen edad y sexo. Posteriormente se
presentan los resultados de acuerdo con las 7 dimensiones del instrumento. (ver anexo 3, tablas y
figuras)

Con respecto a los datos socio demograficos se presenta la siguiente informacion: El 82%
de los colaboradores son mujeres, y el 18% son hombres. Por otro lado, de los 40
colaboradores de la empresa, 14 que corresponden al 35% se ubican en el intervalo de edad que
van de 41 a 50afios. 9 de ellos, equivalentes al 22% estan en el grupo de los 20 a 30 afios. En el
rango de 51 a 60 afios se encuentran 8 empleados, es decir el 20%. 5 trabajadores que son el 13%
estan entre 31 a 40 afios y finalmente sélo 4 de los trabajadores, equivalentes al 10% estan en el
rango de mas de 60 afios.

Al hablar de los datos obtenidos en la encuesta CVT- GOHISALO, la percepcion que
tienen los colaboradores frente a cada una de las 7 dimensiones del instrumento, se presentan los
siguientes resultados: Con relacion a la dimension Soporte Institucional, entendida como los
medios y procesos que la empresa le brinda al trabajador para soportar el trabajo, como la
supervision, procesos, ayuda de superiores, evaluacion de las labores, se puede observar que el
56% de los colaboradores punttan con bajo nivel esta dimension, el 26% la califican como
medio y el18% le dan puntaje alto. Aunque es una dimension en general calificada como baja,
se resaltan preguntas puntuadas como altas, estas son: la 26 (52.5%) relacionada con la
supervision de los procedimientos, 27 (57.5%) forma de evaluar los procesos y 50 (50%)
retroalimentacion de las evaluaciones.

Por otro lado, la dimension Seguridad en el Trabajo, se refiere a las condiciones y
medios que la empresa le brinda al trabajador para relacionarse con este, se relaciona con
salarios, insumos, derechos laborales y capacitacion. Esta dimension fue calificada como baja
por un 68% de los colaboradores, media en un 17% vy alta sélo en un 15%. Resaltan varias

preguntas calificadas muy bajas como la 7, 8, 29 relacionadas con la percepcion sobre salarios



que tuvieron porcentajes del 95%, 97.5% y 90% respectivamente; las preguntas 13y 33 que 16
tratan sobre capacitacién con 100% y 90%; las preguntas 61 y 72 que indagan por los exdmenes
de salud con 97.5% y 92.5% y finalmente la 63 que trata de las oportunidades de ascenso con
100%. Por otro lado, también se destaca que las preguntas 30 y 31 relacionadas con los insumos
para el trabajo puntuaron 100% en nivel alto.

A su vez la dimension Integracion al Puesto de Trabajo como su nombre lo indica tiene
que ver en como percibe el colaborador su introduccién a la labor, evalta la motivacion, clima.
Se puede ver que esta dimension fue calificada en 50% como baja, 26% medio y 24% alto. Es
importante ver como las preguntas 18, 39, 41 y 42 que tienen que ver con la relacion, ayuda y
conflicto con los comparieros, puntuaron bastante bajo con porcentajes de 95%, 90%, 90% y
90% respectivamente. Mientras que las preguntas 36 y 40 que hablan sobre los objetivos propios
y comunes puntuaron alto con 80% y 95%.

Otra de las dimensiones, Satisfaccion por el Trabajo, se relaciona con el gusto o agrado
que siente el trabajador por su labor; incluye preguntas sobre autonomia, dedicacién, orgullo,
reconocimiento y auto valor; el 51% de los colaboradores califico como bajo esta dimension, el
30% medio y el 19% alto. Se resaltan la pregunta 21 relacionada con el reconocimiento recibido
por la labor calificada con un 95% bajo y la pregunta 17 que tiene que ver con la satisfaccion
por la tarea realizada calificada 95%alto.

En cuanto a la dimensién Bienestar Laboral, identifica el grado de satisfaccion de
necesidades basicas, incluye satisfaccion por la vivienda, beneficios del trabajo actual, nutricion;
se encuentra que es la tnica dimension que se comporta diferente a las demas, los colaboradores
calificaron 45% alto, 43% medio y solo el 12% bajo. Se observan preguntas puntuadas muy
alto, como son: la 35 y 66 que tienen que ver con la percepcion de la utilidad del trabajo de cada
trabajador y como ello contribuye a la imagen de la empresa con 100% cada una. Con
puntuaciones medias se encuentran las preguntas 23, 62 y 71 que se relacionan con la calidad de
la vivienda y de los alimentos que consumen con 72.5%, 90% y 77.5% respectivamente.

La dimension Desarrollo Personal, se refiere a las preguntas que tienen que ver con hacer
frente a las adversidades, la posibilidad de mejorar el nivel de vida, los logros personales y
cuidados a la salud y logro de satisfactores, se evidencia, que los trabajadores la calificaron con
porcentaje bajo en un 55%, medio un 26% y alto en 19%. Se evidencian preguntas puntuadas

muy bajas como la 64 que trata de la posibilidad de mejorar la calidad de vida con el trabajo,



puntuada con 87.5% y la pregunta 70 referida a los cuidados de las capacidades que se tienen 17
gracias al trabajo con un 80%. Por otro lado puntuada como muy alta, con un 97.5% estuvo la
pregunta 74 que tiene que ver en cdmo la labor del colaborador ayuda con los objetivos
organizacionales.

Para finalizar la dimension Administracion de Tiempo Libre, relacionada con la
capacidad o no de disfrutar de tiempo fuera de trabajo, evalla necesidad de llevar trabajo a casa,
de poder compartir con la familia y realizar tareas domésticas y familiares. En cuanto a esta
dimension se observan calificaciones con porcentaje bajo de 62%, medio 34% Y alto sélo el 4%.

En este caso todas las preguntas puntuan bajas con porcentajes sobre 90%.

Discusion

Los resultados conseguidos en la presente investigacion, muestran que la mayoria de los
colaboradores son mujeres con un 82.5% Yy s6lo un 17.5% son hombres contradiciendo lo
encontrado en el estudio de Zea, Silva y Jaramillo (2017) quienes dicen que “las empresas
prefieren solo a las mujeres para cargos administrativos y a los hombres para cargos operarios
debido a las cualidades de género” (p.49). Por otro lado se observa que las edades de los
trabajadores oscilan entre 20 y 62afios, siendo mayor el grupo que va de 40 a 50 afios con un
35%, lo cual muestra que Tadi Ltda, brinda oportunidad laboral a personas que en otros sectores
no han podido encontrar trabajo por su edad.

En cuanto a las dimensiones del instrumento, las de soporte institucional (56%),
seguridad en el trabajo (68%), integracion al puesto de trabajo (50%), satisfaccion por el trabajo
(51%), desarrollo personal (55%) y administracion del tiempo libre (62%) fueron puntuadas,
como se observa, muy bajas, lo cual llama la atencién sobre las medidas necesarias que debe
aplicar la organizacién para que sus colaboradores perciban una mejor calidad de vida y se
sientan empoderados con su empresa; la falta de acciones e incentivos adecuados puede deberse
a que en muchas empresas pequefias y familiares como lo es Tadi Ltda, los esfuerzos se destinan
mas hacia los procesos que a satisfacer necesidades del talento humano, esto se explica por falta
de presupuesto o por desconocer la forma de hacerlo; lo anterior es respaldado por los hallazgos
de Arenas y Andrade (2013) quienes exponen que “las empresas de caracter familiar y sus
duefios pueden no disponer del recurso econdmico ni de la formacion técnica necesaria para

considerar una gestion estratégica de sus procesos, que favorezcan el bienestar y salud de sus



trabajadores” (p.110). Por otro lado, la dimension bienestar logrado a través del trabajo, fue la 18
Unica con puntaje alto 45%, y medio de 43%; ésta se refiere a que la media normal de los
colaboradores se sienten identificados con los objetivos y metas de la organizacion, ademas
perciben que su labor aporta con las metas fijadas por la empresa, y que muchos de los
trabajadores dicen tener las capacidades fisicas y mentales apropiadas para poder estar en
sociedad y seguir laborando. EI 12% puntuaron bajo esta dimension, puesto que son trabajadores
que sienten que sus labores y funciones dentro de la organizacion no son las mas adecuadas para
mantener una optima salud, ni se identifican con los objetivos de la empresa. Este hallazgo
concuerda con el realizado por Albarrasin, Silva'y Oquendo (2017) quienes establecieron que
“con un 95% de respuestas positivas recalcan el auto compromiso que los colaboradores de esta
area tienen con su trabajo e institucién, sintiéndose totalmente identificados con los objetivos de
la empresa” (p.66). Se puede afirmar que aunque las otras dimensiones fueron bajas, los
trabajadores de Tadi Ltda, perciben que cumplen su labor en pro de su organizacion, que sus
funciones son importantes y contribuyen con el buen funcionamiento de los procesos y que el
aporte que dan desde su puesto de trabajo es significativo.

Dos dimensiones calificadas muy bajas fueron: 1) la de seguridad en el trabajo (68%) que
involucra la insatisfaccion de los trabajadores por el salario recibido y al compararlo con otras
empresas, perciben que es menos; por lo tanto, también afirman, que no es suficiente lo que
ganan para poder tener una mejor calidad de vida. Por otro lado, no tienen la oportunidad de
capacitarse, puesto que Tadi Ltda, no ofrece esta alternativa, ni la de ascensos o tener examenes
de salud periddicos o cualquier programa de salud dentro de la empresa. Todo esto lleva a que
los colaboradores no se sientan empoderados, ni orgullosos de su organizacién. Zea, Silvay
Jaramillo (2017) reafirman lo encontrado en el presente estudio, al exponer que los
colaboradores de su estudio sienten insatisfaccion por los salarios obtenidos, los cuales no les
permiten cubrir por completo sus necesidades basicas y la importancia de tener dentro de la
organizacion planes de salud ocupacional y medicina preventiva. 2) administracion del tiempo
libre (62%), en esta se observa que aunque los trabajadores de Tadi Ltda, refieren no tener que
llevar trabajo a su casa, los horarios de trabajo, el cansancio que les generan las funciones que
cumplen en su dia a dia, no les permiten tener tiempo adecuado para poder realizar sus
actividades diarias y compartir con sus familias. Al respecto Granados (2011), concuerda en

decir que los colaboradores con jornadas largas o rotativas tienen dificultades al momento de



tener relaciones familiares y sociales Optimas, y para poder tener espacios adecuados de 19
relajacion y entretenimiento que redunden en una mejor calidad de vida.

Se hace necesario bajo este panorama brindar a la organizacion herramientas de bienestar
con las cuales pueda dar apoyo efectivo a sus colaboradores, asi ellos podran tener un equilibrio
sano entre su trabajo y su vida. Una organizacion que quiera crecer y estar a la vanguardia de su
sector econdmico debe trabajar por su talento humano, buscando no sélo el méximo
rendimiento y calidad de sus colaboradores, también motivandolos e incentivandolos para que

ellos se sientan orgullosos de su labor y su organizacion.

Conclusiones

Después de la investigacion de tipo cuantitativa llevada a cabo en la empresa Tadi Ltda,
se puede concluir que el bienestar laboral involucra tener especial importancia por el desarrollo
del talento humano de la organizacion, logrando asi, no sélo resultados positivos en cuanto a
crecimiento empresarial, también de cada colaborador en todas su areas de vida, lo cual es el
objetivo del presente estudio. Por esta razén se hace evidente que la empresa desarrolle y
aplique el programa de bienestar propuesto, para lograr que no sélo los 40 colaboradores
actuales, sino los futuros empleados de la empresa fortalezcan su sentido de pertenencia, orgullo,
aprecio por la labor ejercida y un factor esencial, la productividad, lo cual a su vez generara
mejores ganancias, logrando un progreso econémico no sélo para los empleadores, también para
los servidores y sus familias. De manera representativa, se encontré también, como rasgo
sobresaliente, que para que exista un elevado nivel de bienestar laboral, debe coexistir también
una cultura organizacional 6ptima, ya que los trabajadores consideran que el trabajo significa
un reto importante, que involucra no sélo asistir al lugar de la labor y recibir una remuneracion,
sino también sentir que es importante para los logros de la empresa, para sus superiores y
comparfieros. Con la aplicacidn del instrumento se observo gue la organizacion no se esta
interesando por mejorar temas como la seguridad en el trabajo, el desarrollo del personal, entre
otros, ante lo cual se puede afirmar que tampoco hay un equilibrio ni buena comunicacion entre
empleador-empleado. Por otro lado, se deben entender las 7 dimensiones que componen el
instrumento, que permiten evaluar de manera integral al colaborador y su trabajo. De esta manera
se evidencid que la calificacion de cada una de estas dimensiones fue baja, sélo siendo media

para la dimension bienestar ya que los colaboradores sienten que son importantes y su labor es



ayuda para conseguir los objetivos y metas de la empresa. La insatisfaccion de los 20
colaboradores, afecta de forma directa la motivacion y salud lo que puede redundar en baja
productividad y rotacion de personal. Por ultimo, con la aplicacion del instrumento se detecto
que los trabajadores perciben que en la empresa no hay interés por mejorar la calidad de vida de
los colaboradores, es trascendental que se definan y apliquen actividades que promuevan mejor
la calidad de vida laboral, puesto que es una necesidad primordial para conseguir los objetivos
de la organizacion y eliminar barreras de comunicacion entre trabajador- empleador, por otro
lado, que estas acciones promuevan Optimos estilos de liderazgo y direccién, sentido de
pertenencia, respeto a las diferencias, buen manejo del estrés, desarrollo personal y profesional,
entre otros. Por esto se concluye que para lograr este fin convendria destinar recursos fisicos,
econdmicos, de talento humano para la adecuada puesta en marcha de estas actividades,
alineando asi los intereses del trabajador con los de la organizacion, lo que redunda no sélo en el

beneficio de Tadi Ltda, sino de sus trabajadores y de la sociedad.

Alcances y limitaciones

El presente estudio pretendio generar un programa de bienestar laboral, con el fin de
mejorar la calidad de vida, laboral, familiar y personal de los colaboradores de la empresa Tadi
Ltda, de la ciudad de Bogota. La investigacidn abarca unicamente a los colaboradores de la
empresa de confecciones Tadi Ltda de la ciudad de Bogota, no es posible realizar
generalizaciones de la misma para otras empresas de confecciones. En la realizacion de la
presente investigacion se presentaron algunas limitaciones relacionadas con la aplicacion del
instrumento de evaluacidn, puesto que al presentarse la cuarentena debida a la pandemia por
Covid-19, no se pudo reunir al personal de la empresa para aplicarla, por lo cual se debieron
buscar otros medios tecnoldgicos para lograrlo. Esto dificulté un poco que los trabajadores
enviaran a tiempo la informacidn requerida y que surgieran por parte de ellos mas dudas de las
normales. Sin embargo, los inconvenientes fueron superados y se pudieron recibir todas las

encuestas y consentimientos solicitados.

Recomendaciones
Con el fin de mejorar el sentido de pertenencia y orgullo que tienen los colaboradores de

Tadi Ltda respecto de la empresa, se hace necesario crear programas y planes de bienestar,



promoviendo actividades y practicas que desarrollen las potencialidades del Talento Humano 21
de la organizacion. Por otro lado, es muy importante que desde las directivas de la empresa se
genere un cambio de mentalidad, en donde se vea la importancia del recurso humano y de
invertir en el mismo para que la empresa crezca. (Ver anexo 6, tabla 18)

Por estas razones se propone a la empresa que haga periédicamente mediciones de clima
laboral, calidad de vida laboral, riesgos y estrés, que le permitan conocer las necesidades sentidas
realmente por los colaboradores y realizar ajustes o hacer los cambios necesarios para corregir
las falencias halladas. Cabe resaltar que es necesario que la empresa implemente estrategias
que permitan convertir las debilidades en oportunidades de mejora, dado que esta situacion
puede estar impactando directamente en la productividad de la compafiia y en la posible rotacion
de personal en la organizacion. (Ver anexo 5, tabla 17) para esto se proponen diferentes
actividades.

Realizar capacitaciones entre las diferentes areas de la empresa para que los
colaboradores conozcan de las funciones de sus comparieros.

Realizar programas de induccion, re induccién y entrenamiento en el cargo para cada
colaborador, es importante, en estos, tocar temas referentes a la institucién (misién, vision,
politicas, principios, manual de convivencia, etc.) lo cual genere mayor sentido de pertenencia, al
igual que dar a conocer a los trabajadores los procedimientos que se manejan, la forma de
evaluar el desempefio, el plan de incentivos (cuando sea aplicado) y los canales de
comunicacion para informar sobre tematicas importantes.

Programar de forma anual capacitaciones, seminarios, cursos o diplomados para los
empleados de la organizacion sobre temas sentidos como necesidad por ellos y también sobre
liderazgo, trabajo en equipo, las comunicaciones asertivas y demas necesarias.

Crear un programa de reconocimientos de acuerdo con el cumplimiento del empleado.

Realizar jornadas de salud y también efectuar examenes de salud periddicos, de ingreso
y de egreso.

Realizar actividades de integracion entre compafieros de trabajo y familias, segun lo
indique la organizacion.

Realizar evaluaciones de desempefio para todos los empleados (jefes y operarios).

Realizar camparias de sensibilizacion sobre la comunicacién en la organizacion.
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Anexos. 26
Anexo 1. Consentimiento Informado

Consentimiento Informado para Participantes de Investigacion

La presente investigacion titulada: “Propuesta de un Plan de Bienestar para Mejorar la
Calidad de Vida Laboral de los Colaboradores de una Microempresa de Confecciones de la
Ciudad de Bogota-Colombia, junio 2020, esta a cargo de Diana Bolafios, Carolina Gonzélez,
Gloria lleana Guevara, Anyela Caridad Manjarrés y Leidy Stefanny Sierra, estudiantes de
noveno semestre de la carrera de Psicologia de la Universidad Politécnico Grancolombiano. El
objetivo general de este proyecto es generar un programa de bienestar laboral, con el fin de
mejorar la calidad de vida, laboral, familiar y personal de los colaboradores de la empresa Tadi
Ltda, de la ciudad de Bogota. Su participacion en esta investigacion es totalmente voluntaria. La
informacidn obtenida es de caracter confidencial y sélo se utilizara con el propdsito de brindar
un beneficio para los colaboradores de la empresa y para las investigadoras servira para cumplir
con un requisito de titulacion para obtener el titulo de Psicélogas. El instrumento a aplicar es la
encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo Gohisalo, el cual consta de 72 preguntas, el tiempo
requerido para completarlo es de 8 minutos aproximadamente. Debido a la cuarentena, el
instrumento sera enviado al correo de cada participante, en caso de tener problemas por este
medio se aplicara de forma telefénica.

Agradecemos de antemano su participacion.

Habiendo leido lo anterior y habiendo sido mis dudas e inquietudes resueltas por las
investigadoras, doy mi consentimiento y en constancia firmo, a los dias del mes de

del afio

Nombre Colaborador (a)
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Propuesta de un Plan de Bienestar para Mejorar la Calidad de Vida Laboral. Instrumento

CVT- GOHISALO

La aplicacion del presente instrumento CVT- GOHISALO, tiene por objeto identificar el

nivel de vida laboral percibido por los colaboradores de la organizacion.

Queremos conocer cuéles su opinidn respecto de las siguientes afirmaciones. Por favor

seleccione la opcion con al cual se siente méas identificado, conteste de la manera més sencilla

posible, no hay respuestas correctas o incorrectas.

Sexo:

Edad:

Afirmacion

Nada
satisfecho

Poco
satisfecho

Satisfecho

Muy satisfecho

Sumamente
satisfecho

1. Con respecto a la forma de contratacién con que cuento en este momento me encuentro.

2. Con relacion a la duracién de mi jornada de trabajo me encuentro.

3. Con respecto al turno de trabajo que tengo asignado, me encuentro.

4. En cuanto a la cantidad de trabajo que realizo, mi grado de satisfaccion es.

5. Es el grado de satisfaccion que siento por la forma en que estan disefiados los

procedimientos para realizar mi trabajo.

6. Este es el nivel de satisfaccion que tengo con respecto al proceso que se sigue para

supervisar mi trabajo.

7. El siguiente es mi grado de satisfaccion con respecto al salario que tengo.

8. Comparando mi pago con el que se recibe por la misma funcién en otras instituciones

que conozco, me siento.

9. Es el grado de satisfaccion que tengo en cuanto al sistema de seguridad social al que
estoy adscrito.

10. Mi grado de satisfaccidn con respecto a las condiciones fisicas de mi area laboral

(ruido, iluminacion, limpieza, orden, etc.)

11. Es mi grado de satisfaccion con respecto a las oportunidades de actualizacion que me
brinda la institucion.

12. Mi grado de satisfaccion por el tipo de capacitacion que recibo por parte de la

institucion es.

13. Mi grado de satisfaccion por trabajar en esta institucion (comparado con otras

instituciones que conozco) es,

14. Con relacion a las funciones que desempefio en esta institucién, mi nivel de
satisfaccion es.

15. Mi grado de satisfaccion por el uso que hago en este trabajo de mis habilidades y
potenciales es.

16. Mi grado de satisfaccion al realizar todas las tareas que se me asignan es.

17. Grado de satisfaccion que siento del trato que tengo con mis comparieros de trabajo.

18. Es el grado de satisfaccion que tengo con respecto al trato que recibo de mis superiores.

19. Satisfaccion que siento con relacion a las oportunidades que tengo para aplicar mi
creatividad e iniciativa en el trabajo.

N

0. Con respecto al reconocimiento que recibo de otras personas por mi trabajo me siento.

21. Migrado de satisfaccion ante mi desempefio como profesional en este trabajo es.

22. Con respecto a la calidad de los servicios basicos de mi vivienda, me encuentro.

23. Es el grado de satisfaccion que siento con respecto a las dimensiones y distribucién de
mi vivienda, relacionandolos al tamafio de mi familia es.

Afirmacion

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

24. La necesidad de llevar trabajo a casa se presenta.

25. Se me ha indicado de manera clara y precisa la forma en que debo hacer mi trabajo.

26. Me dan a conocer la forma en que se evaltian los procedimientos que sigo para realizar
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mi trabajo.

27. Recibo los resultados de la supervision de mi trabajo como retroalimentacion.

28. Considero que mi salario es suficiente para satisfacer mis necesidades basicas.

29. Considero que recibo en cantidad suficiente los insumos necesarios para la realizacion

de mis actividades laborales.

30. Considero que la calidad de los insumos que recibo para la realizacién de mis
actividades laborales, es la requerida.

31. Corresponde a la frecuencia en que en mi institucién se respetan mis derechos

laborales.

32. Tengo las mismas oportunidades que los compafieros de mi categoria laboral, de
acceder a cursos de capacitacion.

33. Me siento identificado con los objetivos de la institucién.

34. /Qué tanto percibo que mi trabajo es Gtil para otras personas?

35. Mi trabajo contribuye al logro de objetivos comunes con mis compafieros de trabajo.

36. Me siento motivado por estar muy activo en mi trabajo.

37. Disfruto usando mis habilidades y destrezas en las actividades laborales diarias.

38. Cuando surgen conflictos en mi trabajo, estos son resueltos por medio del didlogo.

39. Busco los mecanismos para quitar los obstaculos que identifico en el logro de mis
objetivos y metas de trabajo.

40. Cuando se me presentan problemas en el trabajo, recibo muestras de solidaridad por
parte de mis compafieros

41. Obtengo ayuda de mis compafieros para realizar mis tareas, cuando tengo dificultad
para cumplirlas.

42. Mi jefe inmediato muestra interés por la Calidad de Vida de sus trabajadores.

43. Mi jefe inmediato se interesa por la satisfaccion de mis necesidades.

44. Mi jefe inmediato se interesa por conocer y resolver los problemas de mi area laboral.

45. Cuento con el reconocimiento de mi jefe inmediato, por el esfuerzo en hacer bien mi

trabajo.

46. Cuento con el apoyo de mi jefe para resolver problemas y simplificar la realizacion de

mis tareas.

47. Cuando tengo problemas extra laborales, que afectan mi trabajo, mi jefe esta en
disposicion de apoyarme.

48. Recibo retroalimentacion por parte de mis compafieros y superiores en cuanto a la
evaluacion que hacen de mi trabajo.

49. En mi institucion se reconocen los esfuerzos de eficiencia y preparacion con
oportunidades de promocion.

50. Considero que tengo libertad para expresar mis opiniones en cuanto al trabajo, sin
temor a represalias de mis jefes.

51. Mi trabajo me brinda la oportunidad de hacer frente a cualquier situacion adversa que
se me presente.

52. Mi trabajo me permite cumplir con las actividades que planeo para cuando estoy fuera
del horario de trabajo.

53. Mis actividades laborales me dan oportunidad de convivir en familia.

54. Mis horarios de trabajo me permiten participar en la realizacién de actividades
domésticas.

55. Mis actividades laborales me permiten participar del cuidado de mi familia (hijos,
padres, hermanos y/u otros).

56. Cuento con la integridad de mis capacidades fisicas, mentales y sociales para el
desempefio de mis actividades diarias (vestir, caminar, trasladarse, alimentarse).

57. Cuento con la integridad de mis capacidades fisicas, mentales y sociales para el
desempefio de mis actividades laborales.

58. En mi trabajo se realizan examenes de salud periédicos (por parte de la institucion).

59. Mi trabajo me permite acceder en cantidad y calidad a mis alimentos.

Afirmacion

Muy en
desacuerdo

En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Muy de
acuerdo

60. Las oportunidades de cambio de categoria se dan con base al curricular y no a

influencias.
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61. Tengo la posibilidad de mejorar mi nivel de vida con base a mi trabajo en esta
institucion.

62. Considero que el puesto de trabajo que tengo asignado va de acuerdo con mi

preparacion académica y/o capacitacion.

63. Mi trabajo contribuye con la buena imagen que tiene la institucion ante sus usuarios.

64. Considero que el logro de satisfactores personales que he alcanzado se deben mi
trabajo en la institucion.

65. Mis potencialidades mejoran por estar en este trabajo.

66. Considero que mi empleo me ha permitido tener el tipo de vivienda con el que cuento.

67. Considero que el trabajo me ha permitido brindar el cuidado necesario para conservar
la integridad de mis capacidades fisicas, mentales y sociales.

68. Desde mi perspectiva, mi ingesta diaria de alimentos es suficiente en calidad y

cantidad.

69. Los problemas de alud mas frecuentes de los trabajadores de mi institucién pueden ser
resueltos por los servicios de salud que me ofrece la misma.

Afirmacion

Nada

comprometido

Poco

comprometido

Algo
comprometido

Muy
comprometido

Sumamente

comprometido

70. Es el grado de compromiso que siento hacia el logro de mis objetivos, con respecto al
trabajo.

71. Es el grado de compromiso que siento hacia el logro de los objetivos de la institucion.

Nota. (fuente: Gonzalez, Hidalgo, Salazar y Preciado, 2010)

iGracias por su participacion!
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Tabla 1

Porcentaje de colaboradores por género

Sexo NUmero de colaboradores Porcentaje
Femenino 33 82%
Masculino 7 18%

Nota. Datos socio demograficos colaboradores.(fuente: propia)

B Porcentaje
35,00%

u FEMENINO 22,00% 20,00%
J 13,00% 10,00%
= MASCULINO . —
20230 31a40 41a50 51a60 masde60

Figura 2. Porcentaje de colaboradores por sexo. Figura 3. Porcentaje de colaboradores por rangos de edad.

Tabla 2

Porcentaje de colaboradores por rangos de edad

Rango de edad NUmero de colaboradores Porcentaje

20 a30 afnos 9 22%

31 a 40 afos 5 13%

41 a 50 afios 14 35%.

51 a 60 afios 8 20%

Mas de 60 afios 4 10%

Nota. Datos socio demograficos colaboradores.(fuente: propia)
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Dimension soporte institucional para el trabajo porcentajes

Nivel Porcentaje

Alto 18%
Medio 26%
Bajo 56%

Nota. Dimensidn constituida por las preguntas 6,19,26, 27, 28, 44, 45, 46, 47, 48, 49, 50, 51,52 (fuente: propia)

Tabla 4

Dimensidn soporte institucional porcentajes por pregunta

Numero de Total Porcentaje  Total Porcentaje  Total Porcentaje
pregunta bajo medio alto

6 13 32.5% 23 57.5% 4 10.0%
19 36 90.0% 3 7.50% 1 2.50%
26 0 0.00% 19 47.5% 21 52.5%
27 0 0.00% 17 42.5% 23 57.5%
28 0 0.00% 12 30.0% 28 70.0%
44 35 87.5% 5 12.5% 0 0.00%
45 36 90.0% 4 10.0% 0 0.00%
46 24 60.0% 16 40.0% 0 0.00%
47 36 90.0% 4 10.0% 0 0.00%
48 36 90.0% 4 10.0% 0 0.00%
49 37 92.5% 3 7.50% 0 0.00%
50 3 7.50% 17 42.5% 20 50.0%
51 39 97.5% 1 2.50% 0 0.00%
52 21 52.5% 18 45.0% 0 0.00%

Nota. (fuente: propia)

H Alto

H Medio

M Bajo

Figura. 4 Dimension soporte institucional porcentajes
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Tabla 5

Dimension seguridad en el trabajo porcentajes

Nivel Porcentaje

Alto 15%
Medio 17%
Bajo 68%

Nota. Dimension constituida por las preguntas 5, 7, 8, 9, 11, 12, 13, 14, 29, 30, 31, 33, 61, 63, 72 (fuente:
propia)

Tabla 6

Dimensidn seguridad en el trabajo porcentajes por pregunta

Numero de Total bajo  Porcentaje  Total Porcentaje  Total alto  Porcentaje
pregunta medio

5 10 25.0% 26 65.0% 4 10.0%
7 38 95.0% 2 5.00% 0 0.00%
8 39 97.5% 1 2.50% 0 0.00%
9 0 0.00% 36 90.0% 4 10.0%
11 19 47.5% 20 50.0% 1 2.50%
12 30 75.0% 0 0.00% 0 0.00%
13 40 100% 0 0.00% 0 0.00%
14 34 85.0% 6 15.0% 0 0.00%
29 36 90.0% 4 10.0% 0 0.00%
30 0 0.00% 0 0.00% 40 100%
31 0 0.00% 0 0.00% 40 100%
33 36 90.0% 3 7.50% 1 2.5.0%
61 39 97.5% 1 2.50% 0 0.00%
63 40 100% 0 0.00% 0 0.00%

Nota. (fuente: propia)

mAlto

B Medio

68%

@ Bajo

Figura 5. Dimension seguridad en el trabajo porcentajes
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Dimension integracion al puesto porcentajes
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Nivel Porcentaje

Alto 24%
Medio 26%
Bajo 50%

Nota. Dimension constituida por las preguntas 18, 32, 36, 37, 39, 40, 41, 42, 65 (fuente: propia)

Tabla 8

Dimension integracion al puesto de trabajo porcentajes por pregunta

Numero de Total bajo  Porcentaje  Total Porcentaje  Total alto  Porcentaje
pregunta medio

18 38 95.0% 1 2.50% 1 2.50%
32 13 32.5% 24 60.0% 3 7.50%
36 0 0.00% 8 20.0% 32 80.0%
37 8 20.0% 27 67.5% 5 12.5%
39 36 90.0% 4 10.0% 0 0.00%
40 0 0.00% 2 5.00% 38 95.0%
41 36 90.0% 4 10.0% 0 0.00%
42 36 90.0% 4 10.0% 0 0.00%
65 13 32.5% 20 50.0% 7 17.5%

Nota. (fuente: propia)

m Alto

m Medio

@ Bajo

Figura 6. Dimension integracién al puesto de trabajo.



Tabla 9

Dimension satisfaccion por el trabajo porcentajes

34

Nivel Porcentaje

Alto 20%
Medio 30%
Bajo 51%

Nota. Dimension constituida por las preguntas 1, 2, 3, 4, 15, 16, 17, 20, 21, 22 (fuente: propia)

Tabla 10

Dimensidn satisfaccion por el trabajo porcentajes por pregunta

Numero de Total bajo  Porcentaje  Total Porcentaje  Total alto  Porcentaje
pregunta medio

1 11 27.5% 25 62.5% 4 10.0%
2 28 70.0% 11 27.5% 1 2.50%
3 24 60.0% 15 37.5% 1 2.50%
4 33 82.5% 5 12.5% 2 5.00%
15 25 62.5% 13 32.5% 2 5.00%
16 21 52.5% 18 45.0% 1 2.50%
17 0 0.00% 2 5.00% 38 95.0%
20 21 52.5% 18 45.0% 1 2.50%
21 38 95.0% 1 2.50% 1 2.50%
22 3 7.50% 10 25.0% 27 67.5%

Nota. (fuente: propia)

m Alto

® Medio

@ Bajo

Figura 7. Dimension satisfaccion por el trabajo porcentajes



Tabla 11

Dimensién bienestar laboral porcentajes

Nivel Porcentaje

Alto 45%
Medio 43%
Bajo 12%

Nota. Dimension constituida por las preguntas 23, 24, 34, 35, 36, 59, 60, 62, 66, 71, 73 (fuente: propia)

35

Tabla 12
Dimensidn bienestar laboral porcentajes por pregunta
Numero de Total bajo  Porcentaje Porcentaje  Total alto  Porcentaje
pregunta
23 2 5.00% 29 72.5% 9 22.5%
24 4 10.0% 27 67.5% 9 22.5%
34 1 2.50% 10 25.0% 29 72.5%
35 0 0.00% 0 0.00% 40 100%
38 8 20.0% 26 65.0% 6 15.0%
59 18 45.0% 13 32.5% 9 22.5%
60 17 42.5% 16 40.0% 7 17.5%
62 0 0.00% 36 90.0% 4 10.0%
66 0 0.00% 0 0.00% 40 100%
71 3 7.50% 31 77.5% 6 15.0%
73 0 0.00% 0 0.00% 40 100%
Nota. (fuente: propia)

mAlto

B Medio

@ Bajo

Figura 8. Dimension bienestar laboral porcentajes.



Tabla 13

Dimension desarrollo personal del trabajador porcentajes

36

Nivel Porcentaje

Alto 19%
Medio 26%
Bajo 55%

Nota. Dimension constituida por las preguntas 53, 64, 67, 68, 69, 70, 74 (fuente: propia)

Tabla 14

Dimension desarrollo personal porcentajes por pregunta

Numero de Total bajo  Porcentaje Porcentaje  Total alto  Porcentaje
pregunta
53 11 27.5% 26 65.0% 3 7.50%
64 35 87.5% 2 5.00% 3 7.50%
67 23 57.5% 12 30.0% 4 10.0%
68 30 75.0% 8 20.0% 2 5.00%
69 21 52.5% 19 47.5% 0 0.00%
70 32 80.0% 5 12.5% 3 7.50%
74 0 0.00% 1 2.50% 9 97.5%
Nota. (fuente: propia)

mEAlto

HE Medio

®Bajo

Figura 9. Dimension desarrollo personal del trabajador porcentajes
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Tabla 15

Dimension administracion del tiempo libre porcentajes

Nivel Porcentaje

Alto 4,0%
Medio 34%
Bajo 62%

Nota. Dimension constituida por las preguntas 25, 55, 56, 57,58 (fuente: propia)

Tabla 16

Dimension administracién del tiempo libre porcentajes por pregunta

Numero de Total bajo  Porcentaje  Total Porcentaje  Total alto  Porcentaje
pregunta medio

25 40 100% 0 0.00% 0 0.00%
55 37 92.5% 23 57.5% 2 5.00%
56 38 95.0% 17 42.5% 2 5.00%
57 38 95.0% 14 35.0% 2 5.00%
58 38 95.0% 14 35.0% 2 5.00%

Nota. (fuente: propia)

W Alto

W Medio

[ Bajo

Figura 10. Dimensién administracion del tiempo libre porcentaje



Anexo 4: Consentimientos Informados Diligenciados Muestra 38

C Info para P de

Lap investigacice titalada: “Fropuesta de un Plan de Bicaestar para Mejorar

Ja Calidad de Vida Labocal de los Colabarad, de una M; mp de Confecci de
la Cindad de  Bogota-Colombia, jumio 20207, esti o cargo de Diana Bolsiios, Carolina
Gomzilez, Gloris Hesna Guevars, Anyels Caridad Manjamés y Leidy Stefanny Sierm,

di de noveno de Is carrers de Psicologia de s Universidad Polinécnico
Grancolombiano. El objetivo general de exte proy ©% PODSTAT Un Progr deo b
laboral, cow ef fin de mejorar Is calicad de vida, laboral, familiar y personal de los
colaboeadores de Ia empresa Tadi Lids, de ls ciudad de Bogoti. Su particapacion on esta

es \! | . Lai ida es de card £, 1
¥ 5lo se utifizara con el propasito de brindar wn beneficio paen los colaboradores de la
g ¥ para lss i doras servirh pars cumplic con un requisito de titulacion pam

obsencr el titulo de Psicdlogns. El instrumento a splicar es la encuesta de Calidad de Vida
en el Trabago Gohisalo, of cual consta de 72 preguntas, ¢l tiempo roquerido pars

npletario es de 8 ma cmad: Debido a la cusrentena, el isstrumento serd
enviado al correo de cada participante, en caso de tener problemas por este medio e
aplicars & forma telefonica.
Agrads de u ¥

Habuendo leido lo anterior y habiendo sido mis dudas ¢ inquictudes resucitas por las
L 1gnd doy mi i yen infimmo,alos 25  deasdel
mes de Kﬂnp delafo__ Jgo3o .

Colaborador (a)

Consentimicato Informado para Participantes de Investigacion

Lap v igacion titulada: “Prop de un Plan do Bienestur par Mejorar
Ja Calidad de Vida Laboral de los Colaborndores de una Mi npress de Confecci de
fa Cradad de Bogota-Colomixia, junio 2020”, esth a cargo do Diana Bolafios, Carolisa
Gonzilez, Gloris Heass Guevars, Anyels Caridad Mangarrés y Leidy Stefanny Sterm,

i de noveno de la carrern Jo Pracologia de & Univensdad Politécmica
Grancolonsbiano. El objetivo general de este proy ©F ZeNnCrar Un progs de bi
luboml. con el fin de mejome b calidad de vids, laboral. familiar ¥ personal de los
colaborsdores de la empresa Tadi Lida, de b civdad de Bogoti. Su participacion en exta
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obtener ¢l titulo de Pricologas. El imstrumento a aplicar o |o eacuesta de Calidad de Vida
en ¢l Trabajo Gohisalo, of cual consta de 72 preg: ol tiempo reguerido pam

detarlo exde 8 aproximsd Debido s la cuaremena, el instrutmenta serd
enviado ul cormeo de cads participante, en caso do toner probleenas por este medio se
aplicars de forma tekefonica.

Agrad de -

& Ly w»
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Lap i igacidn titulada: “Prop de un Plan de Bienestar pars Mejorar
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m:lTnhjnOﬁdmdehﬁm:lﬁmmﬁbm
wn&lm-pum.m-hmdm-ﬂ
Mdmhmmmmﬁmpoﬂun‘p&mhn
aplicar de forma telefonica,

Nid e & ot

Hnﬁnﬂnmh-abryhmdbmdd-ewmmmh
imvestigads doy mi i yen o fimo.alos D2 dins del
n&_wdﬂm SO %




[ irni para Parth de Lo i

L presents imvos gacein tidede: “Tropeets de ax Pl de Bionestar pams Mejocar
Ia Calidad de ¥ida Laboral de bos Col. dores de una W& de Coofoccimes de
la Cinaded e Bogond-Colornbes, yazso 21007, esth 3 cargo d= Diars Bolados, Carofiza
omauu&—rmnmvn—ammymmmm
etudanics Jo sovero srasstre de ls camera de Prcologin de Poln
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Ladoral. cee «i i de mumornr ks cavdad de vida lshoeyl, fammikar ¥ poroeal de ke
solsborsdores de s emprese Tack Lide, de f= Sudad de Bogoti. So panicipecion e es
£ La jak beemada es de cardcter confidencial
¥ 56l se nlimank con o propasite de bandar m bereficio pars les dela
wgvesa y pars las svvestigadocas servins pers cumplir con un regqeiie de Ealacson para
obteser ol el de Py Elw aaphcares s de Caladed de Vida

= e Trabajo Gebisalo, of cusl conss de 72 preguntas, o tierpo reguenido pars

camplaric e de § miraos speovimads Deboda n is el serd

erviado al corroo de cads pasticopunis, £ caso Se tener peoblemas por exte redis se
aphcas) de forea telefiescs
Agrads de -

Harrndo lekdo lo amesor y habnendo mdo s dadas ¢ 1agrachsdes nesssitas por b
ch doy mi yen firmo,alos 22 Basdet
mesde _o(ungn  flabe  So2s

m&da\

Noosbre Tokbwoeador ()

Consentimiento Informado para Participantes de Investigacién

La presente investigacin titulada: “Propuesta de un Plan de Bienestar para Mejorar
la Calidad de Vida Laboral de los Colaboradores de una Mi presa de Confecci de

la Ciudad de Bogoté-Colombia, junio 20207, esté a cargo de Diana Bolaiios, Carolina
Gongzilez, Gloria Ileana Guevara, Anyela Caridad Manjarrés y Leidy Stefanny Sierra,

estudiantes de noveno semestre de la carrera de Psit ia de la Universidad Polité
Grancolombiano. El objetivo general de este proyecto es generar un programa de bienestar
laboral, con el fin de mejorar la calidad de vida, laboral, familiar y personal de los
colaboradores de la empresa Tadi Ltda, de la ciudad de Bogota. Su participacion en esta
investigacion es totalmente voluntaria. La informacién obtenida es de caricter confidencial
y solo se utilizara con el propésito de brindar un b io para los colaboradores de la
empresa y para las investigadoras servird para cumplir con un requisito de titulacion para
obtener el titulo de Psicologas. El instrumento a aplicar es la encuesta de Calidad de Vida
en el Trabajo Gohisalo, el cual consta de 72 preguntas, ¢l tiempo requerido para

completarlo es de 8 minutos d: Debido a la el i serd
enviado al correo de cada participante, en caso de tener problemas por este medio se
aplicar de forma telefénica.

A de su participacio

Habiendo leido lo anterior y habiendo sido mis dudas e inquietudes resueltas por las

doy mi imi yen ia firmo, a los pain) dias del

mes de DO del afio___ Q0RO 2

bre Colaborador (a)

Pe Particip & "

Lo presente investigacide ttuloda: “Propuesta de un Plan de Bienestar para Mejorar
s Calidad de Vida Labora] de los Colabosad, de was Mi de Confeced de
1a Ciudod de Hogoti-Colombia, junio 2020”, esté a cargo de [Hana Rolados, Carolin:
Gonzilez, Gloda lleana Guevars, Anyela Cariclad Mangarres y Lesdy Stefanny Sicera,
estudismcs de poveno sermestre de ln carrers de Pracologia de ln Uni dad Pol i
Grancolombiano. Tl chyetive general de este proyecio es generar un programa de bienestar
Isboral, con el fin de mojornr In calidad de vada, Inboral, familisr y personal de los
colaboradores de ln empresa Tadi Lids, d2 1a ciudad de Bogoth. Su participacidin en esis

1HCIOon e Lotal ia. Laimfe 30n obtenida es de caricter confidencial
v 56k se utilizarh con el propossio de hrindar an bevefices pars los cobsbaradores 4o 1n
empresa y para las investigadorss servird para cumpli con un requisito de titulacitn para
obtencr e titulo de Psicologas. El mstrumento a splicar es Is encuests de Calidad de Vida
¢n ¢l Trabajo Gohisalo, ¢l cunl consta de 72 preguntas, el tiempo requerido pam

completario o4 de § minutos aproxi Debido a la el serk
eaviado al convo de codn participante, cn caso de tever problemas por este medio se
aplicars de forma felefonica.

Agra) & £

Habiendo leido 1o antersor y babiendo ssdo mis dudus ¢ inquietudes resueltas poe las
e doy mi i yen finmo,alos 25 diias del
pusde_cfvain  delalo’ Jogn. .

Consentimiento Informado para Participantes de Investigacién

Lap il igacién titulada: “Prop de un Plan de Bienestar para Mejorar

la Calidad de Vida Laboral de los Colaborad de una Mi p de Confecci de
la Ciudad de Bogoti-Colombia, junio 2020”, esté a cargo de Diana Bolafios, Carolina
Gonzalez, Gloria Ileana Guevara, Anyela Caridad Manjarrés y Leidy Stefanny Slem;,

estudiantes de noveno semestre de la carrera de Psicologia de la Universidad Polité

Grancolombiano. El objetivo general de este proyecto es generar un programa de bienestar
laboral, con el fin de mejorar la calidad de vida, laboral, familiar y personal de los
colaboradores de la empresa Tadi Ltda, de la ciudad de Bogota. Su participacion en esta

es total voluntaria. La infc i6n obtenida es de caracter confidencial
¥ sélo se utilizara con el propésito de brindar un beneficio para los colaboradores de la
presa y para las i doras servira para cumplir con un requisito de titulacion para

obtener ¢l titulo de Psicélogas. El instrumento a aplicar es la encuesta de Calidad de Vida
en el Trabajo Gohisalo, el cual consta de 72 preguntas, el tiempo requerido para
completarlo es de 8 minutos aproximad: Debido a la eli sera

enviado al correo de cada participante, en caso de tener problemas por este medio se

aplicara de forma telefnica.
Agrad de su participaci6

Habiendo leido lo anterior y habiendo sido mis dudas e inquietudes resueltas por las
d iafirmo,alos __ 2>.  diasdel

doy mi imi yen

mes de r(u._(-\ delafio_ QC3O
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Ci i Inf para P Se

La ladac “Prop de un Ples do Ha para Mcorar
1= Calidad de Vids Laboral de Jos Colab de una P de Confecce) e
ls Ciudad de Bogoti-Colomibis, jumio 20007, et 2 cargo de Disns Bolains, Carofine
Gonzilez. Glona Neana Guevars, Anyels Caridad Manjamrés y Leidy Stefanny Sierm,

i de zovenc de s carvesa de Pricologis de s Universided Polisécnicn
&-‘mlmbw‘ﬂmgmlmmwmamumum
Taborad, com cf fin de mejorar |a calidad do vidn. laborsl, famsliar v personal do kos
celabaradores de [a empress Tadi Lids, de 1z ciudad de Bogosi. Su participecion en esta

- La inf ém cbtersda es de canieter confidencaal
¥ 584 se wtilizarh con <l proposito de brmdas un o para los d dela
¥ pasa las igad: servirh para cumplir con un requeesito de titulaciin pars

oboener ol tivalo de Pacologas. El instrumento & aplicer o ln enceesss de Calidad de Vida
en el Trabajo Gohisalo, el cunl consta de 72 preguntas. ol tempo regoersdo pass
esde ¥ 2 o Drebedo 2 Ia cuarentena, of instremcmo serd
enviado al cormeo de cada participasie, en caso de tener problemmns por exte medio s
aplican de forma telefiaics.
A o -y

Habicado leido lo anterior ¥ Balicndo sudo mis dudes e inquietudes resucizas por las
doy mi ye ia firma, o fom e i el
mes de OOV D delabo IS

o D

Nombre Colabomdor (ad

Consentimiento Informado para Particip de igacid
Lap i igacion titulada: “Prop de un Plan de Bienestar para Mejorar
la Calidad de Vida Laboral de los Colaboradores de una Mi p de Confecci de
la Ciudad de Bogota-Colombia, junio 2020”, esta a cargo de Diana Bolafios, Carolina
Gonzilez, Gloria lleana Guevara, Anyela Caridad Manjarrés y Leidy Stefanny Sierra,

di; de noveno de la carrera de Psicologia de la Universidad Polité

Grancolombiano. El objetivo general de este proyecto es generar un programa de bienestar
laboral, con el fin de mejorar la calidad de vida, laboral, familiar y personal de los
colaboradores de la empresa Tadi Ltda, de la ciudad de Bogota. Su participacién en esta

gacion es total 1 ia. La informacion obtenida es de carécter confidencial
y sblo se utilizaré con el propésito de brindar un beneficio para los colaborad: dela
y para las i igad servira para cumplir con un requisito de titulacién para

obtener el titulo de Psicélogas. El instrumento a aplicar es la encuesta de Calidad de Vida
en el Trabajo Gohisalo, el cual consta de 72 preguntas, el tiempo requerido para
1o es de 8 mi aproximad: Debido a la cuarentena, el instrumento sera

enviado al correo de cada participante, en caso de tener problemas por este medio se

aplicara de forma telefonica.

Agrad de su

Habiendo leido lo anterior y habiendo sido mis dudas e inquietudes resueltas por las
d doy mi imi yen ia firmo, a los S dias del

mesde  yyy « = del aiio Oy o 2

Nombre Colaboradorf(a)
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\onscstumscnts Informado para Participantes de lavestigacidn

La presemtc gacion taubsda “Prop de un Plan de Bienestar pars Mejorar
la Calidnd de Vida Laboeal de los Calab de una Mi. de Confecch de
12 Ciudad de Bogota-Colombia, jamo 2020”, esti o cargo de Diane Bolafios, Caroling
Gonzilez, Gloria lienna Guevara, Amyela Candad Manjarrés v Leidy Stefanny Siorm,
estudiantes de poveso wemvestre de ka carrers de ¥ de a Uni idad Polmnécai
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colaboradores de Is empeesa Tadi Lida, de 1 ciudad de Bogota. Su participacice en csta
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obtencr ol tiulo de Psicologas. El mstrumento » aplicar os la encuesta de Calidad de Vida
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completario es de & minutos aproxi Debido s Ia el sera
uﬁw&m&ahmmamhhmm”mmahx
aplicara de forma sedefonica.
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Nombee Colahorsdos (41
Consentimiento Informado para Particip de i6
Lap i igacion titulada: “Prop de un Plan de Bienestar para Mejorar

la Calidad de Vida Laboral de los Colaboradores de una Mi presa de Confecci de
la Ciudad de Bogoti-Colombia, junio 2020”, esté a cargo de Diana Bolafios, Carolina
Gonzilez, Gloria lleana Guevara, Anyela Caridad Manjarrés y Leidy Stefanny Sierra,

estudiantes de noveno semestre de la carrera de Psicologia de la Universidad Politécni

Grancolombiano. El objetivo general de este proyecto es generar un programa de bienestar

laboral, con el fin de mejorar la calidad de vida, laboral, familiar y personal de los

colaboradores de la empresa Tadi Ltda, de la ciudad de Bogota. Su participacion en esta

investigacion es totalmente voluntaria. La informacion obtenida es de cardcter confidencial
o

y solo se utilizaré con el propésito de brindar un b para los colaborad dela

p y para las i d servira para cumplir con un requisito de titulacién para
obtener el titulo de Psicélogas. El i a aplicar es la de Calidad de Vida
en el Trabajo Gobhisalo, el cual consta de 72 preguntas, el tiempo requerido para

letarlo es de 8 mi; aproximad: Debido a la eli serd

enviado al correo de cada participante, en caso de tener problemas por este medio se
aplicara de forma telefénica.
Moot 6 s parkicibacia

8r P P

Habiendo leido lo anterior y habiendo sido mis dudas e inquietudes resueltas por las
d ia firmo, a los 22 dias del

doy mi imi yen

mesde __ \W\uyo  delafio, JdodO .
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Nombre Colaborador (ni



Anexo 5. Debilidades y Fortalezas encontradas en Tadi Ltda

Tabla 17

41

Debilidades y fortalezas detectadas en las areas de calidad de vida laboral y motivacién en la

empresa Tadi Ltda.

Factores

Debilidades

Fortalezas

Calidad de vida

laboral

Motivacion laboral

No existen actividades para el esparcimiento de los
colaboradores.

No hay oportunidades de ascenso y crecimiento
laboral.

No existen jornadas de salud, ni de prevencion, ni de
ingreso o egreso.

La jornada de trabajo y los turnos no dan tiempos de
esparcimiento y compartir en familia. Se observa un
mal clima laboral. El trato y relaciones entre
superiores y colaboradores y entre colaboradores es
malo.

Los empleados no se sienten significativos para la
organizacion.

No existe un plan de incentivos ni se reconocen los
logros alcanzados por los colaboradores

Los colaboradores no se sienten empoderados con la
empresa.

El salario no se ajusta a la labor.

La organizacion
entrega elementos
necesarios y de calidad
para el desarrollo de

las actividades diarias.

Los empleados saben
que saben lo que su
trabajo diario aporta
para el cumplimiento
de los objetivos

organizacionales.

Nota. (fuente: propia)
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De acuerdo con la investigacion realizada durante todo el proyecto de investigacion vy,

teniendo en cuenta los resultados de la encuesta aplicada se pudieron encontrar varios puntos de

mejora sobre los cuales estéa construido y disefiado este plan de bienestar laboral.

Tablal8
Plan de bienestar laboral para la empresa Tadi Ltda.

Programa Objetivo

Actividad Poblacion

Brindar espacios de esparcimiento
que permita mejorar la
interaccion y trabajo en equipo g
ue posibilitan el afianzamiento de
valores organizacionales y
personales.

Recreacion y
cultura
organizacional

Se busca afianzar la cultura en la
organizacion, mejorar las
relaciones entre colaboradores y
las familias de los mismos.
Mostrar a los colaboradores lo
importante que son para la
compafiia.

Sensibilizar a los colaboradores
sobre la importancia de su
participacién en programas como
brigadas, copasst, comité de
convivencia laboral, prevencion
de accidentes y enfermedades
laborales.

Seguridad

Preparar al personal para una
evacuacion, identificar
debilidades y fortalezas en caso
de emergencia.

Prevenir cualquier tipo de
Enfermada laboral y/o accidente
laboral

1. Disefio de diferentes actividades y
con diferentes posibilidades para que
los colaboradores de la compafiia
puedan participar (dias de campo, una
cena, un almuerzo, entre otras).

2. Se recomienda que las actividades se
realicen en horarios donde todos
puedan participar.

3. Llevar un registro de inscripcion y
asistencia a las actividades

4. Las actividades de recreacion deben
tener continuidad desde el comienzo
hasta el fin de la misma.

Todo el personal
de la compafiia

Todo el personal
de la compafiia.

Celebraciones de dias especiales como:
*Dia del padre

* Dia de la Madre

* Dia de la Mujer

* Dia del hombre

* Dia del nifio

* Dia de la Familia

* Novenas de Navidad

* Entre otros

Todo el personal
de la compaiiia.

Realizar capacitaciones en horarios
laborales , realizar las votaciones para
las elecciones de los diferentes comités

Todo el personal
de la compafiia.

Capacitacién a las brigadas de
emergencia y simulacros de
evacuacion donde participen el grupo
contra incendios, evacuacion y rescate
y primeros auxilios.

1. Programa de pausas activas minimo
2 veces donde se trabajen todas las
areas del cuerpo (vision, muscular,
mental)

2. Capacitar al personal
correspondiente sobre seguridad

Todo el personal
de la compafiia



Capacitar a los colaboradores de
los riesgos en la via

Oportunidades  Disefiar plan de carrera, lo cual

de Crecimiento  incentiva y motiva a los
empleados, reconociendo sus
aptitudes y logros.

Salud Realizar examenes periddicos
anuales para hacer prevencién.

Capacitar a los trabajadores sobre
los riesgos que tiene por su labor.

laboral.
3. Celebrar la semana de la salud.

Capacitacion de seguridad vial
apoyados por la ARL para toda la
compafiia en donde se muestren reglas
basicas de movilizacién ya sea para
peatones como para conductores.

1. Programar de forma anual
capacitaciones, seminarios, cursos o
diplomados para los empleados de la
organizacion.

2. Crear un programa de

reconocimientos por logos cumplidos.

1. Programacion de exdmenes de
ingreso para todos los colaboradores.
2. Programacion de examenes
periddicos deben ser 1 vez al afio y se
debe enviar un reporte al colaborador
de los resultados y recomendaciones
dadas.

3. Programacion de examenes de
egreso.

Charlas donde se expliquen a los
colaboradores (segin matriz de
riesgos) a los riesgos a los cuales se
encuentra expuesto de acuerdo a las
actividades que realiza segln sus
funciones
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Todo el personal
de la compaiiia

Todo el personal
de la compafiia

Todo el personal
de la compafiia

Todo el personal
de la compania

Nota. (fuente: propia)



