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Resumen

En un mundo acelerado, la vida laboral es un torbellino que nos envuelve manera
agobiante; por ello, las empresas requieren implementar estrategias que promuevan entre
sus colaboradores practicas que beneficien su desarrollo laboral y personal. El objetivo
general del presente estudio es: Analizar el impacto del plan de bienestar laboral en la
calidad de vida de los colaboradores del area administrativa en la Fundacion Nutrir de
Manizales; adicionalmente se formularon objetivos especificos que permitieran desarrollar
la investigacion, contribuyendo asi con el fortalecimiento del plan de bienestar de la
Fundacion Nutrir. Se formulé la siguiente pregunta de investigacién: ;Como impacta el
plan de bienestar laboral en la calidad de vida de los colaboradores del &rea administrativa
en la Fundacion Nutrir de Manizales? Con una muestra poblacional de 23 empleados del
area administrativa y a partir de los datos obtenidos se generaron algunos resultados como:
El plan de bienestar laboral es determinante para el logro de los objetivos de la Fundacion;
el factor interno en la calidad de vida de los trabajadores con mayor importancia es la salud;
un alto porcentaje de los colaboradores de la Fundacion Nutrir se sienten valorados,

estimados y motivados por causa del plan de bienestar laboral.

Palabras clave: Bienestar laboral, calidad de vida, motivacion y emocion.



Capitulo 1. Introduccion.

Descripcion del contexto general.

El bienestar laboral lo define Chiavenato (citado por Morales, 2018), como la
calidad de vida que comprende aspectos extrinsecos e intrinsecos que tienen que ver con
actitudes y comportamientos necesarios para el desempefio del empleado en cuanto a su
motivacion, su adaptabilidad, su creatividad e innovacion laboral. Y es justamente por esto,
que el sistema organizacional de una empresa debe dirigir todos los esfuerzos en estos

aspectos y alcanzar por medio de ello la autorrealizacion laboral.

En el altimo estudio del Instituto Great Place to Work, se descubrié que las 45
empresas mas competitivas en Colombia tenian algo en comun y era su programa de
bienestar en el cual se intensifica dar horarios flexibles, capacitacion permanente,
posibilidades de ascenso, entre otros (Anénimo, 2019). Y la Fundacion Nutrir tiene
precisamente entre sus metas seguir fortaleciendo el talento humano a través de su plan de

bienestar.

Es asi como para el presente trabajo de investigacion se ha tomado a la Fundacion
Nutrir ubicada en la ciudad de Manizales, Caldas, Colombia; Organizacion No
Gubernamental del sector social, sin &nimo de lucro que nacié en 1986, y trabaja con la
poblacién vulnerable en programas de recuperacion nutricional. Ademas, cuenta con un
equipo de trabajo interdisciplinario; la poblacion de la investigacion se centra en el personal

administrativo.

Segun el informe de gestion anual de la Fundacion Nutrir (2019), el area de Gestion
Humana no cumplioé con la meta de uno de sus indicadores, la cobertura del plan de
bienestar en el personal administrativo fue del 95%, no se logr6 un 100% debido a que
algunas de las actividades realizadas se cruzaron con capacitaciones citadas por una de las
entidades que cofinancian los programas misionales. Para el afio 2020, la Fundacién cuenta
con un total de 116 colaboradores, de los cuales el 20% desarrollan las actividades en el

area administrativa (23 personas).



Planteamiento del problema.

La institucién se encuentra certificada bajo la Norma Técnica Colombiana ISO
9001 V2015, como area de apoyo de Gestién Humana realiza las actividades de seleccion,
contratacion, entrenamiento y fortalecimiento constante de sus colaboradores, cuenta con
un plan de bienestar laboral formulado y en ejecucion. Y con el presente estudio se
pretende analizar el impacto que ha tenido este plan de bienestar en la calidad de vida de
los colaboradores del &rea administrativa en la Fundacion Nutrir de Manizales; asi mismo
se haré verificacion sobre cudles son los factores que han afectado la ejecucion del plan de
bienestar 2020; de igual manera se podra identificar qué impacto esta teniendo su

implementacion.

En ese orden de ideas desde la psicologia organizacional, Martinez (citado por Toro,
2015) afirma que la satisfaccion laboral, es entendida como “la sensacion de bienestar
derivada de las condiciones del trabajo, de la realizacion de las tareas, de la pertenencia a
una organizacion y de conseguir objetivos y logros profesionales”. Por lo tanto, es una
necesidad de toda empresa estar constantemente revisando los programas de bienestar

laboral.

Por otro lado, la Fundacion no ha hecho un estudio de los resultados obtenidos con
el desarrollo de su plan de bienestar, de alli parte nuestra pregunta de investigacion ¢Cémo
impacta el plan de bienestar laboral en la calidad de vida de los colaboradores del
area administrativa en la Fundacion Nutrir de Manizales? Con el desarrollo de esta
investigacion se generaran insumos que permitan una formulacion mas pertinente para el
plan de bienestar 2021; logrando trazar objetivos claros y definiendo unas estrategias mas

eficaces para su logro.

Pregunta de investigacion.

¢Cdémo impacta el plan de bienestar laboral en la calidad de vida de los

colaboradores del area administrativa en la Fundacion Nutrir de Manizales?



Objetivo General.

Analizar el impacto del plan de bienestar laboral en la calidad de vida de los

colaboradores del area administrativa en la Fundacion Nutrir de Manizales.

Objetivos especificos.
e Identificar debilidades y fortalezas del plan de bienestar laboral actual.

e Indagar los factores internos y externos que influyen en la calidad de vida del
trabajador como se abordan en el plan de bienestar actual.
e Determinar el impacto del plan de bienestar laboral con el desarrollo emocional y

motivacional de los colaboradores para el mejoramiento en la calidad de vida.

Justificacion.

En la actualidad, expresa Diaz (citado por Pefia, 2020), que las organizaciones
incluyen planes de bienestar laboral para generar condiciones satisfactorias en los
empleados. La Fundacion Nutrir es una de las empresas colombianas que ha implementado
un plan de bienestar laboral con dichos fines y en especial contribuir con ello al desarrollo
de competencias en los colaboradores que les permitan optimizar la atencién al usuario
interno y externo de la institucion, ademas del bienestar laboral y personal de su capital
humano. El motivo del presente trabajo, es precisamente evidenciar los resultados que se
han obtenido hasta la fecha con la adopcion de dicho plan y asi poder incluir en el plan de
bienestar laboral del 2021 los requerimientos aqui detectados que sean necesarios para el

mejoramiento y fortalecimiento del mismo.

Este mismo estudio contribuira a que dicha empresa, al igual todas aquellas
organizaciones colombianas que se dedican a servir con un objetivo social comprendan la
importancia con respecto a crear y evaluar continuamente los planes de bienestar laboral
para que haya un mejoramiento continuo y constante en la calidad de vida de los
trabajadores, que redundaria en gran medida como beneficios agregados a la empresa un
gran sentido de pertenencia, motivacion, poca rotacion, y un mayor nivel de competitividad
de su personal. Asi mismo, lo investigado puede ser utilizado por estudiantes, profesionales

y personal de Talento humano que requieran de este tipo de estudios y puedan encontrar



parametros que contribuyan como referencia para sus proyectos de investigacion en el

sistema organizacional.

Capitulo 2. Marco de referencia.

Marco conceptual.

Definir bienestar laboral y calidad de vida, no es facil teniendo en cuenta que son
términos subjetivos que dependen de la percepcidn de los trabajadores en relacion con la
satisfaccion de sus necesidades basicas. Ademas, se asocia con felicidad creando confusion
en aquellos que infieren el término, por lo que se hace necesario dar claridad a estas
variables para el desarrollo de esta investigacion.

Bienestar laboral: De acuerdo con Gasper (citado por Hermosa-Rodriguez, 2018)
afirma que “comprende aspectos objetivos como: salud, vida familiar y el trabajo; como
también aspectos subjetivos, que lo define la percepcion que se tenga de lo que es

bienestar” pag.21

Ademas, La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), 2016 en procura de la
salud y el bienestar del trabajador, lo define como: “Un estado de salud mental tanto
individual como colectivo, en que los trabajadores desarrollan sus propias capacidades,

trabajan de forma productiva y contribuyen a su salud” pag.36

Sin duda alguna, son las organizaciones las llamadas a propender por el bienestar
de sus colaboradores; como lo dejo consignado Blum y Naylor (citado por Acevedo
Moreno, 2016), el término de bienestar es: “El resultado de diversas actitudes que tienen los
trabajadores en relacion con el salario, la supervision, el reconocimiento, las oportunidades
de ascenso (entre otros) ligados a otros factores como la edad, la salud, las relaciones
familiares, la posicion social, la recreacion y demas actividades en organizaciones

laborales, politicas y sociales” pag.6

Queda claro entonces que el plan de bienestar laboral va mas alla de simples
programas asistencialistas. Pero ;,como afecta el bienestar laboral en la calidad de vida?

Para dar respuesta se hace necesario definir el concepto calidad de vida.



Calidad de vida: Los cientificos han mostrado un marcado interés por definir el
concepto de calidad de vida. Pero pese a todos sus esfuerzos ain se confunde con términos
como: felicidad, bienestar, salud y satisfaccion entre otros; pero, de forma generalizada
coinciden en que se involucran factores médicos, psicologicos y socioecondémicos, aunque

hasta la fecha no hay una definicion undnimemente aceptada.

Sin embargo, para la presente investigacion es pertinente el abordaje desde la Optica
socioeconémica y laboral, que abarca las funciones fisicas, emocionales y sociales. Por lo
que cabe sefalar la definicion de Grote y Guest (citado por Cruz Velazco, 2018) que
establece la importancia de considerar la Calidad de Vida Laboral (CVL) como parte
integral del desarrollo humano en las empresas, de tal modo que se respeten los derechos

humanos primordiales y que implique aspectos del desempefio laboral.

Desde el enfoque laboral, la definicion de Jokinen y Heiskanen (citado por Cruz
Velazco, 2018), asocian la CVL con variables como: “la forma en que las empresas
solucionan sus conflictos laborales, la influencia laboral, el control de la supervision, la
apertura social en el lugar de trabajo y las recompensas intrinsecas del trabajo que reciben

los empleados” pag.61

Por su parte la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) la define como: “la
percepcidn que cada individuo tiene de la posicién en la vida, en relacion con el contexto
cultural y el sistema de valores en el cual se vive con relacion a las metas, expectativas,

estandares e intereses” (Marcial, Valeriano, Escobedo y Macias, 2016).

Cabe mencionar que, para autores como Campbell, converse y Rodgers, citado por
(Razo Gonzélez, 2014) “se deben tener en cuenta las percepciones, evaluaciones y
aspiraciones de las personas, lo que se aleja de una definicidn estandar, puesto que, trataria
de satisfacer a cada persona en particular, convirtiendo la calidad de vida en un objetivo

imposible de alcanzar.” Pag.153

Marco tedrico.

Al Implementarse un plan de bienestar laboral se obtiene un mayor beneficio y logro

de los objetivos en lo organizacional y entre las teorias méas reconocidas de motivacién que
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existen en la actualidad para apoyar dichos planes esté la teoria de Maslow (citado por
Ignatova, 2017), que enuncia que “nuestras acciones nacen de la motivacion dirigida hacia
el objetivo de cubrir ciertas necesidades, las cuales pueden ser ordenadas segun la
importancia que tienen para lograr nuestro bienestar”. Por lo tanto, este es el modelo
escogido como el ideal para apoyar la presente investigacion donde se tiene como objetivo
central analizar el impacto del plan de bienestar de la Fundacion Nutrir en sus
colaboradores y dicho plan tiene como propositos impulsar la eficacia, la eficiencia
mediante capacitaciones, crear buen clima laboral, dar seguridad, motivacion, salud,
socializacion, oportunidades de promocion, entre otros, ya que solo asi se puede motivar y
desarrollar el capital humano que es el mas importante de dicha Entidad.

moralidad,
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios,

Autorrealizacion

sutorreconocimenta,
Re . | confionze, respeto, éxito
/ amistad, afecto, intimided sexual \

seguridad fisica, de amplec, da recursos,
moral, familiar, de salud, de propledad priveds

Fisiologia /‘«'ﬂ" e D G

Figura # 1: Pirdmide de Maslow (Tomado de Economipedia)

En la piramide (figura # 1), se muestra en orden jerarquico lo que Maslow
categoriz6 como las necesidades humanas. Un individuo busca satisfacer primero las de
tipo fisioldgico y una vez que las suple querra lograr las siguientes y asi lo hara
consecutivamente hasta llegar a la autorrealizacion que es la ultima escala. De acuerdo con
el conocimiento adquirido a través de la investigacion y retomando la teoria de Maslow

(citado por Ignatova, 2017) podemos decir que estas necesidades son:

Necesidades fisioldgicas: Como son el comer, el dormir, el respirar o el vestir
incluso; son las necesidades de supervivencia, las cuales si el ser humano no las suple

moriria.
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Necesidades de seguridad: Se orientan hacia la proteccion fisica, el orden, la
estabilidad en el empleo, en los ingresos, en los recursos y en la salud. Estan en el segundo
eslabdn y se suplen solo si se han logrado satisfacer las fisioldgicas.

Necesidades sociales: Tienen que ver con la vida social y el querer integrarse a
grupos sociales, estan en el tercer nivel; aqui el ser humano necesita sentirse parte de una
comunidad, tener su pareja y su propia familia para sentirse amado y cubrir sus necesidades
afectivas.

Necesidades de estima: Aqui las necesidades ya son de orden psicoldgico, estan en
el cuarto nivel; aparecen las necesidades de reconocimiento hacia la propia persona, del
deseo del logro particular, del respeto, del prestigio, de la admiracion y la motivacion que
requiere para elevar la estima. Satisfaciendo estas necesidades existe seguridad y confianza

en si mismo.

Necesidades de autorrealizacion: En el quinto y altimo nivel, tales como el poder
desarrollar el maximo potencial y la realizacion personal; ademas, se incluyen las
necesidades internas, como la moral, la mision en la vida y las de ayuda desinteresada hacia

los demas.

Por lo anterior, podriamos decir que el término motivacion comprende el estimular
sentimientos de realizacion, de crecimiento y reconocimiento profesional que se
manifiestan en la ejecucion de actividades que representan desafios y tienen significado en
el trabajo. Si los factores motivacionales son 6ptimos la calidad de la vida laboral aumenta
y si son precarios, la reducen segun Silva (citado por Beltran y Martinez, 2017). Y es este el
gran objetivo central del plan de bienestar de la Fundacion Nutrir de Manizales estimular y
motivar el Talento Humano para mejorar su calidad de vida en todos los niveles mostrados

en la piramide de Maslow.

Asi es que toda organizacion debe contribuir a que sus colaboradores puedan lograr
suplir las diferentes necesidades humanas; un individuo en el cual la empresa donde labora
invierte en sus necesidades, este lograra satisfacerlas; ademas de desarrollar en él el sentido

de pertenencia, compromiso y poder llegar a la autorrealizacién. Si esto no se brinda en una
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organizacion un colaborador estaria insatisfecho, desmotivado y buscaria nuevos horizontes
contribuyendo asi a aumentar la alta incidencia de rotacion laboral y la fuga de valiosos
talentos. Para la Fundacion Nutrir como institucion de servicios sociales, aportar en la
satisfaccion de las necesidades de sus colaboradores es totalmente importante, pues tiene
claro que es el personal quien permite el logro de los objetivos institucionales. Y es por lo
mismo, que se ha escogido este modelo de Maslow para poder inferir el grado de calidad de
vida de cada uno de los colaboradores de la fundacion en lo que respecta a la satisfaccion
de la escala de necesidades humanas con el plan de bienestar ya implementado.

Marco Empirico.

El bienestar laboral en la Calidad de Vida Laboral (CVL) de los trabajadores ha sido
un factor importante de investigacion, debido a que este indicador arroja resultados
relevantes en el rendimiento laboral de los empleados en las empresas e instituciones; por
lo tanto, se relacionaran algunas investigaciones sobre el bienestar laboral, calidad de vida,

motivacion y emocion. A continuacion, se resumen algunos hallazgos:

La autora Sheyly Lopez (2015), en su investigacion Bienestar laboral en los
trabajadores de una empresa portuaria de Escuintla, que tiene como objetivo indagar sobre
si existe bienestar laboral de los colaboradores de dicha empresa que se dedica a la carga
solida de contenedores; para ello se tom6 como muestra a 72 trabajadores y los resultados
arrojaron que el 31% de ellos afirman que desde hace 10 afios ha existido bienestar laboral
en esta organizacion; mientras el 29% dice que desde hace 15 afos; el 20 % afirma que
desde hace 20 afios y el otro 20% que desde siempre, desde que se fundd la empresa hace
25 afos. Van pasando los afios y se conserva el ambiente laboral favorable, los trabajadores
se sienten reconocidos, valorados, estimados, motivados, respetados ante sus deberes y
derechos. En el andlisis se observa que un total de 56 de ellos poseen un nivel alto de
promocion logrando satisfacer asi su nivel de autorrealizacion, de ahi la importancia que se
vincule un plan de bienestar con lo motivacional y emocional para mejorar la calidad de

vida de los empleados y se aumente el nivel competitivo de la misma empresa.

Los autores Jiménez, Rivera & Gaibao (2019), en su estudio las condiciones de

bienestar laboral en una empresa del sector hotelero de Medellin, tiene como objetivo
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conocer qué puede afectar la productividad y aumentar el riesgo de las condiciones
psicosociales de 115 participantes del sector hotelero de Medellin. Los resultados arrojaron
que el 79 % tienen estabilidad econdmica; el 69% ha tenido soporte en momentos de
necesidad; el 66% expresa que la empresa ha protegido no solo a ellos sino también a su
familia; el 30% destaca condiciones laborales buenas; el 21% dice tener beneficios y
oportunidades. La mayoria se sienten estables, con buen trato y apoyo familiar. Por lo tanto,
se puede observar que se han suplido algunas necesidades en especial, pero hay debilidades
en el aporte de otras, no se le da importancia a la capacitacion, al ambiente laboral y a

beneficios que lleven a la autorrealizacion personal.

El autor Rodriguez (2018), en su investigacion, “Identificacion de los factores que
influyen en la calidad de vida laboral en el caso del Centro Educativo Los Andes”, busca
identificar y analizar cules son los factores que inciden en la calidad de vida laboral y la
satisfaccion de los trabajadores especificamente en el caso del Centro Educativo Los
Andes. El estudio descubrio que el 69% de ellos estan de acuerdo en que el plan de
bienestar laboral los ha motivado a seguir en la institucion, se sienten satisfechos y no han
tenido que incurrir en retiros o incumplimiento de las actividades. EI 76% del personal es
docente, el 51% de ellos cuenta con un tipo de contrato a término fijo y solo el 39% esta
satisfecho con su sueldo. Por otro lado, el 64% afirma que se siente estable laboralmente y

el 55% considera que la institucion le ha ayudado en su formacion.

El autor Vanegas (2018), en su estudio “El bienestar laboral en funcionarios del
sector publico, analisis y propuesta de intervencion. Caso trabajadores del servicio de
alcantarillado de la EAB-ESP”, en esta investigacion el objetivo fue: Elaborar la propuesta
de mejoramiento del modelo de bienestar laboral aplicando elementos de calidad de vida
laboral, para los trabajadores del proceso de alcantarillado de la EAB-ESP. Se encontré que
los trabajadores continuamente presentan riesgos laborales y alta somatizacion debido al
desgaste en su trabajo dandose alta rotacion. Se aplico una encuesta a 98 de ellos de los
cuales 69 son operarios rasos. EI 53% considerd no tener oportunidad de capacitacion; el
44.5% menciona que no hay buen trato para ellos; el 37.5% sefiala que no les reconocen su
desempefio y experimentan incompetencia, carencia de logros y baja productividad. Los

directivos subestiman el concepto de bienestar como mecanismo para incrementar la
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motivacion y la satisfaccion laboral y el presupuesto designado para ello es canalizado

hacia otros intereses.

Los autores Mufioz, Ordofiez, & Chaves (2018), en su investigacion “Bienestar
laboral y calidad de vida de los colaboradores de la Corporacion Universitaria Minuto de
Dios”, tiene como objetivo mejorar y fortalecer la calidad de vida y bienestar de los
mismos. El método de estudio fue de tipo cualitativo y para ello a 20 trabajadores se les
aplicé la escala de florecimiento y se encontr6 que el 95% obtuvo un puntaje mayor a 20
siendo 56 el mayor puntaje, representando este resultado muchas fortalezas y recursos
psicoldgicos en los colaboradores; en la escala psicoldgica de Riff 19 de ellos obtuvieron
el maximo puntaje en cuanto al bienestar psicolégico; pero asi mismo se concluyé que no
tienen una convivencia fuera de su entorno laboral por la carga de trabajo, la falta de interés
de participar en la actividades que propicien bienestar y porque tienen pocos permisos de
las directivas. Se determiné que el bienestar y calidad de vida de los colaboradores,

presenta un rango moderado.

Los investigadores Oviedo, Cabrera, Tulcan & Guerrero (2016), en su tesis
Percepcion de conductores de transporte urbano sobre la calidad de vida, tiene como
finalidad determinar la calidad de vida de sus colaboradores por medio de lo gestionado en
el sistema organizacional de la empresa de Transporte Publico de Pasto; al hacer esta
investigacion con enfoque cuantitativo en 468 participantes y los resultados fueron: una
actitud hacia su salud, favorable (79,3%), una actitud frente al bienestar laboral, muy
favorable (77,6%) y una actitud hacia la percepcion del trabajo, muy favorable (75,2%).
Por lo tanto, estas cifras identificaron lo que hay que vigorizar para promover la calidad de

vida y las areas que hay que fortalecer son la salud, el bienestar y el sentir hacia el trabajo.

Capitulo 3. Metodologia.

Tipo y disefio de investigacion.

De acuerdo al objetivo general planteado en nuestra investigacion: “Analizar el
impacto del plan de bienestar laboral en la calidad de vida de los colaboradores del area

administrativa en la Fundacion Nutrir de Manizales”, el tipo de investigacion serd bajo la
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metodologia mixta, la cual nos permitira recabar datos cuantitativos e insumos para el
andlisis cualitativo; de esta manera podremos plantear propuestas que le permitan a la
Fundacion Nutrir fortalecer la formulacion del plan de bienestar 2021. En cuanto al disefio
sera no experimental, pues como caracteristica haremos recoleccion de datos en un Gnico
momento, con respecto al tipo, este seréd descriptivo ya que el resultado final nos permitira
formular una hipotesis sobre el impacto del plan de bienestar laboral a partir de la cual se

pueda fortalecer el que se formularé para el afio 2021.

Participantes.

Para el desarrollo de la investigacién se toma la Fundacién Nutrir de Manizales, la
cual cuenta con un total de 116 colaboradores, la muestra poblacional serdn 23 personas
que se desempefian en el area administrativa lo que equivale al 20% de los colaboradores.

Las caracteristicas sociodemograficas de la muestra poblacional son las siguientes:

e Género: EI 96% de la muestra poblacional corresponde a mujeres y el 4% a
hombres equivalente a 2 personas.

e Estado Civil: EI 43,5% de la muestra poblacional tiene estado civil soltero(a), el
43,5% casado(a) y el 13% union libre.

e Edad: EI 56,5% de la muestra poblacional se encuentra entre los 24 y 30 afios; el
21,7% entre 31y 39 afios; mayor de 40 afios el 21,7%.

En cuanto a los datos acerca de la informaciéon laboral para la muestra poblacional; el
21,7% equivalente a 5 personas, se desempefian en cargos de nivel estratégico; el 21,7%
equivalente a 5 personas, ocupan niveles tacticos y el 56,5%, es decir 13 personas
pertenecen al nivel operativo. Con respecto a la antigiiedad en la empresa de la muestra
poblacional, los datos son los siguientes: el 8,7% correspondiente a 2 personas tienen
menos de 1 afio de antigiedad; el 47,8% equivalente a 11 personas tienen antigliedad entre
1y 3 afos; el 30,4%, es decir 7 personas tienen antigiiedad entre 4 y 6 afios; el 13%, o sea 3
personas tienen antigiiedad de mas de 7 afios.

El contexto de la investigacion se da con la participacion de la poblacion de manera
virtual, teniendo en cuenta que por la pandemia actual no se esta haciendo presencialidad

por parte del area administrativa en la sede de la Fundacién.
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Instrumentos de recoleccion de datos.
De acuerdo con el contexto virtual, se disefié una encuesta por medio de

Formularios Google, la encuesta consta de 10 preguntas en general, de ellas 8 son preguntas
cerradas aplicando la escala Likert, una investigacion de Matas (2018) describe que “las
escalas tipo Likert constituyen uno de los instrumentos més utilizados en Ciencias Sociales
y estudios de mercado. No obstante, existe cierto debate sobre el formato de estas escalas
para obtener datos de calidad” pag.1

Las preguntas cerradas seran evaluadas en una escala del 1 al 5, siendo (1) Nada
importante; (2) Algo importante; (3) Importante; (4) Muy importante; (5) Completamente
importante. Finalmente, en la encuesta se incluyen 2 preguntas con 5 opciones de seleccién
multiple con Unica respuesta, con estas se busca identificar las fortalezas y debilidades del
plan de bienestar; estas respuestas nos aportaran en la formulacion de la hipoétesis final; se
anexa el formato de la encuesta (ver anexo 1). El link donde se puede apreciar la encuesta

se encuentra en los anexos (Ver anexo 2).

Estrategia del analisis de datos.
Dado que la encuesta es a traves de formulario y las respuestas se consolidan

automaticamente en una hoja de célculo Google, esta serd descargada a Excel como
herramienta para hacer la tabulacion de datos, elaboracion de gréaficas y posterior analisis

cualitativo.

Consideraciones éticas.
El estudio se llevd a cabo bajo la normatividad de la Ley 1090 de 2006 en la que se

reglamenta el ejercicio de la profesion de Psicologia, el Codigo Deontolégico y Bioético y
otras disposiciones; en la Resolucion 8430 de 1993 se establecen las normas cientificas,
administrativas y técnicas para el estudio en salud. Se explico a cada participante que el
manejo de la indagacion es de caracter privado, por lo tanto, el estudio y divulgacion de
este articulo se hace de forma general para proteger al colaborador, se cuenta con la
autorizacion previa de la Direccion Ejecutiva de la Fundacion Nutrir, posteriormente cada
participante conocid, aprobd y firmo el consentimiento informado “de acuerdo con el
formato suministrado por la Universidad”, (ver anexo 1); como documento independiente

se presentan los consentimientos informados firmados por los 23 participantes.
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Capitulo 4. Resultados

Con base en los datos obtenidos con la aplicacion de la encuesta, se realizé analisis
de la informacién de manera cuantitativa y cualitativa atendiendo el tipo de investigacion
mixta; los datos sociodemograficos de la muestra poblacional se presentan en el item
participantes de la investigacion. EI analisis se realiza de acuerdo con las preguntas
planteadas en la encuesta, para la cual se establecio una escala de evaluacion tipo Likert en
un rango de 1 a 5 asi: 1 Nada importante; 2 Algo importante; 3 Importante; 4 Muy
importante; 5 Completamente importante. En la siguiente tabla se presentaran los datos
consolidados del porcentaje y cantidad de colaboradores que respondieron a las preguntas
de la 1 ala 6 de acuerdo con la escala de evaluacion; en general se observa que las primeras
cinco preguntas tienen un grado alto de importancia ya que las respuestas van desde
importante a completamente importante lo cual es representativo para responder la pregunta

de investigacion.

Tabla 1. Impacto plan de bienestar laboral para el nivel estratégico

Completamente Muy
importante importante

Algo Nada

Preguntas importante importante

Importante

1. ; Que tan importante le
parece participar en las
actividades de bienestar que
programa la Fundacion?

100%4; (23) 0%a 0% 0% 0%

2. ;Que tan importante le

parece gque la Fundacidén

realice actividades de 100%0; (23] 0% 024 0% 0%
bienestar para aus

colaboradores?

3. ;Que tan importante cree

que es el bienestar laboral T4%; (17} 17%; (4) Q%a; (2] 0% 0%
para los colaboradores?

4. ;Qué importancia han

tenido las actividades de

bienestar desarrolladas por la 57%0; (13) 43%; (107 024 0% 0%
Fundacion para mejorar en el

desempefio de sus funciones?

3. ;Que importancia han

tenido las actividades de

bienestar desarrolladas por la 57%0; (13) 43%; (100 0% 0% 0%
Fundaciton para mejorar en su

calidad de vida?

6. ;Que tan importante

considera el vinculo entre el

plan de bienestar laboral v su 100%; (23] 029 43%q; (107 37%: (13) %%
desarrolle emocional ¥

motivacional?

Preguntas formuladas a la muestra poblacional correspondiente a 23 colaboradores del area administrativa de

la Fundacién Nutrir de Manizales.
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De la anterior tabla se puede concluir que los colaboradores asumen completamente
la responsabilidad de participacion en las actividades de bienestar laboral; asi mismo, se
evidencia el reconocimiento que hacen a la Fundacion por la implementacién de un plan de
bienestar; se destaca la importancia que tiene el plan de bienestar para los colaboradores; se
evalla de manera significativa y en iguales proporciones la importancia del plan de
bienestar para mejorar el desempefio de las funciones y para mejorar la calidad de vida; en
contraste con lo anterior se ve una baja importancia al vinculo entre el plan de bienestar y el
desarrollo emocional y motivacional de los colaboradores. Si bien es cierto que para el
100% de la muestra poblacional es completamente importante participar de las actividades
y que la Fundacién desarrolle un plan de bienestar; esto no implica un vinculo entre el plan

de bienestar y el desarrollo emocional y motivacional.

A continuacion, en la Grafica 1 se presenta el analisis para la pregunta 7 que evalta
la importancia en la calidad de vida de los factores internos (edad, salud,

profesion/ocupacion, estrés, situacion sentimental).
Grafica 1. Importancia de los factores internos en la calidad de vida

Al indagar la importancia que
los colaboradores le asignan a los
factores internos en la calidad de vida;
la salud es el mas relevante ya 22

colaboradores de la muestra

poblacional lo evalian como

completamente importante; en segundo

= Salud = Situacion sentimental
Profesion/ocupacion = Estrés lugar se encuentran 2 factores internos,
= Edad

la situacion sentimental y la profesion
/ocupacion, ambos son evaluados como completamente importantes por 12 colabores de la
muestra poblacional; en tercer lugar se esta el estrés siendo evaluado como completamente
importante por 9 colaboradores de la muestra poblacional; finalmente la edad es el factor
interno con menor importancia, de acuerdo a la evaluacion de 4 colaboradores que lo

califican como completamente importante en la calidad de vida.
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En la Gréfica 2 se presenta el analisis para la pregunta 8 que evalla la importancia
en la calidad de vida de los factores externos (familia, vivienda, horario laboral, el salario,

la situacion del pais, la pandemia).
Gréfica 2. Importancia de los factores externos en la calidad de vida

La familia es el factor
externo mas relevante en la
calidad de vida, evaluado
como completamente
importante para 22
colaboradores de la

muestra poblacional; esto

es coherente con el

Famili Salari .

© Famiiia “ sajario segundo factor en nivel de
La pandemia = Vivienda

= Horario laboral = La situacién del pais importancia, para 9

colabores de la muestra
poblacional es el salario, teniendo en cuenta que este es determinante para proveer las
necesidades de la familia; la pandemia es el tercer factor externo en orden de relevancia, 7
colaboradores de la muestra poblacional lo evaldan como Completamente importante; la
vivienda ocupa el siguiente lugar siendo evaluada como Completamente importante por 4
colaboradores de la muestra poblacional; en la siguiente posicion esta el horario laboral
como factor externo importante en la calidad de vida, 3 colaboradores de la muestra
poblacional lo califican como Completamente importante; en la Gltima posicion se ubica el
factor externo de la situacion del pais, 1 colaborador de la muestra poblacional lo califica

como Completamente importante en la calidad de vida.

En la Grafica 3 se presenta el analisis para la pregunta 9 que indaga sobre las

fortalezas identificadas en el plan de bienestar que esta desarrollando la Fundacion.
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Gréfica 3. Fortalezas del plan de bienestar laboral

La motivacién que les genera es la
mayor fortaleza del plan de bienestar
laboral, evaluada como Completamente
importante por 9 colaboradores de la
muestra poblacional; la segunda fortaleza

identificada es la preocupacion de la

Fundacion por el bienestar de los

= La motivacién que le genera

= La preocupacion de la Fundacion por su bienestar colaboradores. 8 encuestados de la
El aporte para mejorar su desempeiio laboral !

= El impacto sobre su calidad de vida

muestra poblacional califican este aspecto
como Completamente importante; el
aporte para mejorar su desempefio laboral es evaluado como Completamente importante
por 5 colaboradores de la muestra poblacional; finalmente el impacto sobre la calidad de
vida es la fortaleza que 1 colaborador de la muestra poblacional evalia como

Completamente importante.

En la Grafica 4 se presenta el analisis para la pregunta 10 que indaga sobre las

debilidades identificadas en el plan de bienestar que esta desarrollando la Fundacion.
Grafica 4. Debilidades del plan de bienestar laboral

Teniendo en cuenta que 19 colaboradores
9% .
‘ de la muestra poblacional responden
Todo le ha gustado, este segmento no

identifica debilidades en el plan de

bienestar laboral implementado por la

= Todo le ha gustado

= El horario en que se realizan las actividades Fundaci()n; el horario en que se realizan
Las metodologias y recursos para desarrollar las las actividades es la debilidad que 2
actividades

colaboradores de la muestra poblacional
identifican en el plan de bienestar laboral implementado por la Fundacion; las metodologias
y recursos para desarrollar las actividades es la debilidad que 2 colaboradores de la muestra

poblacional identifican en el plan de bienestar laboral implementado por la Fundacion.
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Discusién.

En los resultados obtenidos en la encuesta se pudo observar que entre las fortalezas
que mas se destacan del plan de bienestar de la Fundacidon es la motivacion con un 39% y la
preocupacion de la empresa en la formacion de sus empleados en un 35%. Asi mismo, el
83% confirmaron que a dicho plan no le ven ninguna debilidad. Esto quiere decir que la
Fundacion ha logrado crear un plan que motiva, pero solo una parte de sus empleados lo
corrobora y a la vez son solo algunos los que se dan cuenta del compromiso de la misma en
mejorar su calidad de vida. Desde el marco tedrico, segun Silva (citado por Beltran 'y
Martinez, 2017) explican que si los factores motivacionales son 6ptimos la calidad de la
vida laboral aumenta y si son precarios, la reducen; por lo anterior, se constata que el
presente plan de bienestar si ha logrado impactar de forma optima en la calidad de vida de
un sector de los colaboradores en cuanto a que se sienten motivados por la implementacion
del mismo, pero en contraste un 100% del total de los encuestados lo ven exento de
debilidades; por lo tanto, se concluye que las estrategias disefiadas en el plan de bienestar si
han impactado en un 100% a los participantes, aunque muchos de ellos no vinculan este

plan al hecho de que es el que les ayuda a mejorar la calidad de su vida laboral.

Al indagar los factores internos y externos que escogieron los participantes que
influyen en la calidad de su vida laboral y relacionarlos con los implementados en el actual
plan de bienestar laboral se pudo constatar que, entre los factores elegidos a nivel interno,
el més relevante fue el de la salud con el 96%, y le siguieron la profesion y la situacion
sentimental, cada uno con el 52%. Asi mismo, al indagar sobre los factores externos, la
familia es el mas notable con un 98%, siguiendo el del salario con el 39%. Esto confirma
los factores que mas consideran los colaboradores mejoran su calidad de vida. Desde el
marco tedrico, son las mismas necesidades humanas jerarquizadas por Maslow (citado por
Ignatova, 2017), como son: las bésicas, de seguridad, sociales, de estima y las de
realizacion; y esto constata que son las que ha tenido en cuenta el actual plan de bienestar
de la Fundacidn, entre ellas: la capacitacion; recreacion; seguridad y salud en el trabajo;
salario justo, horarios flexibles de trabajo, celebraciones familiares; acompafiamiento
psicolégico y reconocimiento de los logros; por lo tanto, al contrastar con los hallazgos

obtenidos, se puede concluir que las necesidades humanas que los colaboradores identifican



22

que mejoran su calidad de vida, si estdn 100% cubiertas en el actual plan de bienestar;
confirméandose asi como dicho plan impacta de forma acertada a nivel del cubrimiento de

todas las necesidades que llevan a tener una alta calidad de vida laboral.

Al vincular el plan de bienestar con el desarrollo emocional y motivacional de los
colaboradores, un 57%, lo vio algo importante. En las fortalezas del plan de bienestar un
39% asegurd como éste esta vinculado a su bienestar, e igualmente un 57% aseguro que es
completamente importante para mejorar su calidad de vida. Desde el marco teorico en la
piramide de Maslow (citado por Ignatova, 2017), en la jerarquizacion de las necesidades de
cuarto nivel, el desarrollo emocional y lo motivacion son esenciales para elevar la estima
del colaborador y asi éste pueda llegar finalmente a la autorrealizacion; por lo tanto, al
vincular el plan de bienestar con estos indicadores los participantes no lo hacen
completamente, pero este hecho se contrasta con lo que indican en otras respuestas que
dicen que es completamente importante el plan para desarrollar en ellos aspectos tales
como: el bienestar, el desempefio de las funciones y la mejora de la calidad de vida;
constatando asi que el plan de bienestar si ha impactado en un 100% en el desarrollo
emocional y motivacional de cada uno de ellos ya que las respuestas con respecto a cada
aspecto fueron afirmativas en las preguntas que se hicieron y categorizaron de forma

individual.

Desde el marco empirico al analizar el estudio realizado por Mufioz, Ordofiez, &
Chaves (2018), sobre Bienestar laboral y calidad de vida de los colaboradores de la
Corporacion Universitaria Minuto de Dios, se constata que cuando no existen estrategias de
motivacion el bienestar de los empleados solo esta en un rango moderado a diferencia de
las otras investigaciones en donde se identifica como el plan de bienestar ha impactado
realmente en sus trabajadores por las estrategias y motivacion dadas en el mismo para
cubrir las necesidades de los colaboradores y en el caso de la Fundacion Nutrir igual se
constata que cuenta con un excelente plan de bienestar que ha logrado igualmente impactar
en el cubrimiento de las necesidades y en el desarrollo personal, motivacional y emocional
de los trabajadores faltando solamente que algunos de ellos se concienticen de la
importancia del plan que es el eje de su bienestar y calidad de vida laboral en sus puestos de

trabajo, lograndose asi dar cumplimiento al objetivo general de la presente investigacion.
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Conclusiones.

Segun los hallazgos encontrados durante esta investigacion se concluye que: El plan
de bienestar laboral es determinante para el logro de los objetivos de la Fundacion Nutrir de
Manizales puesto que motiva a los colaboradores, lo cual genera sentido de pertenencia y
satisfaccion con el estatus laboral, esto redunda en un adecuado clima laboral, el cual
ademas de ser beneficioso para los trabajadores, le permite a la institucién potenciar sus

procesos y mejorar continuamente.

Si se tiene en cuenta que el factor interno en la calidad de vida de los trabajadores
con mayor importancia es la salud, y, por su parte a la totalidad de la muestra poblacional le
parece importante que la Fundacion desarrolle un plan de bienestar, asi como participar del
mismo; podemos concluir que este factor es abordado de manera significativa en las

actividades desarrolladas por la Fundacion Nutrir.

Ademas, esta investigacion demuestra que un alto porcentaje de los colaboradores
de la Fundacién Nutrir se sienten valorados, estimados y motivados por causa del plan de

bienestar laboral, lo que constituye una fortaleza para el logro de los objetivos estratégicos.

Se evidencid un bajo impacto en el vinculo entre el plan de bienestar y el desarrollo
emocional y motivacional de los colaboradores de la Fundacion Nutrir; sin embargo, es
considerable la importancia que le dan a las actividades de bienestar desarrolladas para
mejorar la calidad de vida, por lo que probablemente sea necesario concientizar a los
colaboradores con relacion a que comprendan qué es el desarrollo emocional y

motivacional.

Finalmente, se concluye que en los colaboradores de la Fundacién Nutrir si se
visibiliza, acepta y valora el plan de bienestar laboral, el cual, ha impactado el
mejoramiento en el desempefio, ha generado compromiso y responsabilidad individual por
parte de los trabajadores para participar de las actividades propuestas. Siendo el salario el
factor externo segundo en importancia, los colaboradores valoran su empleo ya que gracias

a €l pueden suplir las necesidades de la familia en tiempos de pandemia.
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Limitaciones.

La mayor limitacion que refleja la investigacion es el nivel de importancia que los
colaboradores dieron al vinculo entre el plan de bienestar laboral y el desarrollo emocional
y motivacional; lo cual puede ser atribuido a que en la encuesta se formularon preguntas,
pero no se tuvo en cuenta los saberes previos de la poblacién. EI concepto que tienen los
colaboradores sobre el desarrollo emocional y motivacional no es claro y por lo tanto puede
haber un sesgo en las respuestas.

No se presentaron restricciones para el desarrollo de la investigacion, teniendo en
cuenta la emergencia sanitaria que se vive por el COVID-19, toda vez que se hizo uso de la
tecnologia para que los trabajadores pudieran responder la encuesta de manera virtual, de
igual manera el consentimiento informado fue socializado, aceptado y firmado sin

necesidad de tener encuentros presenciales.

Recomendaciones.

Basados en los hallazgos y limitaciones definidas en la presente investigacion, se
recomienda a la Fundacién Nutrir para la formulacion del plan de bienestar laboral 2021,
realizar un diagnostico para identificar aspectos como: horarios viables para el desarrollo de
las actividades, metodologias con mayor aceptacion, evaluacion de presaberes frente a las
posibles tematicas a desarrollar, de igual manera frente a los objetivos que se planteen, lo
cual permitira que al evaluar el impacto del plan se minimicen los posibles sesgos.

Teniendo en cuenta el reconocimiento que los trabajadores hacen del plan de
bienestar, asi como su marcado compromiso en la participacion, es importante hacer
mediciones frente a la satisfaccion de los colaboradores con la ejecucion del plan, de igual
manera concientizarlos sobre la intencionalidad que busca la institucion con cada actividad
y que tengan claro que para la Fundacion es prioritario generar motivacion y sentido de
pertenencia.

Sabiendo que el factor externo de mayor importancia para la calidad de vida de los
colaboradores es la familia, es recomendable que en el alcance del plan de bienestar se
incluyan actividades que involucren al colaborador y a su ndcleo familiar; esto generaria

mas motivacion y sentido de pertenencia hacia la Fundacion.
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PROCESO MISIONAL
pou e CONSENTIMIENTO CODIGO TE RE FORMATO
SR INFORMADO VERSION 01

PAGINA 1pE2

INFORMACION Y DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
PRATICA 11 INVESTIGATIVA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Titulo del estudio: Proyecto de Practica II — Investigacion aplicada impacto del plan de
bienestar laboral en la calidad de vida de los colaboradores de la fundacién nutrir de
Manizales

Investigadores: Angela Patricia Lopez Cardenas
Antonia Torres Miranda

Nidia Arango Ospina
Rainer Ivar Gutiérrez Chamorro

Yaneth Fernandez Ospina

Objetivo del Plan de Mejora:

A usted se le esta invitando a participar en este estudio por ser empleado de la empresa
Fundacién Nutrir. El objetivo general del Plan de Mejora es: Analizar el impacto del plan
de bienestar laboral en la calidad de vida de los colaboradores del area administrativa en la
Fundacién Nutrir de Manizales.

Posibles beneficios

Tal vez usted no obtenga ningtin beneficio directo de este estudio, la informacién obtenida
de este trabajo académicon podra beneficiar a esta empresa, debido a que en un futuro
podra tener en cuenta los resultados obtenidos.

Posibles riesgos

Para efectos de este estudio se encuentra categorizado en un plan de mejora sin riesgo ya
que en este no se realizard ninguna intervencién o modificacién intencionada de las
variables bioldgicas, fisiolégicas, psicolégicas o sociales de los individuos que participan
en el estudio.

Participacién voluntaria / Retiro del estudio

Su participacion en este estudio es totalmente voluntaria. Usted puede negarse a seguir
participando en este estudio en cualquier momento. Su decisién no afectara en modo alguno
la continuidad de este proceso académico.
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po |_| s CONSENTIMIENTO CODIGO TE RE FORMATO
CRAnESloMaANo INFORMADO VERSION 01
PAGINA 2DE2

Declaracion de Consentimiento Informado

Fecha:

Yo identificado con C.C.

manifiesto que he leido las declaraciones y demas informacién detallada
en esta declaracién de consentimiento y he sido informado (a) sobre el plan de mejora que
estan realizando los practicantes de Psicologia de la Institucion Universitaria Politécnico

Grancolombiano, denominada
“

», 'y autorizo mi

participacién en esta, aportando los datos que sean necesarios para el estudio. He sido
informado (a) que esta plan de mejora no representa ninglin riesgo para mi integridad y
ademas dicha informacién respetara su privacidad; se me han dado amplias oportunidades
de formular preguntas y que todas las preguntas que he formulado han sido respondidas o
explicadas en forma satisfactoria. Entiendo que las entrevistas, talleres, ejercicios, entre
otros, pueden ser grabados en video o en audio o registrados fotograficamente. Acepto que
se haga uso de citas textuales de forma anénima. Todos los espacios en blanco o frases por
completar han sido llenados y todos los puntos en los que no estoy de acuerdo han sido
marcados antes de firmar este consentimiento.

FIRMA:

NOMBRE:

CCx
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"IMPACTO DEL PLAN DE BIENESTAR LABORAL EN LA CALIDAD DE VIDA
DE LOS COLABORADORES DE LA FUNDACION NUTRIR DE MANIZALES"

Nombre completo:

Género: Estado Civil:
Nivel del cargo: Antigiiedad en la institucion:
) _ o Mada Completamente
1. L:_Que tan importante le parece participar en laa_ _ importante importante
actividades de bienestar que programa la Fundacion? 1 4 3 5
2. ;Qué tan importante le parece que la Fundacion ~ Nada Completamente
realice actividades de bienestar para sus lmportante lmpaortante
colaboradores? 1 2 3 5
Nada Completamente
3. ;Qué tan importante cree gue es el bienestar importante iﬁi&mte
laboral para los colaboradores?
1 2 3 5
4. ; Qué importancia han tenido las actividades de ~ Nada Completamente
bienestar desarrolladas por la Fundacién para lmportants lmpaortante
mejorar en su calidad de vada? 1 2 3 3
5. ;Qué importancia han tenido las actividades de ~ Nada Completamente
bienestar desarrolladas por la Fundacién para lmportante lmpaortante
mejorar en el desempefio de sus finciones? 1 2 3 5
6. ; Qué tan importante considera el vinculo entre el | Mada Completamente
plan de bienestar laboral ¥ su desarrollo emocional y | lportante lmpaortante
motivacional? 1 2 3 3
7. De los siguientes factores internos, califique cada | Nada Completamente
uno de acuerdo a la importancia que tienen en su lmportante lmportante
calidad de vida. 1 2 3 5
Laedad
La salud
La profesion/ocupacion
El estres
La situacion sentimental
8. De los sigientes factores externos, califigue ] Nada C"_mplffﬂ-mfﬂl’e
cada uno de acuerdo a la importancia que tienen en | Wportante lmportante
su calidad de vida. 1 2 3 3
La familia
La vivienda
El horanoe laboral
El salanio
La situacion del pais
La pandemia
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En las signientes preguntas buscamos identificar las fortalezas v debilidades del plan de bienestar, por favor
seleccione una de las opciones.

' El aporte La
El impacto ara La preccupacicn
. o ] sobre su mePc;m: o motivacion dela Otra. cudl
I'__Q1:1E fortalezas identifica Eu_f-] Ela.u de bienestar que | .alidad de : ]oTar 5 que le Fundacién .
esta desamrollando la Fundacion? vida ESEMPEND | o emera por su
laboral = :
bienestar
Las
La El horario La metodelogias
. tematica | Lo | duracién | 7 os Todo me ha
;Oué es lo que menos le ha gustado del plan de de las realizan de las para eustado
bienestar que esta desarollande la Fundacion? actividades as actividades desarrollar -
actividades las
actividades

Anexo 3. Link para acceder a la encuesta

https://docs.google.com/forms/d/e/1IFAIpQLSczcqljpbycVyKb3cybwSLUNMhhcOr2L L45i

fcnbPzhSmv Gpg/viewform?ve=0&amp;c=0&amp;w=1&amp;flr=0&amp;usp=mail form

link

Anexo 4. Link para acceder al video
https://youtu.be/dTI12fdIMeDg
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