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Resumen Ejecutivo 

La consultoría para la Maestría de Gerencia de Talento Humano aborda la 

problemática central de la ONG Corporación Juan Bosco, la cual está relacionada con la 

ausencia de un plan de bienestar laboral, lo cual ha afectado negativamente en la 

organización debido a que es un factor de desmotivación para el grupo de talento humano. 

El objetivo general de la consultoría está relacionado con diseñar un plan de bienestar 

laboral que contribuya a mejorar el desempeño del talento humano de la organización. 

El proyecto se desarrolló en cuatro momentos, inicialmente se realizó un análisis 

exhaustivo de la situación actual del plan de bienestar laboral, se hizo uso de dos 

herramientas, el árbol de problemas (ilustración 1) y la matriz FODA (Anexo A), en base 

a sus resultados se obtuvo una visión clara de las fortalezas, oportunidades, debilidades y 

amenazas asociadas que presenta la organización. 

En el segundo momento de la consultoría se llevó a cabo un trabajo de campo, 

donde se tuvo un acercamiento y una participación activa de los colaboradores, este 

proceso permitió recopilar información relevante e identificar las necesidades y 

expectativas del talento humano en cuanto al bienestar laboral. Los resultados de esta 

investigación se presentan en el Anexo B, allí se relaciona el informe de investigación de 

mercado el cual sirvió de base para la toma de decisiones en el diseño del plan. 

La tercera actividad se centró en la identificación de elementos clave para el plan 

de bienestar laboral. Estos permitieron plasmar las metas, recursos, estrategias, 

herramientas de control y seguimiento que se necesitan para que la ejecución del plan de 

bienestar se dé satisfactoriamente, esto se encuentra plasmado en el Anexo C. A raiz de 

ello se creó el plan de bienestar con cada uno de sus componentes necesarios, entre ellos 

el presupuesto, las responsables, las actividades y la periodicidad, este se encuentra 

documentado en el Anexo D. 

Finalmente, en el cuarto momento se dio la divulgación de los productos de la 

consultoría con el área operativa y administrativa a través de comunicación interna 

directa, herramientas tecnológicas como Microsoft Teams y Google Workspace, este 

espacio permitió fortalecer la capacidad institucional de la ONG. Asi pues, se elaboraron 

memorias de divulgación (Anexo E) y una lista de asistencia (Anexo F) para asegurar que 

los resultados y recomendaciones lleguen a todos los actores relevantes dentro de la 

organización. 

 

Palabras clave: Bienestar, laboral, compensación, talento humano. 
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Abstract 

The consultancy for the Master's in Human Talent Management addresses the central 

issue of the NGO Corporación Juan Bosco, which is related to the absence of a welfare 

plan. This has negatively impacted the organization as it is a demotivating factor for the 

human talent group. The general objective of the consultancy is to design a welfare plan 

that contributes to improving the performance of the organization's human talent. 

 

The project unfolded in four phases. Initially, a thorough analysis of the current state of 

the welfare plan was conducted using two tools: the problem tree (Illustration 1) and the 

SWOT matrix (Annex A). The results provided a clear view of the organization's 

associated strengths, opportunities, weaknesses, and threats. 

 

In the second phase of the consultancy, fieldwork was carried out, involving engagement 

and active participation from the collaborators. This process allowed for the collection of 

relevant information and the identification of the needs and expectations of the human 

talent regarding employee welfare. The results of this research are presented in Annex B, 

detailing the market research report, which served as the basis for decision-making in the 

plan's design. 

 

The third activity focused on identifying key elements for the employee welfare plan. 

These elements helped outline the goals, resources, strategies, control tools, and 

monitoring needed for the successful execution of the welfare plan, as documented in 

Annex C. Subsequently, the welfare plan was created, encompassing all necessary 

components, including budget, responsibilities, activities, and frequency. This is 

documented in Annex D. 

 

Finally, in the fourth phase, the consultancy's products were disseminated to the 

operational and administrative areas through direct internal communication and 

technological tools such as Microsoft Teams and Google Workspace. This platform 

strengthened the NGO's institutional capacity. Accordingly, dissemination reports 

(Annex E) and an attendance list (Annex F) were prepared to ensure that the results and 

recommendations reach all relevant stakeholders within the organization. 

Keywords: Well-being, work-related, compensation, human talent.  
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Plan de bienestar laboral en la ONG Corporación Juan Bosco 

 

Introducción 

 

La consultoría empresarial en el área de talento humano es de gran importancia para el 

éxito de cualquier empresa, ya que permite identificar y desarrollar el potencial de los 

empleados, lo que a su vez conduce a un mejor rendimiento y resultados empresariales. Rincón 

Bermudez, R. (1996), un experto en gestión empresarial destaca la importancia de la 

consultoría en este campo, ya que permite a las empresas mejorar su estrategia de gestión de 

talentos y fortalecer su cultura organizacional.  

La metodología de la consultoría se llevará a cabo mediante la adaptación de las 

metodologías PMBOK y Marco Lógico. Se utiliza la estructura general del proyecto del 

PMBOK y se incorporan tres elementos del Marco Lógico para su implementación, incluyendo 

el árbol de problemas, el árbol de objetivos y la Matriz Marco Lógico. 

Es por ello por lo que está consultoría tiene como objetivo principal el diseño de un plan 

de bienestar laboral, el cual se encuentra ausente en la Organización; de acuerdo con Richard 

E. Walton (1993) como uno de los pioneros en el estudio del bienestar laboral. En su libro 

"Quality of Working Life: What Is It?", Walton propone un enfoque holístico para medir el 

bienestar laboral que incluye factores como la satisfacción laboral, la seguridad en el empleo, 

la equidad salarial y la participación en la toma de decisiones. Para lograr este objetivo, es 

importante realizar un análisis exhaustivo de las condiciones laborales actuales de la 

organización, y de las necesidades y expectativas de los empleados.  

Una vez recopilada la información, se pueden identificar las áreas en las que se deben 

realizar mejoras para aumentar la satisfacción y el bienestar de los empleados. Estas mejoras 

pueden incluir aspectos como horarios de trabajo flexibles, programas de capacitación y 

desarrollo profesional, programas de salud y bienestar, y la implementación de medidas de 

conciliación laboral y familiar. 

Además, es importante destacar que esta consultoría en el diseño de un plan de bienestar 

laboral también aporta a la formación como magister. Al aplicar los conocimientos teóricos en 

un caso real, se pueden adquirir experiencias valiosas que permitan comprender mejor los 

desafíos y oportunidades que se presentan en el campo laboral. En definitiva, este informe es 

un paso importante para mejorar la calidad de vida laboral de los trabajadores de la Corporación 

Juan Bosco y para contribuir al desarrollo profesional de los futuros magister. 
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Fase Formulación del Problema 

 

En la etapa inicial del proyecto de consultoría, puede surgir algún inconveniente 

relacionado con la intervención. Por lo tanto, es esencial definir los límites del proyecto y 

centrar la intervención en la resolución de un problema central que guiará la acción de la 

consultoría. De esta manera, se logrará identificar las necesidades específicas del cliente y los 

recursos necesarios para llevar a cabo el proyecto, lo que resultará en una intervención más 

efectiva y exitosa. 

De acuerdo con lo anterior, se plantea como pregunta problema: ¿Cómo un plan de 

bienestar laboral en la ONG Corporación Juan Bosco contribuye a mejorar la motivación para 

su grupo de Talento Humano? 

 

Contexto Empresarial  

 

La Corporación Juan Bosco es una Organización no Gubernamental de origen popular 

que lidera procesos de educación no formal en sectores de alta vulneración social en la ciudad 

de Cali, Valle del Cauca. La propuesta pedagógica fue inspirada en el modelo preventivo del 

sacerdote Juan Bosco del siglo XIX. 

Su estructura organizacional es funcional jerárquica con 26 colaboradores en la 

actualidad clasificada como una Micro Empresa MIPYME, la Corporación Juan Bosco fue 

fundada en los años 80, cuando un grupo de profesionales y religiosos se dieron a la tarea de 

«caminar» las calles del barrio El Vergel (Distrito de Aguablanca), con la intención de 

comprenderlo, compartir la cotidianidad con sus habitantes, acercarse a sus sentidos de vida, 

costumbres y vivencias, a partir de la escucha atenta, la observación detallada y la reflexión 

constante. Las actividades iniciales se caracterizaron por ser muy sencillas, pero dotadas de 

gran sentido por parte de educadores(as) y comunidad. 

 

Antecedentes de la Gestión del Talento Humano  

 La gestión del talento humano en una ONG de origen popular en la ciudad de Cali, 

como la Corporación Juan Bosco, es crucial para el desarrollo y éxito de la organización. Sin 

embargo, este tiene algunas falencias, entre ellas ausencia de un plan de bienestar laboral. 

Para comprender mejor esta situación, es importante tener en cuenta los antecedentes de la 

gestión de talento humano en la organización que se describen a continuación. 
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El origen popular y contexto local de la ONG Corporación Juan Bosco surge de la 

comunidad local en Cali-Valle del Cauca. Como resultado, su gestión de talento humano 

tiene una perspectiva arraigada en las necesidades y realidades de la población objetivo de la 

organización. Esto implica que la gestión de talento humano se enfoca en reclutar y 

seleccionar personas comprometidas con los valores, principios y objetivos de la ONG. 

  Por otra parte, contiene un sistema de gestión integral estructurado que, a pesar de ser 

una organización de origen popular, la Corporación Juan Bosco ha implementado un sistema 

de gestión integral estructurado. Esto ha implicado que existen procesos definidos para 

reclutar, seleccionar, capacitar y evaluar al personal de la organización. Estos sistemas 

proporcionan una base sólida para la gestión del talento humano, asegurando la eficiencia y la 

calidad en los procesos relacionados con el personal, entre dichas estrategias está el ciclo 

PHVA, capacitación y evaluación de desempeño 360.  

  A pesar de tener un sistema de gestión integral estructurado, no se han implementado 

medidas y acciones específicas que garanticen el bienestar físico, emocional y social de los 

empleados. El cual está relacionado con la falta de un plan de bienestar laboral y ello puede 

afectar negativamente la motivación, la satisfacción laboral y el compromiso de los 

empleados, lo que a su vez puede influir en la calidad de los servicios prestados por la ONG. 

 

Identificación del Problema 

 

 Para determinar la problemática central que será abordada a través del proyecto de 

consultoría, se procede a utilizar una herramienta conocida como árbol de problemas (Tabla 

1). El árbol de problemas organiza la información utilizando un modelo de relaciones 

causales en forma de árbol, lo que permite sintetizar las principales variables que intervienen 

en la situación problemática. Al utilizar esta herramienta, se pueden desarrollar soluciones 

más eficientes y efectivas para abordar el problema identificado en la organización. (DNP, 

2016).  
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Ilustración 1. Árbol de problemas 

Nota: Construcción propia, 2023. 

 

Fase Planeación 

 

Después de identificar que hay una ausencia de un plan de bienestar, se establecen metas 

y alcances que permitirán cumplir de manera adecuada y completa el propósito de la 

consultoría. 

Justificación 

 

La presente consultoría se enfocará en la creación de un plan de bienestar en la ONG 

Corporación Juan Bosco, ya que se evidencio que existen problemáticas internas a nivel 

financiero y administrativo en el Área del Talento Humano que influyen en la ausencia de un 

plan de bienestar laboral en la organización, lo cual conlleva a consecuencias en temas de 

productividad y desarrollo de la organización. 

Tal como se relaciona en la Ilustración 1, se evidencia que existen causas indirectas 

que generan la carencia de un plan de bienestar laboral en la ONG Corporación Juan Bosco, 

en primer lugar, el área de talento humano no ha priorizado el tiempo y los recursos para 

Causa indirecta 

Baja prioridad en la 

empresa: no se invierte 

tiempo y recursos en un plan 

de bienestar. Esto puede 

llevar a que el área de 

talento humano también 

subestime la importancia de 

un plan de bienestar

Burocracia excesiva: La 

burocracia que se genera por 

parte de los procesos 

desarrollados en los contratos 

con entidades externas y de 

aprobación por parte de ellos y 

los procesos de toma de 

decisiones lentas, limitan los 

recursos disponibles para ello.

Falta de información: El talento 

humano de la ONG no está al 

tanto de los beneficios que 

pueden obtener a través de un 

programa de bienestar laboral. 

Si no están informados, es 

probable que no soliciten su 

implementación.

Desconfianza: El talento 

humano puede tener 

desconfianza en la 

implementación de un programa 

de bienestar laboral, ya que 

pueden pensar que no será 

efectivo o que no se cumplirán 

las promesas hechas por la 

organización.

Falta de recursos: El área de 

talento humano puede entender 

la importancia del plan de 

bienestar, pero no tiene los 

recursos necesarios para 

implementarlo. Esto se debe a la 

falta de presupuesto. procesos 

de toma de decisiones lentas, 

limitan los recursos disponibles 

para ello.

Falta de financiamiento: La 

ONG  depende de fondos 

donados por organizaciones y 

donantes individuales para 

financiar sus operaciones. Si los 

fondos son limitados, la 

organización no puede tener 

suficientes recursos para invertir 

en programas adicionales de 

bienestar laboral.

Causa indirecta 

Causas 

Indirectas

Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta 

Problema 

Central

Problema:

Ausencia de un plan de bienestar laboral en la ONG Corporación Juan Bosco como factor motivacional para su grupo de talento humano. 

Causas 

Directas

Causa directa 01: Causa directa 02: Causa directa 03:

Falta de concientización del área de talento 

humano sobre la importancia de contar con un plan 

de bienestar.

Ausencia de requerimientos hechos por el talento 

humano de la ONG en estudio por querer contar 

con un programa de bienestar laboral.

Recursos limitados que permitan el desarrollo de 

planes adicionales al interior de la organización.

ÁRBOL DE PROBLEMAS

Efectos 

Directos

Efecto directo 01: Efecto directo 02: Efecto directo 03:

Desmotivación y baja productividad del personal. Alto nivel de estrés y apatía.
Falta de compromiso y empoderamiento hacia la 

organización.
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contar con un plan de bienestar laboral, debido a que ciertas decisiones dependen de la 

aprobación de entidades externas lo cual genera un reproceso en su diseño e implementación. 

En segundo lugar, hay un desconocimiento en el área de talento humano sobre los 

requisitos o procesos para formular un plan de bienestar, ya que nunca se ha establecido 

formalmente en la ONG, por lo cual al implementarlo puede generar desconfianza en los 

resultados de la aplicación, en cuanto al impacto en los colaboradores y la organización, por 

ello no se ha tomado la iniciativa de desarrollarlo.  

Por último, la organización no tiene los recursos financieros o humanos necesarios 

para desarrollar y mantener un plan de bienestar, debido a que depende de fondos donados 

por otras empresas y donantes individuales para financiar sus operaciones, es decir son 

limitados, así pues, la gerencia mitiga los recursos en materia de bienestar laboral para 

priorizar otros aspectos administrativos. 

De acuerdo a lo anterior, estas causas indirectas ocasionan la ausencia de un plan de 

bienestar laboral, de manera que produce efectos negativos como la desmotivación, baja 

productividad, los empleados al no sentirse valorados y cuidados por la organización, es 

probable que su motivación y productividad disminuya. Así mismo, ocasiona un alto nivel de 

estrés y apatía, de modo que afecta la salud mental y física, finalmente, influye en que haya 

una disminución del compromiso, sentido de pertenencia y empoderamiento de los 

colaboradores, lo cual se puede ver reflejado en la rotación constante del personal. 

Por consiguiente, para dar una solución a esta problemática, se formulará y se 

establecerá un Plan de bienestar que se basará en la cultura, valores y necesidades del 

contexto empresarial bajo una innovación incremental, orientado al empoderamiento y 

mejora de las condiciones laborales. Cabe destacar que Quiroz, E y Muñoz, J (2020) plantean 

que el bienestar laboral potencia la satisfacción del talento humano en la ejecución de sus 

labores, producto de un ambiente laboral agradable y de la motivación de su trabajo, lo cual 

influirá en el bienestar familiar y social, por lo cual es necesario que la organización motive, 

forme y desarrolle las habilidades y capacidades de su personal para llegar al éxito.    

 

 

Objetivos del Proyecto  

 

Después de reconocer el problema, se ajustan los objetivos, se delimita el ámbito del 

proyecto y se establece el plan de acción necesario para lograr el propósito de la consultoría. 
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Objetivo General  

Diseñar un plan de bienestar laboral en la ONG Corporación Juan Bosco, resultado de 

un proceso de consultoría que contribuya a mejorar el desempeño de su talento humano. 

 

Objetivos Específicos 

➢ Establecer un diagnóstico analizando elementos de bienestar laboral presentes en la 

empresa objeto de estudio, que sirva como punto de partida a la presente consultoría. 

➢ Desarrollar trabajo de campo indagando aspectos relevantes que permitan identificar 

las necesidades del grupo de talento humano de la Corporación Juan Bosco 

➢ Determinar los elementos clave necesarios resultado del trabajo de consultoría que 

permita proponer un plan de bienestar acorde a las necesidades de la Corporación 

Juan Bosco.  

 

Ilustración 2. Árbol de objetivos 

 

Nota: Construcción propia, (2023) 

 

 

Alcance del Proyecto 

 

Construir un plan de bienestar innovador y sostenible en la ONG Corporación Juan 

Bosco, que responda a los intereses y necesidades del contexto organizacional, con el fin de 

que este sea ejecutado de manera óptima desde la Alta Gerencia y el Área de Talento 

Humano, por lo cual se propone lo siguiente:  

ÁRBOL DE OBJETIVOS

Fines

Fin 01: Fin 02: Fin 03:

Optimizar la motivación del personal, con el fin de 

que el colaborador desempeñe sus labores en pro 

de su bienestar individual y colectivo. 

Mitigar el estrés en el contexto laboral, mediante 

ambientes sanos y saludables.

El plan de bienestar llevara a cabo el 

empowerment organizacional mediante un 

liderazgo empresarial con el objetivo de obtener 

mayores niveles de compromiso, motivación y 

satisfacción.

Objetivo 

General

Objetivo general:

Diseñar un plan de bienestar laboral en la ONG Corporación Juan Bosco, resultado de un proceso de consultoría que contribuya a mejorar el desempeño de su 

talento humano. 

Objetivos 

específicos

Objetivo específico 01: Objetivo específico 02: Objetivo específico 03:

Generar un diagnóstico analizando elementos de 

bienestar laboral presentes en la empresa objeto de 

estudio, que sirva como punto de partida a la 

presente consultoría. 

Desarrollar trabajo de campo indagando aspectos 

relevantes que permitan identificar las necesidades 

del grupo de talento humano de la Corporación 

Juan Bosco 

Determinar los elementos clave necesarios 

resultado del trabajo de consultoría que permita 

proponer un plan de bienestar acorde a las 

necesidades de la Corporación Juan Bosco.  
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Es así como se delimita el alcance del proyecto, sus actividades y los resultados 

esperados, donde cada actividad constituye un compromiso por desarrollarse en la presente 

consultoría y se relaciona directamente con uno o varios productos (entregables) tal como 

relaciona a continuación. 

 

Tabla 1. Alcance del proyecto 

 

Nota: Construcción propia, (2023) 

 

Marco de Referencia 

 

Con el objetivo de mejorar la comprensión de los problemas y las áreas de acción del 

proyecto, se desarrollarán a continuación los conceptos fundamentales a considerar y los 

modelos de referencia en los que se basa la propuesta de intervención de la consultoría.  

 

Marco Teórico  

A continuación, se relacionarán conceptos que se tendrán en cuenta para el desarrollo de 

la Consultoría bajo distintos autores, teorías y modelos: 

 

Consultoría 

Kubr, M. (2000) refiere que la consultoría es un servicio profesional especial hacia las 

empresas como practica de un asesoramiento, donde se analizan problemáticas y se proponen 

soluciones apropiadas a ellas. Por lo cual es un método de asistencia en cuanto a los procesos, 
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contenido y estructura que se dan al interior de las empresas y que necesitan de un ajuste o 

modificación con el fin de mejorar situaciones sin tener un control directo en la 

implementación.  

Existen 5 razones principales que motivan al empleador a recurrir a los consultores 

según Kubr, M. (2000), entre ellas esta alcanzar los fines y objetivos de la organización, 

resolver problemas gerenciales/empresariales, descubrir y evaluar nuevas oportunidades, 

mejorar el aprendizaje y poner en práctica los cambios. En este caso hay diversidad de 

prioridades en los clientes de acuerdo a sus necesidades o metas a nivel empresarial, social o 

financiera. 

 

Teoría de las necesidades:  

En temas de motivación, desarrollo, comportamiento y gestión organizacional la teoría 

de las necesidades propuesta por Abraham Maslow ha sido la más utilizada, debido a que este 

autor jerarquiza las necesidades humanas y su proceso de satisfacción, las cuales también han 

sido denominadas como valores del ser y hacen parte del crecimiento personal. 

Angarita, J. R. (2007) describe cada una de ellas: 

• Necesidades fisiológicas: Son biológicas y se enfocan en la supervivencia del hombre 

por ejemplo respirar, comer, dormir y beber agua. 

• Necesidades de seguridad: Están orientadas a la seguridad personal, el orden, la 

estabilidad y la protección, por ejemplo, la seguridad de empleo, de ingresos y de salud. 

• Necesidades de amor, afecto y pertinencia: Allí se contempla la parte social, por 

ejemplo, necesidad de tener una familia y de ser parte de una comunidad. 

• Necesidad de estima: Su enfoque es la autoestima, entre este aspecto está el sentirse 

seguro de sí mismo y en la sociedad, reconocimiento, atención, competencia, logro y 

libertad. 

 

Plan de bienestar:   

Comfama (2022) refiere que un plan de bienestar laboral es un conjunto de 

determinaciones organizacionales orientadas a que el recurso humano satisfaga sus necesidades 

individuales, económicas, culturales y sociales, además promueve la motivación y 

productividad en el contexto laboral. Por cual es un programa donde se determinan las medidas 

empresariales encaminadas a facilitar y mejorar la vida de los empleados de todas las áreas de 

la organización.  
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Pero para que este plan se dé correctamente es fundamental que se tenga en cuenta las 

necesidades y deseos del equipo humano con el fin de implementar medidas que cumplan con 

sus expectativas. Dirección Nacional de bomberos de Colombia (2020) refiere que todo plan 

de bienestar debe basarse en aspectos de clima laboral, adaptación al cambio, cultura 

organizacional, trabajo en equipo, incentivos y demás actividades que fomenten y conlleven a 

un ambiente laboral sano. 

 

Empowerment:  

En la época de la globalización las empresas han optado por recurrir a diferentes 

prácticas que le permitan aumentar su productividad e innovación en el mercado. Entre ellas 

está el empowerment, un método que proporciona flexibilidad y la posibilidad de premiar a los 

trabajadores por sus esfuerzos individuales y colectivos, asi pues es una herramienta idónea 

que ayuda a maximizar las habilidades, capacidades, destrezas y competencias de los 

colaboradores. (Flores, P, 2012) 

Grosso modo, el empowement es un instrumento que proporciona a los colaboradores 

la participación activa responsable de la toma de sus decisiones, lo que le permite a la empresa 

ir por un camino exitoso y eficiente.  Aparicio, V. M. C. (2006) propone que el Área de Talento 

humano en sus planes y políticas deben fomentar y promover este tipo de técnicas a tal modo 

que se convierta en un valor estratégico competitivo para la organización. 

 

Motivación:  

La motivación laboral depende de dos factores según la Teoría de Herzberg: el factor 

higiénico o extrínseco, que se refiere a las condiciones que pueden generar insatisfacción en el 

trabajo, como el salario, el ambiente físico, las normas de la empresa y el clima organizacional; 

y el factor motivador o intrínseco, que se relaciona con las condiciones que pueden generar 

satisfacción en el trabajo, como el reconocimiento, la responsabilidad, el crecimiento y el logro. 

Esta teoría propone que para mejorar la motivación laboral se deben mejorar ambos factores, 

no solo uno de ellos.  

En segundo lugar, está el factor motivacional o intrínseco, este se basa en la satisfacción 

del cargo y las tareas ejecutadas, allí se comprenden sentimientos de crecimiento, 

autorrealización, desarrollo personal y profesional. Delgado, J (2014) indica que este factor 

involucra los retos, creatividad y oportunidades laborales.  
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Compensación laboral: 

El aumento de la competitividad ha permitido que las empresas busquen fidelizar y 

retener el componente humano a través de distintas estrategias que le permitan motivar y 

comprometer a sus trabajadores a las metas organizacionales. Cabe destacar que los interés o 

necesidades de los colaboradores son distintas y variables, por lo que se hace necesario recurrir 

a los incentivos en especie o salario emocional. 

Avila (2009) propone que la compensación significa la retribución, la remuneración o 

recompensa que la empresa le otorga a sus empleados por su trabajo. Por consiguiente, uno de 

sus componentes es el clima laboral, ya que esta potencia el desempeño de sus colaboradores, 

mediante el compromiso y la satisfacción de los empleados hacia su trabajo. 

 

Organizaciones saludables: 

Salanova (2008) manifiesta que el termino de organizaciones saludables está orientada 

a la salud en el trabajo hacia el capital humano y social, donde las organizaciones se preocupan 

por maximizar el bienestar de los empleados y su productividad, en otras palabras, la 

organización saludable es la empresa que tiene colaboradores sanos y cuyos resultados también 

son saludables. 

Cabe destacar que, para unas prácticas saludables, las organizaciones enfocadas al 

desarrollo humano requieren de formas de hacer, pensar y sentir, es decir deben llegar a 

conocerse a sí mismas y así mismo ajustar prácticas que se relacionen con sus objetivos, fines 

y estrategia organizacional. 

 

Calidad de vida laboral: 

La calidad de vida laboral (CVT) se refiere al bienestar general y la salud de los 

trabajadores en el desempeño de sus tareas. La CVT es importante tanto para los trabajadores 

como para la empresa, ya que contribuye al mejoramiento continuo de la organización. Según 

Quiroz y Muñoz (2020), la CVT no solo implica estar sano y saludable, sino también tener 

bienestar emocional, sentirse a gusto y feliz en la empresa. Por eso, la CVT es una estrategia 

clave para tener un equipo productivo, motivado y comprometido. 

 A raíz de ello de la CVT se proporciona seguridad, desarrollo personal y profesional 

en los trabajadores, visto desde la compensación es necesario que se creen técnicas, programas 

o proyectos que atraigan y retengan el talento humano, debido a que mediante el cuidado y la 

motivación del talento humano permitirá que la organización tenga un valor importante para 

que llegue a ser competitiva y exitosa.  
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Modelos integrales de bienestar laboral: 

El modelo integral de bienestar laboral de Walton es una herramienta útil para 

analizar y mejorar la calidad de vida de los trabajadores en su contexto laboral. Walton, un 

reconocido experto en psicología industrial y organizacional, plantea que el bienestar laboral 

depende de una serie de factores que deben ser evaluados y atendidos de forma holística para 

lograr un clima laboral óptimo y productivo. 

Entre los factores que Walton considera esenciales se encuentran las condiciones 

físicas y ambientales del trabajo, las relaciones interpersonales con los colegas y los 

superiores, el nivel de satisfacción y motivación con el trabajo, la realización personal y el 

crecimiento profesional, la seguridad en el empleo y la protección de la salud, entre otros 

aspectos relevantes. Al enfatizar la necesidad de integrar estos factores en el estudio del 

bienestar laboral, Walton aportó una nueva perspectiva para entender y mejorar la situación 

de los trabajadores. 

Walton (1973) Desarrolló un modelo integral de bienestar laboral que se compone de 

ocho áreas: remuneración justa y beneficios, condiciones de trabajo seguras y saludables, 

oportunidades de desarrollo y seguridad laboral, trabajo significativo y diverso, participación 

y control, desarrollo personal y profesional, integración social y capacidad de adaptación. 

 

Diseño de Plan de Bienestar: 

El Programa Nacional de Bienestar Social 2020-2022 es un plan que tiene como objetivo 

mejorar la calidad de vida de los empleados públicos en Colombia. El plan proporciona 

lineamientos para el diseño e implementación de programas para el bienestar de los empleados, 

incluyendo la necesidad de un diagnóstico estratégico, la participación de los empleados en el 

diseño, evaluación de programas, y la selección de metodologías de investigación apropiadas. 

El plan enfatiza la importancia de promover un ambiente de trabajo saludable y sostenible, así 

como la necesidad de incentivos para motivar a los empleados. Este plan se ha diseñado 

teniendo en cuenta las nuevas circunstancias y demandas del entorno económico y social post 

COVID 19, el cual se fundamenta en la motivación, el crecimiento integral, el desarrollo 

personal y profesional del empleado para que este mejore su rendimiento y se involucre con la 

organización. Es importante resaltar que este plan de bienestar se apoya en herramientas de 

transformación digital, así como fomenta la promoción y prevención de la salud física y mental, 

refuerza la cultura organizacional, implementa acciones orientadas al equilibrio de la vida 

laboral y familiar. 
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Marco Normativo 

Es importante que el plan de bienestar de la ONG Corporación Juan Bosco cumpla 

con normas y otras regulaciones aplicables en Colombia para garantizar el bienestar y la 

protección de los trabajadores, y promover un ambiente laboral justo, seguro y saludable, por 

ello debe cumplir con las siguiente: 

 

Tabla 2. Marco Normativo 

 

Nota: Construcción propia, con base en normatividad asociada, (2023) 

 

En resumen, la normatividad de los planes de bienestar en Colombia está enfocada en 

garantizar que los empleados tengan un ambiente de trabajo seguro y saludable, donde se 

fomente su desarrollo personal y profesional. 
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Metodología de la Consultoría 

 

El proyecto de consultoría se lleva a cabo adaptando las metodologías PMBOK y Marco 

Lógico. Se utiliza la estructura de proyecto del PMBOK y se incorporan tres elementos del 

Marco Lógico, incluidos el Árbol de Problemas, el Árbol de Objetivos y la Matriz del Marco 

Lógico, para la implementación. 

El PMBOK (Project Management Body of Knowledge) es una guía de buenas prácticas 

en gestión de proyectos desarrollados por el Project Management Institute (PMI). Esta guía 

establece un marco de referencia para la gestión de proyectos y se compone de varios procesos 

interconectados que abarcan desde la definición del alcance hasta la evaluación del desempeño 

del proyecto. El PMBOK describe los estándares, procesos, herramientas y técnicas utilizadas 

en la gestión de proyectos y se divide en diez áreas de conocimiento, incluyendo la gestión del 

alcance, la gestión del tiempo, la gestión de costos, la gestión de la calidad, la gestión de los 

recursos humanos, la gestión de las comunicaciones, la gestión del riesgo, la gestión de la 

adquisición y la gestión de los interesados. (PMI, 2021). 

El Marco Lógico es una herramienta de gestión de proyectos ampliamente utilizada en 

la planificación, monitoreo y evaluación de programas y proyectos de desarrollo. Se compone 

de una matriz que resume los elementos clave del proyecto, incluyendo los objetivos, resultados 

esperados, indicadores de éxito, actividades necesarias y supuestos críticos. La matriz del 

Marco Lógico ayuda a los responsables del proyecto a identificar las causas y efectos 

esperados, así como los riesgos y supuestos subyacentes, lo que permite una mejor 

comprensión y gestión del proyecto en su conjunto. El uso del Marco Lógico también facilita 

la comunicación entre los diferentes actores involucrados en el proyecto y ayuda a asegurar 

que todas las partes tendrán una comprensión común de los objetivos y las metas del proyecto. 

(CEPAL, 2005). 

 

Población 

Para construir el proyecto de consultoría se realiza una caracterización de la población 

objetivo, y esto se ha llevado a cabo mediante la identificación de la estructura organizativa 

actual del Corporación Juan Bosco, la cual se describe a continuación. 
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Ilustración 3. Estructura Organizacional 

 

Nota: Intranet Corporación Juan Bosco, DG-GH001 Manual Organizacional y de funciones, 

Versión 10, 2022. 

 

La estructura organizacional de la Corporación Juan Bosco con relación al 

organigrama es funcional jerárquica vertical, según su representación gráfica y plana 

mecanicista; la organización se divide en áreas funcionales y cada una está dirigida por una 

subdirección responsable de su gestión y control. Además, la estructura organizacional se 

compone de cinco niveles de distribución de cargos, que son: el nivel directivo, de asesoría, 

coordinación, profesionales y operativos.  

En el nivel directivo se encuentran los cargos de mayor jerarquía de la organización, 

quienes establecen la estrategia y la visión global de la empresa. El nivel de asesoría tiene la 

función de brindar apoyo y asesoramiento técnico a los niveles superiores y a los diferentes 

departamentos de la organización. 

El nivel de coordinación se encarga de la supervisión y el seguimiento de los procesos 

operativos, así pues, son los responsables de un programa o sector con tareas específicas, que 

tiene una o varias personas a cargo frente a las cuales debe velar por el cumplimiento de los 

requerimientos técnicos, el desempeño profesional, los compromisos laborales, la calidad y el 

funcionamiento del área asignada.  

En el nivel de profesionales se agrupan las áreas multidisciplinar en Piscología, 

Trabajo social, pedagogía en diferentes disciplinas, pero en especial la reeducativa y 

licenciaturas afines con áreas básicas y Nutrición, aportando a cada programa o área de 

actividad los conocimientos de su formación específica, bajo la orientación del coordinador, y 
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en el nivel operativo se encuentran las personas que realizan actividades manuales, operativas 

o tareas repetitivas como servicios generales y preparación de alimentos. 

 En el desarrollo del proyecto, las dependencias y colaboradores que trabajarán con 

los consultores se encuentran en el nivel de coordinación de Gestión del talento humano y el 

acompañamiento de las asesorías del Sistema Integrado de gestión en la Corporación Juan 

Bosco. Esta área es responsable de supervisar y monitorear la gestión del personal en la 

organización y de asegurar que se cumplan los requisitos del Sistema Integrado de gestión en 

la empresa.  

El proyecto impactará al personal de la Corporación Juan Bosco, incluidos sus 26 

colaboradores distribuidos en diferentes roles: 6 operativos, 13 profesionales, 3 

coordinadores, 3 asesores y 1 directivo, mediante un proceso de consultoría diseñando un 

plan de bienestar labora que mejore el desempeño de su talento humano.  

 

Stakeholders 

Para asegurar el éxito de la consultoría, se determinarán a los sujetos de la organización 

que participarán y colaborarán con el equipo de consultoras en el desarrollo del proyecto. 

Delimitar a los Stakeholders es un proceso que implica identificar a las personas que se verán 

repercutidas directa o indirectamente por el proyecto, y recopilar información relevante sobre 

sus expectativas, intervención y efecto en el éxito de la asesoría. Los Stakeholders pueden 

encontrarse en diferentes ámbitos de la empresa y tener variedad de niveles de autoridad e 

interés. (PMI, 2008). Utilizando la matriz RACI de los Stakeholders, se puede recopilar, 

clasificar, analizar y jerarquizar de manera sistemática información sobre todos las individuos 

involucrados o interesados en el proyecto.  
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Tabla 3. Matriz RACI del proyecto 

 

Nota: Construcción propia, [2023]. 

 

Plan de Trabajo 

A continuación, se detallan las tareas a realizar en el proyecto de consultoría mediante un 

calendario para llevar a cabo durante el periodo de implementación.  
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Ilustración 4. Plan de trabajo 

 

Nota: Construcción propia, [2023]. 

 

Fase Implementación y Monitoreo de las Estrategias  

Durante esta etapa, se implementa una intervención integral en la organización, que 

conlleva a la creación de los resultados definidos en el alcance del proyecto. Los productos 

finales, detallados al final de este informe, están vinculados a este proceso de intervención.  

 

Desarrollo del Plan de Trabajo 

A continuación, se presentan las acciones llevadas a cabo en el marco del plan de 

trabajo del proyecto de consultoría empresarial, demostrando la ejecución de la intervención 

y respaldando la implementación de prácticas innovadoras en la gestión empresarial. Estas 

acciones han cumplido satisfactoriamente con las especificaciones establecidas en el 

proyecto.  

 

 

 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4

0.1 Obtener autorización de la empresa para el proyecto

0.2 Obtener los documentos de la empresa para el contrato

0.3 Generación del contrato

0.4 Firma del acta de inicio

0.5 Radicar contrato firmado en área jurídica

1.1. Contexto Empresarial

1.2 Antecedentes de la Gestión de Talento Humano

1.2 Identificación del problema: Árbol de problemas.

2.1 Justificación.

2.2 Objetivos del proyecto: Árbol de Objetivos.

2.3 Alcance.

2.4 Marco de referencia.

2.5 Metodología: Población

2.6 Metodología: Plan de trabajo.

Entrega Inicial

3.1 Desarrollo del plan de trabajo.

3.1.1 Análisis de la situación actual del Plan de bienestar

3.1.2 Trabajo de campo 

3.1.3 Identificación de elementos clave.  

3.1.4
Divulgar los productos de la consultoría para fortalecer la 

capacidad institucional

3.2 Seguimiento gerencial.

3.3 Presentación de informes.

3.4 Monitoreo mediante Matríz Marco Lógico

4.1 Informe de cierre y entregables.

4.2 Lecciones aprendidas.

4.3 Recomendaciones para la gerencia.

4. CIERRE

PLAN DE TRABAJO Mes 1 Mes 2 Mes 3

1. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA

2. PLANEACIÓN

3. IMPLEMENTACIÓN (EJECUCIÓN Y EVALUACIÓN)

Mes 7

0. GESTIÓN ADMINISTRATIVA Y CONTRACTUAL

Mes 6

Semanas

Mes 4 Mes 5
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Actividad número 1 - Análisis de la situación actual del Plan de bienestar: 

En esta actividad, se llevó a cabo un análisis exhaustivo del Plan de Bienestar actual de la 

Corporación Juan Bosco. El equipo de consultores de la Maestría en Gerencia del Talento 

Humano examinó el Anexo_A-Matriz_FODA  para identificar las fortalezas, oportunidades, 

debilidades y amenazas del plan vigente. Mediante un enfoque objetivo, se evaluaron los 

elementos presentes en el bienestar laboral de la empresa objeto de estudio, lo que permitió 

establecer un diagnóstico sólido que servirá como punto de partida para el desarrollo de la 

consultoría. 

Actividad número 2 - Trabajo de campo: 

En esta etapa, se realizó un trabajo de campo detallado para investigar a fondo diversos 

aspectos relevantes relacionados con el grupo de talento humano de la Corporación Juan 

Bosco. El informe correspondiente, detallado en el Anexo_B-

Informe_Investigación_mercados, proporcionó una visión integral de las necesidades y 

expectativas de los empleados. Mediante entrevistas, encuestas y otras técnicas de 

investigación, se recopiló información valiosa que será fundamental para la propuesta de un 

plan de bienestar laboral adecuado y personalizado. 

Actividad número 3 - Identificación de elementos clave: 

Con base en los resultados de las actividades anteriores, el equipo de consultores identificó 

los elementos clave necesarios para diseñar un plan de bienestar según las necesidades 

específicas de la Corporación Juan Bosco. El Anexo_C- Elementos_clave_identificados y el 

Anexo_D- Plan_de_bienestar_laboral, contienen las conclusiones derivadas del trabajo de 

consultoría. Estos elementos clave se convertirán en la base para la propuesta de un plan de 

bienestar completo y efectivo, centrado en mejorar la calidad de vida de los colaboradores y 

su compromiso con la organización. 

Actividad número 4 - Divulgar los productos de la consultoría para fortalecer la 

capacidad institucional: 

En esta etapa final, se divulgaron los productos y conclusiones de la consultoría para 

fortalecer la capacidad institucional de la Corporación Juan Bosco. El  Anexo_E-

Memorias_Divulgacion y Anexo_F-Lista_Asistencia_Divulgacion, contienen detalles sobre 

la presentación de los hallazgos, recomendaciones y el plan de bienestar propuesto a los 

responsables de la toma de decisiones en la organización. Mediante esta divulgación, se 

busca garantizar que los resultados de la consultoría sean entendidos y aceptados por la alta 

dirección y que se tomen las acciones necesarias para implementar un plan de bienestar 

laboral efectivo que mejore el ambiente de trabajo y la satisfacción de los empleados. 
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Seguimiento Gerencial 

 

Durante el desarrollo del proyecto, se llevan a cabo dos instancias de supervisión por 

parte supervisor del proyecto por parte de la organización, quien ocupa el rol de 

Coordinadora de Gestión de Talento Humano de la Corporación Juan Bosco. Quedan 

debidamente registradas en las actas correspondientes, esencial de la documentación 

generada durante la consultoría. 

(ver Anexo [G]-2023-MGTH_F3_Acta_Seguimiento_Gerencial# 01) 

(Ver Anexo [H]-2023-MGTH_F3_Acta_Seguimiento_Gerencial# 02).  

 

Monitoreo: Matriz Marco Lógico 

 

El monitoreo y control del proyecto permite evaluar con eficiencia y efectividad, por 

lo que se precisan actividades ejecutadas y las tareas planteadas en el plan de trabajo de la 

consultoría. Así pues, se relaciona la información de manera sistemática y lógica en una 

matriz que resume los aspectos iniciales del proyecto, basado en la lógica vertical (Actividad 

– Resultado – Propósito – Fin) y una lógica horizontal (Resumen narrativo – Indicador – 

Verificación – Supuesto), estableciendo los indicadores de resultados obtenidos con la 

ejecución del proyecto.  

 

Tabla 4. Matriz Marco Lógico 

MATRIZ MARCO LÓGICO 

Resumen Narrativo del Objetivo Indicador 
Medio de 

verificación 
Supuesto 

Fin 

Optimizar la motivación 

y productividad 

personal. 

% de 

incremento de 

la producción 

Resultados 

mensuales de 

cumplimiento. 
  

Se incrementa la 

productividad. 

Mitigar el estrés laboral. 

% de 

incapacidades 

por enfermades 

físicas y 

mentales. 

Informes de 

talento humano. 

Se disminuyen 

las 

incapacidades. 
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MATRIZ MARCO LÓGICO 

Resumen Narrativo del Objetivo Indicador 
Medio de 

verificación 
Supuesto 

Aumento de la 

satisfacción y 

compromiso. 

% rotación del 

personal en el 

mes. 

Informes de 

talento humano. 

Los trabajadores 

se sienten 

comprometidos y 

se mitiga la 

rotación del 

personal. 

Propósito 

Diseñar un plan de 

bienestar laboral en la 

ONG Corporación Juan 

Bosco, resultado de un 

proceso de consultoría 

que contribuya a mejorar 

el desempeño de su 

talento humano.  

(Resultado 

global de las 

evaluaciones de 

desempeño/Nú

mero de 

encuentras 

aplicadas) *100 

Evaluaciones de 

desempeño 

Se evitan los 

despidos 

masivos e 

intempestivos. 

Componentes 

Determinar la situación 

actual frente al bienestar 

laboral en la empresa. 

QRSD de los 

trabajadores 

enfocados al 

bienestar 

laboral 

Árbol de 

problemas 

El plan de 

bienestar laboral 

responde a la 

situación actual 

del contexto 

organizacional 

Establecer los factores 

clave para la 

construcción del plan de 

bienestar laboral. 

Herramientas 

implementadas 

Programas e 

incentivos 

Los factores 

clave 

contribuyen al 

plan de bienestar 

laboral. 

Actividades 

Análisis de la situación 

actual del Plan de 

bienestar. 

$ 0 
Matriz FODA o 

DAFO. 

La aplicación de 

la matriz DOFA 

permite tomar 

decisiones de 

acuerdo a la 
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MATRIZ MARCO LÓGICO 

Resumen Narrativo del Objetivo Indicador 
Medio de 

verificación 
Supuesto 

realidad de la 

empresa. 

Trabajo de campo. $ 0 

Informe de 

investigación de 

mercados.   

Se fortalece la 

calidad de vida 

de los 

colaboradores y 

se vela por su 

desarrollo 

profesional, 

personal y 

familiar. 

Identificación de 

elementos clave.  
$ 0 

Elementos clave 

identificados y 

plan de bienestar 

laboral. 
Se establece el 

plan de bienestar 

laboral. 
Divulgar los productos 

de la consultoría para 

fortalecer la capacidad 

institucional. 

$ 0 

Memorias de la 

sesión de 

divulgación y 

listados de 

asistencia. 

Nota: Cepal (2005). 

 

Fase Cierre y Conclusiones  

 

En esta fase se concluye oficialmente el proyecto al entregar los productos finales y el 

informe de gestión de los cambios implementados, respaldando así la innovación en la 

administración empresarial. 
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Productos Finales 

En la siguiente tabla se relaciona sistemáticamente la descripción de los productos 

obtenidos en la intervención, las evidencias se presentan en forma de anexos, y son parte de 

la documentación del proyecto, según los nombres descritos. 

 

Tabla 5. Descripción de Productos de la Consultoría 

 

Nota: Construcción propia, (2023). 

 

Lecciones Aprendidas 

 

En el marco del proyecto se realizó un análisis de las buenas prácticas y las 

oportunidades de aprendizaje que se identificaron durante su ejecución. El objetivo de este 

inventario es documentar y difundir los aspectos positivos y los desafíos que se presentaron, 

así como las lecciones aprendidas y las recomendaciones para futuros proyectos similares. A 

continuación, se presenta un resumen de los principales hallazgos y conclusiones de este 

ejercicio.  
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El15 de septiembre de 2023 se llevó a cabo una reunión para la divulgación del Plan 

de bienestar y se concluye que:  

El área de talento humano de la ONG Juan Bosco, afirma que ha aprendido mucho del 

proyecto, porque es la primera vez que se hace algo tan organizado y sistemático basado en 

las necesidades e intereses del talento humano, lo cual ha sido de ejemplo y reflexión para la 

organización debido a que en ocasiones se ha dejado de un lado esta perspectiva y las 

acciones que se han dado entorno al bienestar de los colaboradores ha sido superficial, debido 

a que se ejecutaban sin un estudio previo y sin la participación activa del colaborador.   

Así pues, mediante el análisis que se le realizo a los resultados de las encuestas, el 

área de talento humano afirman que desconocían u olvidaban aspectos tan importantes a 

tratar como la parte psicosocial y física del trabajador, pero esta perspectiva cambio porque 

se dieron cuenta que estas problemáticas están vigentes en la organización, porque hay un 

incremento del estrés y afectaciones de la salud mental debido a que la organización atiende a 

personas con problemáticas complejas, por ende, la carga emocional y el nivel de estrés 

afecta la parte psicológica y física diariamente. 

Así mismo consideran que este proyecto sirve de ejemplo para esta u otras 

instituciones que tienen un presupuesto muy bajo, para que establezcan alianzas con 

universidades, centros de relajación y hagan uso de la caja de compensación con el fin de 

fortalecer el bienestar de sus colaboradores, porque al preocuparse por la salud del 

colaborador este será más productivo y el clima laboral será muy optimo. 

Por otra parte, las consultoras consideran que, al tener un documento establecido del 

plan de bienestar, permitirá que la implementación se dé satisfactoriamente porque este 

entrara dentro de la planeación estratégica y prioridades de la organización. Así mismo este 

permitirá orientar la planificación, ejecución y evaluación de futuras capacitaciones e 

intervenciones puesto que se basarán en los intereses, gustos y necesidades de los 

colaboradores. 

Finalmente, se reconoce que las claves para que la consultoría se diera 

satisfactoriamente fue que hubo una comunicación abierta y asertiva por ambas partes, el área 

operativa y administrativa tuvo una participación e interés por el proyecto propuesto. Hubo 

una retroalimentación constante y la investigación desde un principio se planteó con un 

enfoque horizontal, es decir donde los grupos de interés se involucran de manera conjunta 

para obtener resultados más acertados y reales. 
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Recomendaciones para la Gerencia 

 

Con el fin de asegurar que los resultados y beneficios del proyecto de consultoría se 

mantengan y amplíen en el futuro, se sugiere a la gerencia implementar las siguientes 

acciones para fortalecer la capacidad institucional y la sostenibilidad de la innovación: 

- Establecer un sistema de seguimiento y evaluación de los procesos y productos 

innovadores desarrollados por el proyecto, que permita medir su impacto, identificar buenas 

prácticas y lecciones aprendidas, y proponer ajustes o mejoras cuando sea necesario. 

- Promover la difusión y socialización de los logros y aprendizajes del proyecto entre los 

diferentes actores internos y externos involucrados o interesados en la innovación, tales como 

el personal, los clientes, los proveedores, los socios estratégicos, las entidades reguladoras, 

entre otros. 

- Fomentar una cultura de innovación permanente en la organización, incentivando la 

participación, la creatividad, el aprendizaje continuo, el trabajo colaborativo y la gestión del 

conocimiento entre los miembros del equipo y las áreas funcionales. 

- Buscar alianzas y redes de cooperación con otras organizaciones o instituciones que 

desarrollen o apoyen iniciativas de innovación en el sector o en temas afines, con el fin de 

compartir experiencias, recursos, conocimientos y oportunidades. 

- Destinar recursos humanos, técnicos y financieros suficientes y adecuados para 

garantizar la operación, el mantenimiento y la actualización de las soluciones innovadoras 

generadas por el proyecto, así como para impulsar nuevos proyectos o procesos de 

innovación que respondan a las necesidades y expectativas del mercado.  

- Para reafirmar la motivación en la ejecución del plan de bienestar, es importante 

recopilar las apreciaciones que el equipo de trabajo tenga frente a las actividades propuestas y 

el desarrollo de estas. Esto permitirá identificar los aspectos que se deben mejorar y los que 

se deben mantener para asegurar el éxito del plan. A continuación, se presenta una 

recomendación para recopilar las apreciaciones del equipo de trabajo:  

Organizar una reunión: Se puede organizar una reunión con el equipo de trabajo para 

discutir las actividades propuestas y el desarrollo de estas. Durante la reunión, se pueden 

presentar los resultados del plan de bienestar y pedir comentarios al equipo de trabajo. Es 

importante que se permita un diálogo abierto y constructivo para fomentar la participación 

del equipo. 

- Tener en cuenta el tema de cuidado al cuidador en el diseño del plan de bienestar, se 

pueden considerar también las siguientes recomendaciones: 
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Ofrecer apoyo emocional: El cuidado al cuidador también implica ofrecer apoyo 

emocional al equipo de trabajo. Se puede considerar la implementación de un programa de 

asesoramiento o terapia para los miembros del equipo que lo necesiten. Además, se puede 

fomentar un ambiente laboral positivo y colaborativo para reducir el estrés y la tensión en el 

trabajo. 

Proporcionar herramientas y recursos: Es importante que el plan de bienestar 

proporcione herramientas y recursos para ayudar al equipo de trabajo a manejar su carga 

laboral. Esto puede incluir capacitaciones en gestión del tiempo, delegación efectiva, o 

manejo del estrés. También se pueden proporcionar recursos como software o herramientas 

digitales para facilitar el trabajo diario. 

Fomentar la comunicación abierta: Para asegurar que el plan de bienestar sea efectivo, 

es importante fomentar una comunicación abierta y honesta con el equipo de trabajo. Se 

puede considerar la implementación de un sistema de retroalimentación para recopilar las 

apreciaciones del equipo sobre las actividades propuestas y el desarrollo del plan. 
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Datos de Registro de Consultores del proyecto 

Datos de Registro de Investigadores  

Nombre 

Estudiante 1 
Jenny Kimberly Libreros Galviz 

Enlace CvLAC 
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.

do?cod_rh=0002123516 

Enlace ORCID https://orcid.org/0009-0000-9639-8751 

Enlace Google 

académico 
https://scholar.google.es/citations?hl=es&user=oPvzk0QAAAAJ  

Facultad Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad. 

Programa/Dpto/In

stituto 
Maestría en Gerencia del Talento Humano 

Nombre 

Estudiante 2 
 Leidy Johana Caro Vargas 

Enlace CvLAC 
 https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv

.do?cod_rh=0001859267 

Enlace ORCID https://orcid.org/0009-0000-4538-188 

Enlace Google 

académico 

https://scholar.google.es/citations?view_op=list_works&hl=es&user=WV

2m1W8AAAAJ 
 

Facultad Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad. 

Programa/Dpto/In

stituto 
Maestría en Gerencia del Talento Humano 

Nombre 

Director 

Consultoría  

 Juan Carlos Osma Rozo 

Enlace CvLAC 
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.

do?cod_rh=0001603836 

Enlace ORCID https://orcid.org/0000-0002-9446-6623 

Enlace Google 

académico 
https://scholar.google.es/citations?user=T2EhjxAAAAAJ&hl=es 

Facultad Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad. 

Programa/Dpto/In

stituto 
Maestría en Gerencia del Talento Humano 

https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0002123516
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0002123516
https://orcid.org/0009-0000-9639-8751
https://scholar.google.es/citations?hl=es&user=oPvzk0QAAAAJ
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0001859267
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0001859267
https://orcid.org/0009-0000-4538-188
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0001603836
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0001603836
https://orcid.org/0000-0002-9446-6623
https://scholar.google.es/citations?user=T2EhjxAAAAAJ&hl=es
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Nombre 

Codirector 

Consultoría  

 Diana Carolina Hernández Gualdrón 

Enlace CvLAC   

Enlace ORCID   

Enlace Google 

académico 
  

Facultad Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad. 

Programa/Dpto/In

stituto 
Maestría en Gerencia del Talento Humano 
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Anexos 

 

Anexo_A-Matriz_FODA 
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Anexo_B-Informe_Investigación_mercados. 

 

Ficha técnica de la investigación 

 

Investigación descriptiva: investigación que describe la población, situación o 

fenómeno alrededor del cual se centra su estudio. Este tipo de investigación se destaca por 

ser el más simple de los estudios observacionales, ya que se utilizan métodos de recolección 

de datos basados en la observación en condiciones naturales y la recopilación de archivos. 

Según Alban, Arguello & Molina, (2020).  Los estudios descriptivos se centran en el “qué” del 

evento y no en el “por qué” del mismo. Este tipo de investigación es muy utilizado en el ámbito 

social y busca caracterizar un fenómeno a partir de sus características principales. 

 

Enfoque mixto: Son aquellos que combinan elementos de la investigación 

cuantitativa y cualitativa en un solo estudio. Según Creswell (2015), existen tres tipos de 

enfoques mixtos en investigación: 

Concurrente: la información cualitativa y cuantitativa se recopila al mismo tiempo. Ambas 

tienen la misma prioridad en todo momento. 

Secuencial: se caracteriza porque cuenta con dos etapas en las que se realiza la investigación. 

En el enfoque secuencial explicativo, primero se recopilan y analizan los datos cuantitativos, y 

luego los datos cualitativos. En el enfoque secuencial exploratorio, los investigadores examinan 

puntos de datos cualitativos y luego recopilan y analizan conjuntos de datos cuantitativos. 

Multifacético: para este tipo el investigador realizará la recolección de datos cualitativos y 

cuantitativos en un tiempo más largo. 

 

Población objetivo: 25 trabajadores de acuerdo con los datos suministrados por la 

gerencia de la Corporación Juan Bosco. 

 

Muestreo censal: Es una técnica de muestreo en la que se considera a toda la 

población como muestra. Se estudia a todos los elementos de la población de interés. Este 

tipo de muestreo se utiliza cuando se requiere obtener información precisa y detallada de la 

población, y se considera que es más eficiente y preciso que otros tipos de muestreo. Según 

Ramírez (1997), "la muestra censal es aquella donde todas las unidades de investigación son 

consideradas como muestra" 
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Tamaño de la muestra: 25 trabajadores 

 

Técnica de recolección de la información: Las encuestas en línea son una 

herramienta de investigación para formular preguntas en una plataforma digital y 

enviarlas a una muestra representativa de la población objetivo. Esta metodología permite 

recabar información de forma rápida y eficiente, ya que se reduce el tiempo y el costo de la 

recolección de datos, se facilita el análisis estadístico y se minimiza el sesgo humano. Las 

encuestas en línea son útiles para explorar actitudes, opiniones, comportamientos y 

preferencias de los individuos sobre diversos temas de interés. A continuación, se muestra el 

formato utilizado: 

 

 

ENCUESTA DE PLAN DE BIENESTAR 

NOMBRES Y APELLIDOS:  

CARGO: 

FECHA:  

  

1. ¿Qué actividades de Bienestar desea que se implementen dentro del Programa de 

Bienestar Social? 

A. Deportivos  

( ) Fútbol 

( ) Bolos 

( ) Tejo 

( ) Zumba 

( ) Ajedrez 

( ) Rana 

( ) Ninguna 

( ) Otra ¿Cuál? ___________________________ 

B. Recreativos y Vacacionales 

( ) Vacaciones recreativas (para los colaboradores con hijos) 

( ) Caminatas ecológicas  

( ) Dia de la mujer/hombre 

( ) Día del amor y la amistad 

( ) Celebraciones decembrinas 
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( ) Hallowen 

( ) Día del niño 

( ) Celebraciones de cumpleaños 

( ) Ninguna 

( ) Otra ¿Cuál? ___________________________ 

C. Artísticos y culturales 

( ) Danzas 

( ) Teatro 

( ) Coros 

( ) Manualidades 

( ) Ferias gastronómicas  

( ) Ninguna  

( ) Otra ¿Cuál? ___________________________ 

D. Promoción y prevención de la salud 

( ) Manejo de stress (yoga) 

( ) Pilates 

( ) Zumba 

( ) Hábitos de vida saludable 

( ) Vacunación 

( ) Prevención del alcoholismo 

( ) Ninguna 

( ) Otra ¿Cuál? ___________________________ 

2. ¿Qué motivos le impedirían participar en las actividades de bienestar laboral? 

( ) Carga laboral 

( ) Falta de tiempo 

( ) Falta de motivación 

( ) Las actividades no son de su interés  

( ) Otra ¿Cuál? ___________________________ 

3. ¿En qué actividades de fortalecimiento del clima laboral participaría? 

( ) Talleres de comunicación asertiva 

( ) Trabajo en equipo 

( ) Motivación 

( ) Liderazgo 

( ) Inteligencia emocional 
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( ) Manejo de conflictos 

( ) Ninguna  

( ) Otra ¿Cuál? ___________________________ 

 

4. Incentivos  

( ) Trabajo desde casa 

( ) Flexibilidad horaria 

( ) Reconocimientos 

( ) Espacios de distracción y meditación 

( ) Bonos para centros de relajación 

( ) Asesorías personalizadas del FNA  

( ) Ninguna 

( ) Otra ¿Cuál? ___________________________ 

 

5. ¿Participaría en las actividades por alguno de los siguientes motivos? 

( ) Fortalecer los lazos con los compañeros 

( ) Aprovechar los beneficios 

( ) Compartir con la familia 

( ) Le gusta la competencia  

( ) Disminuir el estrés  

( ) Fortalecer el clima laboral 

( ) Practicas de autocuidado 

( ) Para mejorar el desempeño y productividad 

( ) No participaría 

6. ( )Otra cual?____________________________ 
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Análisis y resultados 

 

A continuación, se relacionan los resultados obtenidos de la aplicación de la 

herramienta, la cual se basa en una encuesta cerrada; el análisis inicia con las actividades de 

bienestar laboral, siguen las dificultades, luego el clima laboral, después incentivos y para 

concluir con la motivación. 

 

Cargo 

 

Etiquetas de fila fi 

Pedagogo 4 

Psicólogo (a) 3 

Trabajador social 3 

Auxiliar administrativo 2 

Auxiliar de cocina 2 

Dirección 1 

Mensajero 1 

Formador 1 

Auxiliar de servicios generales 1 

Asistente Administrativo 1 

Nutricionista 1 

Contador 1 

Subdirección técnica 1 

Coordinador 1 

Asesor SGC 1 
Coordinador de talento 
humano 1 

Total general 25 

 

El personal de la ONG Juan Bosco está constituido por el 84% del área administrativa 

y el área operativa con el 12%. 

 

Género 

 

Etiquetas de fila fi 

Femenino 16 

Masculino 9 

Total general 25 
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Análisis Cargo y Género: 

Los resultados muestran una distribución diversa en cuanto a los cargos y géneros de 

los encuestados. El hecho de que las mujeres hayan tenido una mayor participación en la 

encuesta puede ser relevante a la hora de diseñar actividades de bienestar, ya que podrían 

tener preferencias y necesidades distintas a las de los hombres. Es importante considerar esta 

diversidad para asegurarse de que el plan de bienestar sea inclusivo y se adapte a las distintas 

necesidades y deseos de los empleados. 

 

Actividades de bienestar laboral/Deportivos 

 

 

 

 

 

Análisis Actividades de Bienestar Laboral/Deportivos: 

La preferencia por actividades aeróbicas como el Zumba sugiere un interés en 

mantenerse activo físicamente. Sin embargo, la participación en deportes de salón menos 

convencionales podría indicar un deseo de variedad y novedad en las opciones. Es relevante 

que las actividades físicas sean atractivas y accesibles para todos los empleados, 

independientemente de su nivel de condición física. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Etiquetas de fila fi 

Zumba 13 

Bolos 8 

Rana 6 

Fútbol 5 

Tejo 4 

Caminar 1 

Natación 1 

Ajedrez 1 

Actividades deportivas 1 

Total general 40 
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Actividades de bienestar laboral/Recreativos y vacacionales 

 

Etiquetas de fila fi 

Celebraciones decembrinas 11 

Celebraciones de 

cumpleaños 
10 

Día del amor y la amistad 9 

Caminatas ecológicas 9 

Vacaciones recreativas (para 

colaboradores con hijos) 
8 

Halloween 4 

Día de la mujer/hombre 3 

Día del niño 2 

Total general 56 

 

 

Análisis Actividades de Bienestar Laboral/Recreativos y Vacacionales: 

La preferencia por actividades de integración grupal es una señal positiva para 

fomentar el compañerismo y la cohesión entre los equipos. Al enfocarse en actividades que 

unan a los empleados, la ONG puede promover un ambiente laboral positivo y fortalecer las 

relaciones interpersonales. 

 

Actividades de bienestar laboral/Artísticos y culturales. 

 

 

 

Análisis Actividades de Bienestar Laboral/Artísticos y Culturales: 

La preferencia por ferias gastronómicas y danzas indica un interés en la cultura y la 

creatividad. Diversificar las opciones artísticas y culturales puede mantener el interés de los 

empleados y fomentar su participación en actividades que les permitan expresarse de 

diferentes formas. 

  

Etiquetas de fila fi 

Ferias gastronómicas 11 

Danzas 10 

Manualidades 9 

Teatro 4 

Total general 34 
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 Actividades de bienestar laboral/Promoción y prevención de la salud. 

 

Etiquetas de fila fi 

Manejo de estrés (yoga) 11 

Hábitos de vida saludable 10 

Zumba 5 

Pilates 4 

Vacunación 3 

Prevención del alcoholismo 1 

Total general 34 

 

 

Análisis Actividades de Bienestar Laboral/Promoción y Prevención de la Salud: 

La priorización de la salud mental y los hábitos de vida saludable es una señal clara de 

que los empleados valoran su bienestar integral. Dado que el estrés puede afectar 

negativamente el rendimiento y la satisfacción laboral, ofrecer actividades como yoga y 

manejo del estrés puede tener un impacto positivo en la salud mental de los empleados. 

 

¿Qué motivos le impedirían participar en las actividades de bienestar laboral? 

 

 

 

Análisis Motivos que Impiden la Participación en Actividades de Bienestar Laboral: 

La falta de tiempo y la carga laboral son los principales obstáculos para la 

participación en las actividades de bienestar. Esto destaca la importancia de diseñar 

actividades que sean flexibles y se ajusten a los horarios y responsabilidades laborales de los 

empleados. 

 

 

 

Etiquetas de fila fi 

Falta de tiempo 15 

Carga laboral 8 

Falta de motivación 2 

Ninguna 1 

Las actividades no son de su 

interés 
1 

Total general 27 
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¿En qué actividades de fortalecimiento del clima laboral participaría? 

 

Etiquetas de fila fi 

Talleres de comunicación 

asertiva 
15 

Inteligencia emocional 13 

Liderazgo 11 

Manejo de conflictos 11 

Trabajo en equipo 9 

Motivación 2 

Total general 61 

 

Análisis Actividades de Fortalecimiento del Clima Laboral: 

La preferencia por talleres que fomenten habilidades de comunicación asertiva, 

inteligencia emocional y manejo de conflictos sugiere un deseo de mejorar las relaciones 

interpersonales y el ambiente de trabajo. El enfoque en habilidades de desarrollo personal y 

profesional puede contribuir a un clima laboral más positivo y colaborativo. 

 

Incentivos. 

Etiquetas de fila fi 

Trabajo desde casa 15 

Bonos para centros de 

relajación 
14 

Reconocimientos 8 

Espacios de distracción y 

meditación 
8 

Flexibilidad horaria 7 

Asesorías personalizadas del 

FNA 
1 

Total general 53 

 

 

Análisis Incentivos: 

Los incentivos más populares, como el trabajo desde casa, bonos para centros de 

relajación y reconocimientos, se centran en la satisfacción personal y la mejora del bienestar. 

Ofrecer opciones flexibles y recompensas tangibles puede aumentar la participación y el 

compromiso de los empleados. 
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¿Participaría en las actividades por alguno de los siguientes motivos? 

 

 

 

 

Análisis Motivaciones para Participar en Actividades de Bienestar Laboral: 

Las motivaciones más comunes incluyen fortalecer lazos con compañeros, aprovechar 

beneficios, disminuir el estrés y mejorar el clima laboral. Estos factores resaltan la 

importancia de crear un entorno en el que los empleados se sientan apoyados y valorados, lo 

que puede conducir a una mayor motivación y desempeño. 

 

Para concluir, esta encuesta permitió identificar aspectos muy importantes para la 

elaboración del plan de bienestar laboral, debido a que este se basara en los objetivos 

organizacionales, cultura organizacional, necesidades del contexto empresarial y demandas 

de la economía. Por lo tanto, aspectos como la salud mental, trabajo en equipo, actividades de 

integración, motivación y clima laboral serán fichas clave en la propuesta de la consultoría. 

Los resultados de la encuesta brindan una visión detallada de las preferencias y 

necesidades de los empleados en cuanto a bienestar laboral. El análisis sugiere que el plan de 

bienestar debe ser diverso, adaptándose a las preferencias individuales y colectivas, y abordar 

aspectos como la salud mental, el compañerismo y la satisfacción personal.  

 

 

 

 

Etiquetas de fila fi 

Fortalecer los lazos con los 

compañeros 
16 

Aprovechar los beneficios 11 

Disminuir el estrés 10 

Fortalecer el clima laboral 9 

Prácticas de autocuidado 9 

Para mejorar el desempeño y 

productividad 
9 

Compartir con la familia 5 

Le gusta la competencia 2 

Total general 71 
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Anexo_- Elementos_clave_identificados 
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Anexo_D- Plan_de_bienestar_laboral.  
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Anexo_E-Memorias_Divulgación 

 



 

 

2 

 

 

  



 

 

3 

 

 

 



 

 

4 

 

 

 



 

 

5 

 

 

 



 

 

6 

 

 

 



 

 

7 

 

 

 

Anexo_F-Lista_Asistencia_Divulgación 
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Anexo_G_Acta_Seguimiento_Gerencial# 01 
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Anexo_H-2023_Acta_Seguimiento_Gerencial# 02 

 

 

 

 



 

 

12 

 

 

 


