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Resumen

El sector de la construccion simboliza en Colombia un gran aporte econdémico, para su
PIB, y por ende para su desarrollo social. Sin embargo, es un sector que se ve atravesado
estructuralmente por la informalidad, y la desinformacion de los trabajadores en cuanto a
politicas de bienestar laboral y las condiciones de vida de los trabajadores. El objetivo de esta
investigacion es identificar el impacto del bienestar laboral y las condiciones de vida de los
trabajadores del sector de la construccion de la empresa Obras Civiles S.A. Para llevar a cabo
dicha investigacion se utilizara una metodologia mixta para poder obtener mayor informacion del
conocimiento que tienen los trabajadores del sector con relacion al foco de investigacion, que
permitira desarrollar una serie de estrategias y plan de mejora continua e invite a transformar el
punto de vista que tienen actualmente los empresarios de este sector. Los resultados evidenciaron
que la capacitacion, reconocimiento de logros y adquisicion de vivienda reflejaron debilidades
que pueden influir negativamente en el bienestar laboral de los trabajadores, por lo tanto, hay que
crear un programa de bienestar laboral que apunte al mejoramiento de la calidad de vida de los

trabajadores.

Palabras clave: Bienestar laboral, condiciones de vida de los trabajadores, programas de

bienestar, formacion, capacitacion.



Capitulo 1.
Introduccion.

Colombia depende del sector de la construccion en gran medida, su PIB se ve
influenciado y contribuido en gran medida por este sector, y por lo tanto su desarrollo social. En
efecto, segun cifras de un estudio de Camacol en el 2015 (Camacol, 2016) se emplearon
alrededor de 1,3 millones de personas en este sector productivo, es un sector que en gran medida
esta constituido por la informalidad, los escenarios de seguridad en el trabajo, seguridad social,
afiliacion a la salud son escasos. Como origen de esta situacion de desamparo del trabajador en
el sector de la construccion, por un lado, se ha mostrado que hay una idea de explotacién
estructural, lo cual no permite que se evidencie departamentos, oficinas y politicas de gestién de
talento humano dentro de las muchas empresas y proyectos de construccion que se llevan a cabo.
Las dificultades se identifican en departamentos débiles en temas relacionados a la gestion de
personal, posiblemente por falta de formacion en esta area. Asi mismo es posible estar
presentando una falta de asignacion de recursos, lo que hace que permanezcan y aumenten las
dificultades con relacion al proceso de bienestar (Torres, 2018). Lo cierto es que esta situacion se
presenta de manera estructural a lo largo del sector de la construccion, por lo cual es necesario
llevar a cabo un analisis del estado del arte y de investigaciones de como unas politicas de
gestion de talento humano, sociales y legales que reivindiquen el trabajador y mejoren su

bienestar laboral y las condiciones de vida de los trabajadores.

Descripcion del contexto general del tema

El sector de la construccion es unas de las actividades econdémicas que mas le ha aportado
al pais en desarrollo social. Segun cifras de un estudio de Camacol en el 2015 (Camacol, 2016)
se emplearon alrededor de 1,3 millones de personas en este sector productivo. Es un sector que
en gran medida esta constituido por la informalidad, en la actualidad no se cuenta con las
condiciones de bienestar laboral que permitan que sus trabajadores tengan mejores

oportunidades positivas para su bienestar laboral y las condiciones de vida de los trabajadores.



Planteamiento del problema.

El sector de la construccion por décadas ha sido unos de los mas influyentes en el
crecimiento de la economia a nivel mundial, dividiéndose en dos ramas fundamentales para la
industria, construccion de vivienda y de infraestructura, esto ha llevado hacer unos de los
sectores con mayor poblacion trabajadora por la mano de obra requerida para la realizacion de
las obras puestas en marcha. (Colombia, 2005-2010)

Por ende, los trabajadores de construccion deberian de tener sus propias viviendas, ya que
se mueven en un sector que impulsa a la compra de vivienda y adquisicion de bienes. Los
trabajadores de la construccion son de mayor vulnerabilidad en ambitos sociales, familiares,
educativos, laborales, econdmicos y politicos han sido los mas olvidados por parte de los
programas de bienestar laboral, ya que el factor de productividad tiene mayor peso para los
empresarios de este sector, que el bienestar laboral que permita brindar aportes constructivos en
sus trabajadores. Por consiguiente, los trabajadores de este sector son personas con poca
formacion académica, que les permita adquirir conocimiento importante en el manejo adecuado
de sus recursos, formacion y cultural que les permita rescatar y/o conocer valores sociales que
fortalezcan sus relaciones interpersonales con sus compafieros de trabajo, lideres de procesos con
las que se relacionan en sus dia a dia. Es tan poca su formacion académica que se ven obligados
aceptar salarios por debajo de su experiencia, las labores que realizan son de gran esfuerzo fisico
y de largas jornadas laborales, por este motivo se considera importante construir un programa de
bienestar en el sector de la construccién que permita abordar esta problematica, la cual invite a
crear consciencia y herramientas que contribuyan a la bienestar laboral y las condiciones de vida

de los trabajadores del sector de la construccion. (Cardona A. & Agudelo G., 2005).

Pregunta de investigacion.
¢ Qué impacto genera el bienestar laboral en las condiciones de vida de los trabajadores

de la construccion de la empresa Obras Civiles S.A.?

Objetivo general.
Identificar el impacto del bienestar laboral en las condiciones de vida de los trabajadores

del sector de la construccion de la empresa Obras Civiles S.A.



Objetivos especificos.

Analizar las condiciones de vida de los trabajadores de los trabajadores del sector de la
construccion de la empresa Obras Civiles S.A.

Concientizar sobre la importancia de la implementacién de un plan de bienestar a la alta
gerencia.

Promover la importancia de los programas de bienestar laboral en el sector de la
construccién desde la empresa Obras Civiles S.A, generando un impacto en el estilo de vida de
los trabajadores, desde el entorno social, econémico y personal de cada individuo.

Justificacion.

El propdsito de esta investigacion es dar a conocer la importancia de la estructuracion e
implementacion de un plan de bienestar del sector de la construccion desde la empresa Obras
Civiles S.A. Ya que por décadas este sector ha sido unos de los que mas le aporta a la economia
del pais, y a su vez, uno de los sectores que menos atencién les ha brindado a sus trabajadores en
lo que tiene que ver con bienestar laboral; ya que la productividad ha sido el protagonista,
quitdndole la importancia al bienestar laboral y las condiciones de vida de los trabajadores de los
trabajadores del sector. Dicho sector carece de estimulos que permitan dar ese valor agregado,
que impulse al incremento de la productividad a través de un enfoque de bienestar laboral, a
través de capacitaciones, acompafiamiento a las familias, formacién académica, empoderamiento
del liderazgo de los integrantes del equipo, y de mas iniciativas que contribuyan a mejorar las

condiciones de vida de los trabajadores.



Capitulo 2.
Marco de referencia.
Marco conceptual

Calidad de vida de los trabajadores: Respecto a este concepto un grupo de investigadores
de las ciencias sociales afirman que existe un concepto general de la calidad de vida de los
trabajadores, este fue planteado por la OMS el cual se define como un estado de bienestar a partir
de descripciones objetivas y valoraciones intrinsecas del bienestar fisico, material, social y
emocional (Urzla, 2012). Esta definicion de este concepto surge gracias a unos estudios
comparativos a nivel internacional realizado por World Health Organization Quality Of Life —
WHOQOL en 1995, otros investigadores aseguran que existe un sinnimero de definiciones de
este concepto Salas Y Garzon(2013) Afirma que “De la misma manera que no existe una
concepciodn Unica de salud, asi también se presenta la conceptualizacion de bienestar laboral y las
condiciones de vida de los trabajadores, Es un término que en los ultimos afios ha sido casi que
de uso cotidiano para las diferentes areas del conocimiento con diferentes propositos.” (P.37).

El término de calidad de vida de los trabajadores en el &mbito psicoldgico surge a partir
de los afios sesenta cuando cientificos sociales investigan acerca de una posible nocion general
de este concepto en los Estados Unidos. A su vez, estas investigaciones surgen debido al
nacimiento del Estado de bienestar, o una forma de organizacion gubernamental que vela por el
bienestar de los individuos después de la segunda guerra mundial. Si bien se realizaron
numerosas investigaciones acerca de la posibilidad de definir e instaurar un concepto de calidad
de vida de los trabajadores general y univoco, no se dio esta posibilidad. Sin embargo, se resaltan
algunas investigaciones que tuvieron una influencia mayor en la literatura cientifica psicolégica,
0 més bien dos tendencias a la definicion de este concepto, como lo son las investigaciones de
Borthwick-Duffy en 1992, y por otro lado las de Felce y Perry de 1995 los cuales recopilan
diversos modelos conceptuales. Si bien estas Ultimas investigaciones afiaden una cuarta nocion
maés de la definicidn de calidad de vida de los trabajadores, ambos presentan similitudes respecto
a una relacione entre las expectativas subjetivas del individuo acerca de un posible bienestar, y
las condiciones subjetivas que permiten o niegan tales aspiraciones.

Con respecto a la calidad de vida laboral, Ivancevich (2006), afirma que es “una filosofia
de la administracion que mejora la dignidad de todos los trabajadores; introduce cambios en la

cultura de la organizacion, y mejora el bienestar fisico y emocional de los empleados” (p.175).



En ese mismo orden de ideas se pude decir que calidad de vida laboral representa el nivel de
satisfaccion de los trabajares de una organizacion ayudando asi a la productividad, el bienestar es
reflejado en la calidad de trabajo y bienestar personal de los trabajares. (Chiavenato, 2011)
Desde esta perspectiva, la calidad de vida laboral incluye tanto los aspectos fisicos y
ambientales, como los aspectos psicoldgicos del centro de trabajo, tales como las
reivindicaciones de los colaboradores en cuanto al bienestar y la satisfaccion en el trabajo, que
potencian la productividad y la calidad.

Bienestar laboral: EI concepto de bienestar laboral se remonta al siglo XIX cuando
surgen los primeros esfuerzos en mejorar el bienestar del trabajador a través de programas
sociales, pero estos programas solo tendian a intentar mejorar el rendimiento del trabajador a
través de un intento de modificar sus capacidades mentales, pero en si no buscaban mejorar las
condiciones laborales precarias (Barley y Kunda, 1992).

Fue a partir de la segunda guerra mundial que empezaron a surgir programas sociales en
el ambito laborales, y algunos intentos en busca de otorgar al trabajador ciertos beneficios mas
alla de la remuneracion salarial. Esta busqueda estaba incentivada por algunos estudios que
intentaban mostrar una relacion entre satisfaccion del trabajador, o un sentimiento de bienestar y
la productividad. Si bien algunos estudios mostraron que un trabajador con un sentimiento de
bienestar tiende a un grado de productividad, otros también mostraron inversamente gque, a una
exigencia de productividad alta, se tenia un sentimiento de bienestar por el trabajo cumplido.
Unos de los estudios mas amplios en cuanto a la busqueda de una definicion por lo que se
entiende por satisfaccion laboral o bienestar laboral, ambos conceptos equiparables fue el
realizado por Robbins en Estados Unidos, el cual mostraba doce variables para la especificacion
de este concepto Robin (1994) afirma: “La organizacion del trabajo, las condiciones laborales, la
comunicacion, el rendimiento laboral y la revision del rendimiento, los compafieros de trabajo, la
supervision, la administracion de la empresa, los sueldos y salarios, las prestaciones, el
desarrollo y la capacitacién para la carrera, la satisfaccion y el contenido del trabajo, el cambio y
la imagen de la compafiia”(p. 203).

Estos estudios permitieron que llegara a Colombia nuevas politicas que dieron un cambio
a las condiciones precarias laborales en muchas empresas, que eran dadas por una falta de
legislacién y vigilancia del cumplimiento de la ley, y también por un imaginario social que

promovia posturas autoritarias dentro de la misma empresa refiere Calderon, Murillo y



Torres(2013) “En Colombia la concepcion inicial de bienestar laboral estuvo determinada por las
ideas tayloristas difundidas por Alejandro Lopez y por las actitudes paternalistas tradicionales
del empresariado de mitad del siglo pasado, que combinaban los lazos afectivos con un ejercicio
autoritario del poder, a lo cual se agrega un Estado débil como agente regulador entre los

intereses entre trabajadores y empresarios y un papel activo de la Iglesia catolica”. (P. 118)

Marco Tedrico.

La psicologia positiva es una rama de la psicologia por medio de investigacion de
realidades sociales, y conceptos sociales, tales como felicidad o bienestar. Sus estudios se han
enfocado también en las percepciones del individuo y el desarrollo de las potencialidades del
individuo dentro de su entorno u organizacion de acuerdo a su sentir. Es asi como varias
investigaciones han puesto el foco en investigaciones acerca del buen sentir, de la satisfaccion,
del bienestar, que siente el trabajador en su entorno, y es asi como varias investigaciones y
teorias han establecido relaciones productivas entre el lugar de trabajo, buen sentir y
productividad, como lo son las de a Béarbara Fredrickson (2001) en las que se afirma que las
emociones positivas pueden crear estructuras psicolégicas mas estables, y desarrollar

potencialidades personales y laborales mas amplias.

El bienestar laboral dentro de una empresa se ha presentado en la actualidad como un
factor que aumenta la productividad del trabajador, ya que permite aumenta el grado de
satisfaccion de vida por parte del trabajador, brindando bajos niveles de estrés que contribuyen a
una estabilidad emocional en el trabajador, y en consecuencia disminuye los accidentes laborales
y una adherencia laboral mayor Aguirre, Vauro, Labarthe (2015). Para que exista un grado de
bienestar laboral dentro de una empresa u organizacion es necesario implementar politicas de
gestion humana, un departamento de talento humano que propenda por préacticas sociales y
humanas. Para Forehand & Gilmer (1964) el ambiente laboral sano dentro de una empresa se da
por una relacion entre el nivel de autoridad, la estructura y la complejidad de la empresa.

Para Chiavenato (2011, p.493), el desempefio del puesto y el clima de la organizacion
representan factores importantes que determinan la calidad de vida en el trabajo. Si esta fuera

mala, conducira a la alienacion del empleado y a su insatisfaccion. Una buena calidad de vida



laboral conducird a un clima de confianza y respeto mutuo, en el cual las personas propenden a
aumentar sus aportaciones y a elevar sus posibilidades de éxito psicoldgicos. Entre los mas
importantes modelos de calidad de vida estan el modelo de Nadler y Lawler, el de Hackman y
Oldhan y el de Walton. Para los efectos de esta investigacion se trabajo con el modelo de
Walton, tomando en cuenta que los factores que afectan la calidad de vida en el trabajo se

adaptan mas al tipo de organizacion estudiada que es una empresa de construccion.

Este modelo se basa en cuatro aspectos indispensables y a su vez buscan la mejora
continua de estos. Es importante contar con la participacion de los trabajadores en la toma de
decisiones referentes a la reestructuracion para el enriquecimiento de las labores y de los grupos
haciéndolos auténomos en sus labores. Con un plan de incentivos de modo que influya en el
clima de la organizacion y la mejora del ambiente laboral por cuanto se deben tener en cuenta las

condiciones fisicas y psicoldgicas. (Chiavenato, 1983)

Con el fin de diagnosticar el trabajo se puede utilizan un modelo de investigacion basado
en un inventario de diagndstico de las caracteristicas del puesto, el cual permite medir el grado
de satisfaccion y motivacion interna para el diagndstico de la CVL. Las dimensiones del puesto
producen estados psicoldgicos criticos que conducen a resultados personales y laborales que
afectan la CVT. (Hackman y Oldhan 1976-1980).

Existen ocho factores que afectan la calidad de vida en el trabajo, que son compensacion
justa y adecuada, condiciones de seguridad y salud en el trabajo, utilizacion y desarrollo de
capacidades, oportunidades de crecimiento continuo y seguridad, integracion social en la
organizacion esto implica eliminar barreras, para asi brindar apoyo mutuo, se debe crear
conciencia para que asi los trabajadores puedan organizar su tiempo entre lo personal y laboral
generando espacios de ocio en familia, para que asi al momento de laborar sean productivos y se
sientan orgullosos de pertenecer a una compafiia que piensa en el bienestar de ellos y su familia.
(Walton, 1975)



Marco Empirico.

Dentro de las investigaciones recientes acerca del bienestar laboral y las politicas de
gestion del talento humano en el sector de la construccion en Colombia podemos traer
inicialmente la realizada por Edward Yecid Torres Nova (Aspectos que afectan la gestion del
talento humano en el sector construccion en Colombia) publicada en el 2018. Fue realizada en un
contexto general colombiano a través de la metodologia de encuesta a expertos encargados de
personal de obra o con conocimiento en el tema, con una pregunta central: “En cortas palabras,
por favor indicar los primordiales inconvenientes que se presentan en la gestion de personal de
labores”. Los resultados principales de este estudio mostraron que a falta de unas politicas de
bienestar laboral y una estructuracion del talento humano resultan accidentes, falta de
productividad en la obra, retrasos. Se pueden resumir en dos conclusiones fundamentales. La
inestabilidad del sector de la construccidn se caracteristica por contar con proyectos temporales,
convirtiéndose en una de los principales problematicas en el entorno de los ambientes laborales
del sector. Afectando la permanencia continua del personal, imposibilitando llevar a cabo
programas de capacitacion que permitan la formacion del personal. (Torres, 2018).

El segundo estudio a resaltar fue realizado por Cabrera y morales (2015), el cual fue
titulado: Analisis de la Productividad en la construccion de vivienda basada en rendimientos de
mano de obra. Este estudio se realiz6 con el objetivo de identificar pérdidas y retrasos en la
finalizacion de obras civiles en Bogota, para ello se desarrollé métodos que afirman la
“recoleccion de informacion fue el muestreo de campo con el apoyo de imagenes digitales”
(Cabrera y morales, 2015) Entre los factores técnicos que dificultan la terminacion de las obras,
como se apunta en el resumen de este estudio, también se analiz6 el factor motivacional y de
bienestar laboral en los trabajadores. Respecto a este punto se arrojd el resultado de que el ocio,
y la falta de motivacion representan una tendencia alta en actividades no contributivas a la obra,
hecho gue se da tanto por la falta de una integracion de la mano de obra a la empresa en sus
objetivos, tanto a dificultades personales. Casi el 70% de las actividades no contributivas no
cuentan con aspectos tales como: esperas, desplazamientos y ocio (Cabrera y Morales, 2009).

El tercer estudio a resaltar fue realizado por Millan (2019), quien realizo una
investigacion a nivel de maestria de Gerencia de Talento Humano, la misma estuvo enmarcada
en la modalidad de estudio descriptivo, con un disefio de campo no experimental, el objetivo fue

proponer estrategias motivacionales para la optimizacion de la calidad de vida laboral del talento
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humano en la empresa de vigilancia privada Serenos Montalban, C.A del municipio Miranda,
estado Falcon. La muestra se consideré igual a la poblacion de 25 trabajadores. Para la
recoleccion de la informacion se aplico un instrumento tipo encuesta el instrumento aplicado
estuvo constituido por 18 items con 5 alternativas de respuestas segun la escala de Likert,
dirigidas al personal antes mencionado. Los resultados arrojaron que los indicadores logros,
reconocimiento, crecimiento y ascenso, tienen debilidades. De igualmente se logro probar a
través del indicadores compensacion y desarrollo de las capacidades, que los trabajadores no
reciben una remuneracion equitativa y también requieren desarrollar las capacidades a través de
la capacitacion.

Es importante destacar que esta investigacion de Millan, ofrecié valiosos aportes para el
estudio desarrollado, tomando en cuenta que ambas investigacion tuvieron en comdn la misma
variable que es la calidad de vida laboral, asi como también la aplicacion del mismo modelo de

calidad de vida laboral que fue el modelo de calidad de vida de Walton

Capitulo 3.
Metodologia
Tipo y disefio de investigacion.

Esta investigacion se realiza bajo el enfoque mixto, el cual es definido por Hernandez et
al (2006), como “un proceso que recolecta, analiza, y vincula datos cuantitativos y cualitativos
en un mismo estudio o una serie de investigaciones para responder a un planteamiento del
problema” (p.755). Esto significa que se usan y pueden involucrar datos cuantitativos y
cualitativos para responder distintas preguntas de investigacion de un planteamiento del
problema. Es importante aclarar que se usa esta combinacion para evaluar problemas y
oportunidades de mejora, para desarrollar una serie de estrategias y plan de mejora que permitian
mejorar la percepcidn que tienen actualmente. Por otra parte la investigacion es de tipo
descriptiva, el cual segln el criterio de Herndndez et al (2006) “buscan especificar las
propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos,
objetos, o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis” (p.102).

Con respecto al disefio de investigacién, el mismo se refiere a la estrategia que adopta el
investigador para responder al problema, dificultad o inconveniente planteado en el estudio. Para

los efectos de esta investigacion el disefio es no experimental, la cual es definida por Palella et al
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(2010) como aquella donde se realiza “sin manipular en forma deliberada ninguna variable. El
investigador no sustituye intencionalmente las variables independientes. Se observan los hechos
tal y como se presentan en su contexto real y en un tiempo determinado o no, para analizarlo”
(p.87). De igual forma en la investigaciones se plantea una entrevista estructurada con una escala
Likert de cinco puntos donde las opciones de respuesta son: Totalmente de acuerdo, De acuerdo,
Neutral, En desacuerdo, Totalmente en desacuerdo. Esto con el fin de al momento de evaluar
tener estandares y que le den mayor posibilidad de adaptacion del encuestado al momento de
responder permitiendo dar un grado o intensidad al enunciado de cada item. Refiere Matas
(2018) instrumentos psicométricos donde el encuestado debe indicar su acuerdo o desacuerdo
sobre una afirmacion, item o reactivo, lo que se realiza a través de una escala ordenada y

unidimensional” (p, 39).

Participantes (poblacién y muestra).

La poblacion para Hernandez et al (2010), es el conjunto de todos los casos que
concuerdan con otras series de especificaciones. Debiendo situarse, claramente en torno a sus
caracteristicas de contenido lugar en el tiempo"(p.174), en cuanto a la muestra, Arias (2012), la
define como "un subconjunto representativo y finito que se extrae de la poblacion
accesible"(p.83). En la presente investigacion, se aplico el criterio sefialado por el citado autor,
quien plantea que "si la poblacién, por el nimero de unidades que la integran, resulta accesible
en su totalidad no sera necesario extraer una muestra. En consecuencia, se podra investigar u
obtener datos de toda la poblacion objetivo, sin que se trate estrictamente de un censo™(83). En
razon de ello, en la presente investigacion se trabajé con la muestra de veinte y dos (22)
trabajadores administrativos y operativos, quienes conforman la totalidad de los trabajadores de
la empresa Constructora Obras Civiles S.A.

Instrumentos de recoleccion de datos

Para los efectos de la investigacion se aplico la técnica de la encuesta y como instrumento
el cuestionario constituido por 14 items con 5 alternativas de respuestas segun la escala de
Likert (Anexo A), las cuales fueron totalmente de acuerdo, de acuerdo, neutral, en desacuerdo y
totalmente en desacuerdo. Es importante destacar que para llevar a cabo esta investigacion fue

necesario apoyarnos en un estudio documental que permitiera identificar los factores que
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influyen en el bienestar laboral y en las condiciones de vida de los trabajadores del sector
construccién que fueron objeto de estudio, tomando como muestra a los trabajadores de la
empresa Obras Civiles S.A. tanto los administrativos y operativos. Para los efectos de analisis de
los datos y resultados obtenidos en la aplicacion del instrumento, utilizo la estadistica
descriptiva, es decir las frecuencias de la respuesta y sus respectivos porcentajes, para llevar a
cabo estas actividades se realizaron a través de un paquete estadistico computarizado de las
ciencias sociales (SPSS), estos resultados permitiran construir el andlisis, conclusiones y
recomendaciones. La encuesta anteriormente mencionada se encuentra en el siguiente link;
https://forms.gle/gwWGm1XHbREWDE8B6

Estrategia del analisis de datos.

Se aplicara una encuesta, la cual nos permitira obtener la muestra requerida. La encuesta
se aplicara de forma virtual a cada trabajador por el estado de aislamiento preventivo por Covid-
19 en el que se encuentra el pais actualmente. Esta encuesta nos permitira conocer el estado de
satisfaccion del equipo de trabajo de la empresa Obras Civiles S.A. con respeto al bienestar

laboral y en las condiciones de vida de los trabajadores

Consideraciones éticas

Para realizar cualquier tipo de investigacion es importante informar el propdsito del
estudio, posteriormente se debe resolver todas las inquietudes que presente respecto a la encuesta
que va a realizar. Esto se debe respaldar con la firma de un consentimiento informado
garantizando las consideraciones éticas de la ley 1090 del 2006 y Resolucion 8430 del 2003.
Haciendo asi que esto sea una decision autonoma del empleado que va a participar o no en el
proceso, por lo cual, no es posible abordar una investigacion, sin antes informar a los empleados
involucrados. De igual manera se trabaja en colaboracion con la ley 1581 de 2012, el Decreto
Reglamentario 1377 de 2013 en la cual se establecen disposiciones generales en materia de

habeas data y se regula el tratamiento de la informacidn que contenga datos personales.


https://forms.gle/qwWGm1XHbREwDE8B6
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Capitulo 4.
Resultados.

En el presente capitulo se presenta el analisis e interpretacion de los resultados obtenidos
mediante la aplicacion de la encuesta aplicada a través de Google Forms a 22 trabajadores de la
empresa Obras civiles SAS, que permitid recolectar informacidn relacionada con la investigacion
orientada a las estrategias bienestar y calidad de vida actual de los trabajadores. Las opciones de
respuesta son:

TDA: Totalmente de acuerdo, DA: De acuerdo, N: Neutral ED: En desacuerdo
TED: Totalmente en desacuerdo, La letra P es las cantidad de personas que respondieron y
posteriormente el % que arroja de cada pregunta para asi poder realizar un analisis detallado de
cada pregunta.

Tabla l CreCI miento Iabo ral La empresa le ha generado expectativas de estabilidad laboral y crecimiento

Variables TDA DA N ED  TED
P % P % P % P % P %

1 9 409 11 5 2 91 0 0O O O

Fuente: Elaboracién propia . -
Figura 1 Crecimiento Laboral

En la pregunta 1, el 40.9 % de los trabajadores respondieron que la empresa ha generado
expectativas de crecimiento laboral, mientras que el 50% manifesté que esta de acuerdo, y el 9.1

% tienen un posicion neutral lo cual evidencia una falta de motivacion hacia expectativas de

crecimiento.
Tabla 2 Aporte para el crecimiento de la empresa
Variables TDA DA N ED TED

p % p % p % p %9 P %

2 16 727 6 273 0 0 0 O O O

- =7 - Figura 2 Aporte para el crecimiento
Fuente: Elaboracion propia. de la empresa

En la pregunta 2, el 72,7% de los encuestados respondio que su trabajo es de gran aporte
para el crecimiento de la empresa, mientras el 27,3% estd de acuerdo por lo que se debe
considerar mayor motivacion a estos, ya que son parte fundamental para el crecimiento de la

empresa.
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Tabla 3 Condiciones de Trabajo i ares 5e bl e con o condilones scoe e pars ocir

desempefiar su labor

22 respuestas

Variables TDA DA N ED TED

P % p % p % p % P %

3 12 545 8 364 2 91 0 0 0 0 -

Fuente: Elaboracion propia.
Figura 3 Condiciones de trabajo

En la pregunta 3, el 54,5% de los encuestados contestaron que cuentan con condiciones
adecuadas para poder desempefiar su labor, mientras que el 36,4% consideran que esta de
acuerdo y el 9.1 considera que tiene perspectiva neutra frente a las condiciones en que labora.

Tabla 4 Reconocimiento de logros
Variables TDA DA N ED TED
P % p % p % p % p % A A .:Lal—sneer desacuerdo
4 11 50 4 182 6 273 1 45 0 O
Fuente: Elaboracion propia. Figura 4 Reconocimiento de logros

En la pregunta 4, el 50% de los trabajadores respondieron que la empresa sabe reconocer
sus logros, el 18.2% siente que lo hacen pero falta un poco mas de motivacion, el 27.3% tiene
una posicion intermedia y el 4.5% considera que no reconocen el esfuerzo que realiza, por lo
cual es importante evaluar ese tipo de incentivos se estan realizando ya que si ellos saben que su

trabajo va a ser valorado se esforzaran por cumplir sus metas.

Tabla 5 Capacitacion

Variables TDA DA N ED TED - - .

P % P % P % P % P % un NI -
5 10 455 10 455 2 91 0 0 0 0 i II II I II
6 11 50 9 409 2 91 0 0 0 0
7 8 364 13 591 1 45 0 0 0 0 e -
9 12 545 9 409 1 45 0 0 0 0 ' )

Fuente: Elaboracion propia. Figura 5 Capacitacion
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En la pregunta 5, el 45.5 % de los encuestados dicen haber recibido capacitacion
adecuada y el 45.5 % asegura haberla recibido pero no satisface completamente y el 9.1% tiene
una perspectiva intermedio neutra. Es importante evaluar los temas de capacitacion.

En la pregunta 6, 50 % de los empleados dice contar con la formacion académica
necesaria para desempefiar su labor mientras el 40.9% considera que es necesario reforzar esta
formacion y el 9.1% percibe que le hace falta mayor formacion para las funciones que
desempefia.

En la pregunta 7, el 36.4% de los empleados respondieron que la formacion académica
fortalece los conocimientos, mientras que el 59.1% estar de acuerdo y el 4.5 considera que tiene
una perspectiva neutral. Es importante validar la formacion de cada empleado y validar las
funciones que realiza.

En la pregunta 9, el 54.5 % de los encuestados respondié que es importante recibir
capacitacion en el manejo de sus finanzas el 40.9% de acuerdo el 4.5 considera que es neutral,

por eso es importante concientizar la importancia del ahorro.

Tabla 6 Desempefio

Variables TDA DA N ED TED

P % P % P % P % P %

Valores 9 409 12 545 1 45 0 O 0 0

Fuente: Elaboracion propia. Figura 6 Desempefio

En la pregunta 8 el 40.9 % de los encuestados respondieron que la experiencia es suficiente en
la labor que realizan, mientras que el otro 54.5% estan de acuerdo y el 4.5 mantiene un punto
neutral. Es importante validar que al momento de realizar la contratacion estos cumplan con la
experiencia necesaria para desempefiar su labor.

Tabla 7 Salario 1 saaris e e actasimante o ol adecuiaco para 20 g,

TDA DA N ED TED
Variables P 9% P % P % P % P % 2

Valores 8 364 6 273 5 227 3 136 0 O

Fuente: Elaboracion propia. Figura 7 Salario

En la pregunta 10, el 36,4% de los encuestados respondieron que sienten que reciban una

remuneracion de acuerdo al trabajo que llevan a cabo, mientras que el 27.7 % consideran que
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estan de acuerdo, el 22.7 una posicion neutral mientras el 13.6% esta en desacuerdo, puede estar
generando en los empleados insatisfaccion, desmotivacion y una percepcion negativa acerca de
su remuneracion.

Tabla 8 Vivienda

ED TED :

Variable TDA DA N ‘ . W

P % P % P % P % P % 3
1 4 1823 136 0 0 8 34 7 a8 - L@ I B
12 10 455 8 364 2 91 0 0 2 o1 e

Fuente: Fuente propia. _ -
Figura 8 Vivienda

En la pregunta 11, el 18.2 % de los encuestados respondieron que cuenta con vivienda propia,
mientras que el otro 13.6 % estan de acuerdo se puede interpretar como la estan pagando y el
36.4 % en una posicion neutral y el 31.8 % esta totalmente en desacuerdo no cuenta con vivienda
propia. Existen gran diversidad de opiniones es importante concientizar en la compra y mas ellos
que pertenecen al sector de la construccion y cuentan con la experiencia.

En la pregunta 12, el 45.5% de los empleados respondieron que tienen planes de compra de
vivienda mientras que el 36.4 tienes una posicién en de acuerdo el 9.1 tiene una posicion neutral
y en 9.1 no cuenta con estos planes de adquisicion de vivienda.

Tabla 9 Relaciones interpersonales

Variables TDA DA N ED TED

F % F % F % F % F %

13 8 364 13 591 1 45 0 0 0 O

Fuente: Elaboracion propia. Figura 9 Relaciones interpersonales

En la pregunta 13, el 36.4 % de los empleados respondieron que estan totalmente de
acuerdo en el trato que reciben de sus lideres mientras el 59.1 opina que estan de acuerdo y el 4.5
tiene una posicién neutral lo que podria generar en ellos desmotivacion y falta de crecimiento
personal y profesional.

Tabla 10 Estrategias motivacionales

Variables TDA DA N ED TED

P % P % P % P % P % ‘
14 14 636 7 318 1 45 0 0 0 0

Fuente: Elaboracion Propla. Figura 10 Estrategias motivacionales
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En la pregunta 14, el 63.6 % de los empleados respondieron que si celebran fechas especiales y
el 31.8% opina que esta de acuerdo con la celebraciones y el 4.5 estan neutral. Es importante
mejorar la celebracién de estas fechas ya esto sirve de motivacion para ellos.

Discusion:

De acuerdo a los resultados obtenidos de la encuesta de calidad de vida y bienestar
laboral que se le aplico a los trabajadores de la Constructora Obras Civiles S.A 'y, teniendo en
cuenta las consideraciones y contradicciones arrojadas el marco tedrico y el marco empirico en
esta investigacion referente a la poblacion trabajadora del sector construccion y de acuerdo al
enfoque mixto obtenido atreves del instrumento de recoleccion de datos, se utilizd variables
como la motivacion, que es un factor importante en el area de bienestar y calidad de vida para
dicha poblacion, ya que por ser un sector productivo los diferentes factores de motivacionales no
son relevantes. Los resultados relacionado a la parte de formacién académica fue el factor méas
relevante de la encuesta con un 59.1% de necesidad de fortalecimiento, adicional el 27.3%
consideran que la empresa podria brindar mayor acompafiamiento en el reconocimiento de los
logros de sus trabajadores, el 45.5% consideraron que parte de la motivacion hace parte de
actividades sencillas como celebracion de fechas especiales al igual que la capacitacion del
personal que favorece a las dos partes tanto a la empresa como a los trabajadores ya que seran
mas eficientes en la labor que realicen otro factor importante para tener en cuenta es que el 36.4
% no cuentan con vivienda propia, este item genera alerta ya que por ser el sector construccion,
se considera importante que su trabajadores en lugar de usar sus ingreso en alquiler de viviendas
puedan adquirir subsidios de la caja para compra de vivienda propia que permita mejorar su
calidad de vida, pero es indispensable que sepan tener un manejo adecuado de sus ingresos ya
que el sector de la construccion se caracteriza por la temporalidad ocasionando inestabilidad
econdmica. Para que exista bienestar laboral dentro de una empresa es necesario la
implementacion de politicas de gestion humana gque vayan encaminada en pro de su poblacion
trabajadora, sin perder el enfoque social. Para Forehand (1964) el ambiente laboral sano dentro
de una empresa se da por una relacion entre el nivel de autoridad, la estructura y la complejidad
de la empresa. Teoria que fundamenta por un lado la importancia de los programas de bienestar

dentro de cualquier organizacion, reivindicando el lado humano de la mano de obra, incorpora
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las aspiraciones personales a su organizacion, muestra también una posibilidad de realizacion de
dichas aspiraciones a traves de la empresa como facilitador, y se crea una adherencia laboral no
solo en un marco productivo sino en un marco social y personal.

Los resultados principales de este estudio mostraron que la falta de politicas de bienestar
laboral y calidad de vida, Generan malestar e inconformidad. Es importante que la alta gerencia
junto con el departamento de talento humano se retna a validar y que evalten lo que esta
ocasionando el no haber trabajado en ello, afectando la productividad en la obra, retrasos, falta
de motivacion e innovacion. También se debe evaluar los lideres de procesos ya que ellos hacen
parte de la transformacion motivacional de su equipo de trabajo. Se puede identificar que los
trabajadores de la construccidn poseen una alta inestabilidad por las etapas de desarrollo de los
proyectos generando inestabilidad laboral. Ya que no hay una permanencia contintia de estos
proyectos.

Conclusiones:

En relacion con los objetivos especificos se concluye que el bienestar laboral y la calidad
de vida de los trabajadores de la constructora Obras Civiles S.A. presentan cuatro variables de
las catorce que la componen, esto segun los resultados obtenidos mediante la encueta aplicada.
Con respeto a lo anterior las variables evaluadas fueron Crecimiento laboral, aporte para
crecimiento de la empresa, condiciones de trabajo, desempefio, salario, vivienda, relaciones
interpersonales y estrategias motivacionales. Donde las variables de capacitacién, formacion,
reconocimiento de logros y vivienda fueron las que presentaron mayor diferencia en los puntos
de vista de estos por ende esto puede influir negativamente en el bienestar laboral y calidad de
vida de la poblacion trabajadora de la organizacion.

Por lo anterior se concluye que son pocos los trabajadores los que cuentan con vivienda
propia, esto hace que casi la totalidad de su ingreso sea para pago de arrendamiento, la variable
de capacitacion arrojo que se requiere de mayor capacitacion en temas relacionados a las
actividades que se desempefian en cada area de trabajo, en la variable de formacion académica se
identifica la necesidad de adquirir programas de formacion que fortalezcan las competencias de
cada uno de estos y que permita un mayor mejorar el desempefio de sus trabajadores. La variable
de reconocimiento de logros crea la necesidad de darle mayor valor al desempefio de los
trabajadores en las actividades desarrolladas por cada individuo ya que de estos depende el

crecimiento de la empresa ellos son los cargos operativos con mayor esfuerzo fisico.
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En relacion con el objetivo general se concluye la importancia de identificar y crear un programa

de bienestar laboral que apunte al mejoramiento de la calidad de vida de los trabajadores de la

constructora Obras Civiles S.A. Ahora bien, desde el punto de vista de los investigadores es

necesario implementar programas de capacitacion, incentivos de reconocimiento de los logros y

adquisicion de vivienda propia, de tal manera que permitan mayor empoderamiento de su equipo

de trabajo y transformacion de la productividad a través de la motivacion y la calidad de vida.
Limitaciones:

En la presente investigacion las limitaciones que se tuvieron que enfrentar fueron la
imposibilidad de utilizar el instrumento de manera presencial debido a la pandemia a nivel
mundial por Covid — 19, se reglamentd permanecer en aislamiento preventivo para evitar
aumentar la curva por contagio, debido a lo anterior, se debi6 aplicar la encuesta de forma
digital utilizandose una herramienta de Google Forms, anexando a esta el consentimiento
informado con una opcion de aceptacion y autorizando el tratamiento de datos personales por
cada empleado que respondi6 la misma, con el fin de respaldar la firma del consentimiento
informado que no se pudo realizar de manera presencial.

Otra limitante fue la imposibilidad de un dialogo directo con el trabajador de la
contractura Obras civiles S.A y de esta forma poder identificar a través de la entrevista inicial su
expresion frente a cada pregunta, se realizo de forma telefonica la socializacion de la encuesta y
posterior se realizé el diligenciamiento de esta.

Recomendaciones:
Con base a los hallazgos encontrados en la anterior investigacion se recomienda brindar
acompafiamiento a los trabajadores de la constructora Obras Civiles S.A por parte del
departamento de gestién humana y alta gerencia, a través de la estructuracion y aplicacion de un
programa de bienestar laboral que apunte al mejoramiento continuo de la calidad de vida de sus
trabajadores.

Es importante apoyarse en entidades como cajas de compensacion, fondos de pension,
Arl'y SENA que prestan servicios de capacitacion de manera gratuita y ayudan a que los
trabajares se sientan motivados y fortalezcan sus habilidades, conocimiento y experiencia, a
través de la certificacion por competencia que brinda el SENA. El poderlas certificar estas
competencias seria gratificante y aportando al crecimiento de estos, sin una mayor inversién

economica, pero si de sentido humano por parte de la empresa.
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Anexos

A. Instrumento De Recoleccidon De Datos

Instrumento: Es aplicado con el objetivo de obtener la informacion veraz y concisa, para
analizar la situacion actual de la empresa de Obras Civiles S.A
Instrucciones: Distinguido entrevistado a continuacion se presentan una serie de items para ser
respondidas con mayor veracidad de acuerdo a la realidad existente.

Preguntas del cuestionario con opcién maltiple

A continuacion se le Opciones de Respuestas
N° | presenta una serie de Totalment De Neutra En Totalmente
preguntas con seleccion e acuerdo | Desacuerd en

. , de acuerdo 0 desacuerdo
simple las cuales debera

responder con una X la
respuesta.

1 La empresa le ha generado
expectativas de estabilidad
laboral y crecimiento laboral.

2 Su trabajo es de gran aporte
para el crecimiento de la
empresa.

3 El &rea de trabajo cuenta con

las condiciones adecuadas
para poder desempefiar su

labor.

4 La empresa reconocen los
logros de su trabajo.

5 La empresa le ha brindado la

capacitacion y
acompafiamiento adecuado
para llevar a cabo su labor.

6 Cuenta usted con la formacion
académica adecuada para el
cargo que desempefia
actualmente en la empresa.

7 La formacion

académicamente fortalece sus
conocimientos en el cargo que
desempefia actualmente.

8 La experiencia que posee en el
cargo que actualmente
desempefia es suficiente para
su desempefio.

9 Considera necesario recibir
capacitacion sobre el manejo
de las finanzas.




10

El salario que tiene
actualmente es el adecuado
para su cargo.

11

En la actualidad cuenta con
vivienda propia.

12

Actualmente cuenta con
planes de compra de vivienda.

13

Los lideres de proceso le
brindan buen trato, son
respetuosos, tolerables con los
trabajadores y promueven las
buenas relaciones
interpersonales.

14

La empresa realiza
celebraciones  de  fechas
especiales como cumpleafos,
dia del padre, madre y otras
estrategias motivacionales.
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B. Anexo consentimiento informado de la empresa.

CONSENTIMIENTO INFORM A TN

Por medio dz L2 presente dessamos mformarles a usted que kay ume investigacion gue e esta
levandoe por estodiantes de la universidad pelitecnice gran colombiang de la facultad de
psicoloma para optar por oofa reglamentana de PRACTICAS DOS, sobre “Hiemestar
labaoral v Calidad de vida en Poblacion trabajadora™ del secter Construccion.

Para tales efectos, deseames contar con su celaboracion v manifestarle que las informaciones
suminiziradas por los empleados de su empresa oo seran divalgadas, ni sema wsado los datos
e informacion con fines diferentes a los de estudio del provects de mvestigacion.

5i usted esta en disposicion de realizar ¥ a su vezr autorizar la encuesta v de brindar
mformarion verazr ¥ efectiva agradecemos que responda bo sigwiente:

Yo Luis Ascizar Restrepo Ocampoes con Mo, de identificacion 10,135,086 acepto que los
empleades de la constructara Obmas Civiles 5.4 la cual vo represento, de manera  volumtaria
participen de dicha enruesta con fines myvestigativos ¥ que la informacion suministrads sara
VeTar, asl misny entiends que tengan la libertad de abandonar la epcossta v refirarse dsl
consentinvento en cualquier momente ¥ dejar de participar en el estodio, =1 asi ko cresn
Comvenisnte.

Armadezro la atencion ¥ colaboracionm prestada.

|
p

CC 1013509
ﬁeprﬂentunte I-eEuI
DS Chwiles SLA

i ""f-"d:?
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C. Anexo de ejemplo de encuesta desarrollada por todo el personal. (22 personas)

Encuesta Bienestar laboral Obras v Construccion
Obras Civiles

Valaramos su vallosa participacion es este proceso de mejora continua pasa ls empresa.

Direccitm de corren electronico *

cam

De comformnidd con To definid per L Tey 1o de 200k  sesohuciin S0 del ao0g del cidign deamcligice 1s
cusl reglamenta el jercicic de a pricologis y com 1a Ley 1581 de aniz, o Decsera Reglamenario 5y de sor
se extablecen dispreiciones pemerales en maeis de hibeas dira v s vegpla el wraramieno de la infrmacién
e concengs daves persoasles, me permicn declirar de maners erpress g Aurorizn de manera libee,
wolunraria, peevia, explicia, informada ¢ inequivocs, para que en los wérminas legalmente establecidos relice
s aecoleceién, almacenamients, s, circdlacidn, ssprestin y en pener, d narsmienco de los daras
pevsomales que he procedida a eneregas, en viread de Ja relaciomes Jegales, comtracruales, comerciles y/o de

cuslyies vera qe murja, en desarzollo ¥ cjecacidn de los fines descritos en el presente documentas *

B Acepto

Nombres *

Iver James Palacios

Edad *

Lo Invitamas a beer de manera atenta y responder e forma honesta lus siquientes pregentas con toda la honestided que io
caracteriza, La Infomacion aqul suminisirads es extrictaments confidencisl

Cainto tiemp lleva labora en 12 empresa? ~

I meses

Ls empresa le ha generada expecsaivas de esabilidsd laborsl  csecimiento labaral

() Totalmente de scuerdo
(®) Descuerdo
() Meutral

() Endesacuerdo

() Totalmente en desscuerda

Sa cxabajo ex de gran sponte para el crecimiento de ls empresa *

() Totalmerte de scuerdo
(®) Descuerdo

(O Meutral

() Endesacuerdo

() Totalmente en desscuerda

Sexo ¥

Masculing -
Estado civil *

casada -

Estrato socivecondmico de s viviends *

Grado de escolaridad *

Tecnico -

Acuslmerae en el bagar que viver e5?

En arriendo -

Pessonas a cargn *

l irea de trabijo cuenta con las condiciones adecsadss pars poder desempenar sa lsbar

() Totalmente de acuerdo
®

De acuerdo

)
() Newtral
Oy
O

En desacuerds

() Totalmente en desacuerdo

La caupeesa ocomcen los logeos de s srabajo *

Totalmente de acuerdo

0
o)
() Descuerde

®

Neutral
() Endesscuerda

) Totalmente en desscuerde

La empresa le ha brindado ks capacitacidn y ento adecasad para levaz a cabo ea libor, *

() Totalmente de acuerdo
(@) Deacuende

() Neutral

() Endesacuside

() Totalmente en desscuerdo



El salario que tiene actualmente es e adecusdo para s carge.

() Totalmente de scuerdo
() Descuerdo

(® Meutral

() Endesacuerdo

() Totaimente en desacuerdo

En'la scruslidad csenas can viviends peopia *

() Tetalmente de scverdo
() Descuerdo

() Meutral

() Endesacuerdo

@ Tetaimente en desacuerdo

Actualmente cuenta com plines de compra de vivienda, ©

@ Totalmente de acuerda
() Descuerdo

() Neawal

() Endesacuerde

() Tetalmente en desacuerds

Los lideres de proceso le brindan buen trate, son sespersosos, colerables con Tos trabajadores y promueven las
husenas reliciones merpessanales,

() Totsimente de acuerde

() Deacuerdo

(@ Neutral

() Endesscuerda

() Totalmente en desacuerdo

L enpresa resliea celebrariomes de fechas esperiales comn cumpleasis, & del padre, madke  acras
estrategjas mocivacionales. *

(®) Totaimente de acuerdo
() Deacuerds

() Meutral

() Endesacuerda

() Toralmente en desacuerdo

Googhe o cod nl aprcbid este contesido,

Google Formularios
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