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Resumen

El propdsito del estudio fue evaluar el bienestar laboral de los colaboradores. Se tuvo como
objetivo principal determinar el nivel del bienestar laboral de los colaboradores de la
constructora Fergut SRL. Fue un estudio descriptivo de disefio no experimental. Se empleo
como instrumento para la recoleccién de datos, el cuestionario de Bienestar Laboral General
(BLG) de los autores Blanch, Sahagun, Cantera y Cervantes (2010) que se divide en dos
dimensiones: Bienestar psicosocial y efectos colaterales. En los resultados se evidencio que el
Bienestar Laboral estd ubicado en un nivel regular o medio pues existen aspectos por mejorar
en la constructora, tales como la confianza y tranquilidad para trabajar, la seguridad laboral. A
los supervisores les falta reconocer las capacidades del personal y brindar un soporte
adecuado, etc. Se deben realizar estrategias para optimizar el bienestar laboral y puedan

contribuir con el éxito de la empresa.

Palabras claves: bienestar laboral, bienestar psicosocial, efectos colaterales, colaboradores.



Abstract

The purpose of the study was to evaluate the work well-being of employees. Its main
objective was to determine the level of labor welfare of the employees of the construction
company Fergut SRL. It was a descriptive study of non-experimental design. The General
Labor Welfare (QBLG) questionnaire by the authors Blanch, Sahagun, Cantera and Cervantes
(2010) was used as an instrument for data collection, which is divided into two dimensions:
Psychosocial well-being and side effects. The results showed that Labor Welfare is located at
a regular or medium level because there are aspects to improve in the construction company,
such as confidence and tranquility to work, job security. Supervisors need to recognize staff
capabilities and provide adequate support, etc. Strategies must be carried out to optimize work
well-being and can contribute to the success of the company.

Keywords: occupational well-being, psychosocial well-being, side effects, collaborators.
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Introduccién

En esta era de globalizacion, economia de mercado, competencia extrema y
entorno cambiante, el éxito de una empresa depende del desempefio de los empleados.
Asimismo, los colaboradores son el recurso comercial mas importante que debe
administrarse con cuidado para maximizar el retorno de la inversién y lograr los
propositos de la empresa. Por ello, las organizaciones deben proporcionar diversos
beneficios para garantizar que se cuide el bienestar de los empleados. De hecho, en esta
era y época es casi imposible operar una organizacién sin ofrecer un conjunto béasico de
beneficios para el bienestar de los empleados (Daddie, Andrews, Iroanwusi & Princewil,
2018).

Sin embargo, la mayoria de las empresas piensan que la remuneracion es
suficiente para estimular y mantener el compromiso de los empleados con el deber.
Aunque esto puede satisfacer las necesidades economicas, puede que no necesariamente
satisfaga las necesidades psicosociales de los empleados y esto puede crear un obstaculo
en su capacidad para desempefar satisfactoriamente sus funciones (Daddie, Andrews,

Iroanwusi & Princewil, 2018).

En un estudio realizado por la Asociacion Americana de Psicologia (2016) donde
se llevo a cabo una encuesta en linea a empleados de Estados Unidos para medir el
Bienestar Laboral. En este estudio participaron 1,501 empleados mayores de 18 afios. Los
datos obtenidos arrojaron que el 33% de los empleados estadounidenses dicen que por lo
general se sienten tensos o estresados durante la jornada laboral. Ademas, los resultados
reflejaron un alto por ciento de estrés laboral cronico, debido a la falta de oportunidades
para el crecimiento o el progreso de los empleados. APA (2016) refiere que un tercio de
los empleados estadounidense utiliza los programas de promocion de bienestar laboral

que les ofrece la empresa.

Ademas, Gomez, Galvis-Aponte y Royuela (2015) indicaron que el personal
ubicado en las trece principales ciudades en Colombia tiene un bajo bienestar laboral
tomando en cuenta que los factores: condiciones laborales, seguridad social, percepcién
del empleo son deficientes. Los colaboradores no se encuentran satisfechos interfiriendo
en su productividad. EIl 71 % de los colaboradores no se siente feliz en el lugar donde

trabaja actualmente (Dinero.com, 2014).



11

Por otro lado, el ranking de "mejor lugar para trabajar" creado por las revistas de
negocios a menudo coloca al bienestar de los empleados como un criterio importante para
determinar el ranking. Por ejemplo, la empresa SAS obtuvo el cuarto puesto en la lista,
después de que Google, Boston Consulting Group y la agudeza y los beneficios de la
compafiia incluyen "generosos beneficios, todo desde Cuidados infantiles, centros de
salud y fitness, una farmacia y comidas subsidiadas (100 mejores Empresas para trabajar,
2015).

Deloitte, participante en el 111 Seminario de Aptitus sobre “las nuevas tendencias en
cultura y clima laboral’, sefala que en Peru se puede apreciar a un 58% de ejecutivos que
considera que la estrategia de bienestar laboral impacta en la retencién positivamente
(Gestion, 2018).

La constructora Fergut SRL inicié sus actividades el 01 de enero de 2008 (rubro
Arquitectura, Inmobiliarias e Ingenieria de la Construccion). Se encuentra ubicado en
José Leonardo Ortiz - Chiclayo — Lambayeque. Las actividades comerciales de la
constructora son construccion edificios completos y otros tipos de venta al por menor. Y
actualmente cuenta con 40 colaboradores. En una entrevista realizada al gerente
manifesto en la empresa los colaboradores ejecutan constantemente diferentes actividades
en largos periodos de tiempo, lo que ocasiona desgastes que disminuyen sus recursos
fisicos y mentales al pasar de los afios. Ha observado que la mayoria de su personal desde
el afio pasado presenta algunas molestias fisicas 0 emocionales a raiz de la sobrecarga de
trabajo y desgaste emocional. Todo esto ha originado consecuencias en su rendimiento
profesional, autoestima, la conciliacion de su trabajo con su vida personal, el acatamiento
de las pautas, su estado de animos, etc. Ademas, menciona que se debe mejorar la
comunicacion entre colegas, y fomentar las orientaciones y retroalimentacion por parte
del lider. Por otro lado, los colaboradores han manifestado que desean participar mas
activamente en la toma de decisiones y que es necesario que proporcionan mejor las
herramientas de trabajo. Por ultimo, la red de apoyo para los trabajadores y sus familias
no es suficiente para ellos. La empresa esta en busca de proporcionar un contexto
saludable para tener a su personal a gusto con sus laborales y con la constructora. Los
gerentes desean en un futuro mejorar el bienestar laboral de la Constructora para generar
mayor productividad en la empresa y mayor bienestar (Fernandez, R., Comunicacion

personal, 26 de agosto de 2019).


https://www.deperu.com/comercios/arquitectura-inmobiliarias-e-ingenieria-de-la-construccion/
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Frente a este contexto nos planteamos la siguiente interrogante: ¢ Cudl es el nivel
del bienestar laboral de los colaboradores de la constructora Fergut SRL?, como objetivo
general se ha considerado determinar el nivel del bienestar laboral de los colaboradores
de la constructora Fergut SRL y como objetivos especificos tenemos: determinar el nivel
del bienestar psicosocial de los colaboradores de la constructora Fergut SRL y determinar

el nivel de los efectos colaterales de los colaboradores de la constructora Fergut SRL

Atender el bienestar laboral es una responsabilidad ineludible de los lideres
empresariales y del &rea de Recursos Humanos, porque el mismo se encuentra asociado
directamente con los resultados econémicos y el logro de la eficiencia organizacional. El
bienestar laboral segin Gomez (2015) es uno de los propésitos mas deseados de las
empresas porgue es un indicador positivo de las acciones que toma cualquier entidad con
el fin de hacer de la experiencia del trabajador en la organizacion algo que fomente un
excelente rendimiento y por lo tanto permita conseguir Optimos resultados. Esta
investigacion permitira entender la percepcion que tiene el personal de la Constructora
Fergurt SRL en funcién a su bienestar laboral. Los gerentes deben comprender la
importancia de perfeccionar el bienestar en el trabajo pues los colaboradores deben
percibir su trabajo como una actividad satisfactoria y motivadora, y esta debe realizarse
en ambiente saludables, a través de un direccionamiento adecuado. Por ello, es necesario
a partir de los resultados generar practicas organizacionales y programas que puedan
favorecer el bienestar laboral del personal y lograr que el bienestar se convierta en una

ventaja competitiva en su empresa.
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1. Marco Tedrico
2.1.  Antecedentes del problema

Ldpez (2015) evalud si existe bienestar laboral en el personal de una empresa ubicada
en Guatemala. El estudio es descriptivo y se empled un cuestionario creado por la misma
autora y estda dividido en cinco factores (logro, reconocimiento, del Trabajo en si,
responsabilidad y promocion). El 31% de los colaboradores afirman que desde hace 10 afios
ha habido bienestar laboral en la organizacion y existe buena calidad de vida en la institucién.
La empresa brinda la atencion necesaria al personal, reconocen los objetivos de cada
empleado y los premian, existe trabajo en equipo logrando la seguridad y estabilidad del
personal. Por otro lado, se identifico que siempre ha existido bienestar laboral en la empresa y

que los hombres percibieron mayor bienestar laboral que las mujeres.

Ochoa y Blanch (2016) analizaron las relaciones entre los significados del trabajo y los
niveles de bienestar laboral de los profesionales en el contexto de sus condiciones de trabajo.
La investigacion combind la metodologia cualitativa del andlisis textual, y la cuantitativa del
andlisis factorial de correspondencias. Una muestra de conveniencia, intencional y
estratificada, compuesta por 305 profesionales de Espafia y de América Latina. Los
colaboradores respondieron al cuestionario de Blanch et al (2010). Existieron diferencias
significativas entre latinoamericanos (media = 6,89; DE = 1,16) y espafioles (media = 6,06;
DE = 1,28) en el factor general "organizacion e individuos™ (p = 0,001, d Cohen = 0,48). Esto
significa que el grupo latinoamericano reconocié una mayor adaptacion de los profesionales
individuales a su organizacion (aceptar la politica del centro, asumir los valores de gestion,
identificarse con los cambios propuestos, internalizar los estandares y otros). El significado
general del trabajo del grupo situado en el cuartil de malestar se configuré en torno a
percepciones de incomodidad, frustracion y agotamiento. En cambio, quienes expresaron
mayores niveles de bienestar, ubicados en el cuartil opuesto, asociaron su experiencia laboral
a buenas condiciones de trabajo y al desarrollo de las propias competencias profesionales y

personales.

Echevarria y Santiago (2017) tuvieron como fin evaluar la relacion del bienestar
laboral el bienestar psicosocial, los efectos colaterales y el género. Se emple6 el cuestionario
de bienestar laboral general de Blanch et al (2010). El estudio fue descriptivo, cuantitativo. Se

concluyé que no hay diferencias significativas segin el género respecto al bienestar laboral
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general y psicosocial. Respecto a los efectos colaterales, en la significancia bilateral arrojé un
resultado de 0.000, lo que hace que el resultado sea estadisticamente significativo con el
género. Segun, Crespo (2014) las mujeres somatizan mas el estrés y refieren mas sintomas

fisicos que los varones.

Ulle et al. (2018) el objetivo de su estudio fue conocer los diversos servicios de
bienestar laboral y conocer la influencia significativa en el nivel de satisfaccion del empleado.
El estudio utiliz6 el método de recoleccion de datos primarios y secundarios. El estudio
basado en el disefio de investigacion descriptivo se utiliza para el problema existente en la
organizacion. La correlacion entre la satisfaccion de los empleados y el bienestar fue positiva
r = 0.053 con P = 0.518 y se encontr6 que estadisticamente no es significativa a niveles de
5%. Se concluye que la empresa brinda bienestar laboral al personal. También, se revel6 que
la mayoria de los servicios sobre el bienestar laboral son satisfactorias. Los servicios de
bienestar laboral brindan mejores condiciones de trabajo y ambiente de vida a sus
trabajadores, lo que ha incrementado el compromiso de satisfaccion moral hacia el objetivo de

la organizacion.

Garzon (2018) disefio un plan centrado en mejorar el bienestar laboral del personal e
identificar las percepciones acerca del bienestar. La investigacion tuvo un enfoque mixto de
nivel descriptivo a través del método deductivo; y un disefio no experimental. Se concluye
que las dimensiones condiciones psicolégicas, fisicas y laborales se encuentran con un
promedio de 4,0 es decir, ninguna tiene calificacion alta, significando que hay aspectos por
mejorar y puedan tener el mayor bienestar en su trabajo. Respecto a las condiciones
psicoldgicas se encontraron con bajo puntaje liderazgo y caracteristicas psicosociales. Los
trabajadores refieren que el apoyo brindado por sus superiores no es suficiente sobre todo en
situaciones sociales y familiares. Frente a las condiciones fisicas se evidencido que las
herramientas de trabajo obtuvieron mejor puntaje significando que no cuentan con las
herramientas necesarias para su bienestar y respecto a las condiciones laborales se observo
que la carga laboral obtuvo un mejor puntaje, esto significa que el personal considera que la
remuneracion no es suficiente con sus labores. Ademas, no estan contentos con el tipo de
contrato, puesto que el 70% del personal estd vinculado por prestacion de servicios, la
constructora no se hace responsable por el pago de prestaciones sociales, sino que son los

colaboradores quienes lo asumen.
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Chatterjee, Wadhwa y Patel (2018) estudiaron los servicios asistenciales ofrecidos al
empleado, evaluaron el impacto del bienestar en el desempefio de los empleados. Tuvo un
nivel descriptivo de corte transversal y se utilizé un cuestionario estructurado de escala Likert
de cierre. Se encuesté a un total de 50 empleados. EI 75 % de los encuestados estan
satisfechos con los servicios ofrecidos de bienestar general. Al personal se le ofrecen
descuentos, atencion a referencias, instalaciones de agua potable, iluminacion, ambiente de
trabajo, seguridad en general. Sin embargo, falta mejorar en aspectos como planes de fondos
de prevision, seguro de salud, alojamiento para hospedaje, transporte, comedor, la higiene, el
vestuario porque estas caracteristicas tienen una relacion positiva con el desempefio de cada

colaborador.

Bharathi y Padmaja (2018) tuvieron como objetivo identificar las medidas de bienestar
de los empleados, estudiar el nivel de satisfaccion con respecto a las medidas de bienestar. Se
aplicaron dos cuestionarios a los 70 colaboradores de la empresa, ademas, se realizaron
entrevistas y se recopilé informacion de diversas fuentes como libros, revistas, informes
anuales, etc. Se concluye que la empresa estd proporcionando licencia médica a todos sus
empleados y todos los encuestados estaban completamente satisfechos con la provision.
Ademas, la empresa proporciona a sus empleados avances en la construccion de viviendas
con un esquema de subsidio de intereses que quedaron totalmente satisfechos. Asimismo, el
86% de los encuestados estaban satisfechos con las instalaciones motivacionales
proporcionadas, el 65% estaban satisfechos y el 35% estaban insatisfechos con las
instalaciones recreativas. Por otro lado, las medidas de bienestar de los empleados existentes
en la empresa son efectivas. También, hay una satisfaccion general de los empleados con

respecto a los beneficios adicionales existentes.

Lourencoa et al (2019) analizaron los aspectos de las condiciones de trabajo y las
repercusiones psicosociales del trabajo de los trabajadores en Brasil. Su investigacion se
realizd a partir de una investigacion cualitativa y cuantitativa que involucrd tanto
cuestionarios nacionales como entrevistas individuales y grupos focales. A nivel nacional, 295
colaboradores respondieron el cuestionario, 53.3% del estado de Séo Paulo. Los principales
hallazgos sugieren que, aunque la mayoria de ellos compiten y trabajan 30 horas a la semana,
tienen condiciones de trabajo inadecuadas, porque el 30% informé no tener privacidad para el
trabajo. Desde el punto de vista psicosocial, las escalas del cuestionario que evaltan las

condiciones de trabajo y el bienestar evidenciaron que los profesionales no estan en conflicto
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con tales condiciones de trabajo, porque no se informaron datos significativos sobre
sentimientos de inseguridad, impotencia, frustracién o malestar general. Por lo tanto, los altos
niveles de bienestar encontrados en las escalas pueden verse como dificultades para el
reconocimiento de las condiciones precarias a las que estan sujetos, o como estrategias
defensivas para no hacer frente a estas condiciones, junto con la dificultad de reconocerse a si

mismos como trabajadores poco estables o precarios.

2.2. Bases teorico cientificas

2.2.1 Definicién: bienestar laboral y calidad de vida laboral

Segun, Rajarajan y Vetrivel (2015)

Bienestar laboral: Se refiere a las instalaciones proporcionadas a los empleados dentro y
fuera de las instalaciones de la organizacion, como comedores, bafios e instalaciones
recreativas, viviendas y todos los demas servicios que contribuyen al bienestar de los
empleados y la eficiencia de los trabajadores.

Calidad de trabajo: Cubre los sentimientos de una persona sobre cada dimension del
trabajo, incluyendo recompensas y beneficios econdmicos, seguridad, condiciones de trabajo,
relaciones organizacionales e interpersonales y su significado intrinseco en la vida de la
persona. Por lo tanto, se puede decir que calidad de vida laboral es una preocupacién no solo

para mejorar la vida en el trabajo, pero también la vida fuera del trabajo.

Tabla 1: Diferencia entre bienestar laboral y calidad de vida laboral

BIENESTAR LABORAL CALIDAD DE VIDA LABORAL

-El término bienestar de los empleados significa los
esfuerzos para hacer que la vida valga la pena para
los trabajadores.

-Incluye varios servicios, instalaciones y beneficios
ofrecidos a los empleados por los empleadores, los
sindicatos y el gobierno.

-El objetivo es mejorar el nivel de vida de los

trabajadores y, por lo tanto, mejorar la calidad de la

-Los esfuerzos de calidad de vida laboral son
esfuerzos sistematicos de las organizaciones
para brindar a los trabajadores una mayor
oportunidad de afectar la forma en que
realizan su trabajo y las contribuciones que
hacen a la eficacia general de la organizacién.
-Es una forma de empoderar a los empleados

dandoles una mayor voz en el proceso de
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vida laboral. toma de decisiones. QWL

-Significa tener buenas condiciones de
trabajo, buenos salarios, beneficios, buen
liderazgo y  trabajos interesantes e

interesantes.

Fuente: Citeman — Gestion de Recursos Humanos (2011)

2.2.2 Definicién de Bienestar laboral

Las teorias del bienestar laboral han evolucionado a lo largo de los afios. Antes, el
gobierno tenia que obligar a las organizaciones industriales a proporcionar servicios basicos
a sus empleados (Erasmus, Schenk & Swanepoel, 2008). Tal compulsién era necesaria
porque los empleadores solian explotar a los empleados y los trataban injustamente (Obeng,
2011). Con el paso del tiempo, “el concepto de bienestar ha sufrido cambios. Las
administraciones progresivas de hoy brindan facilidades de bienestar voluntariamente e
ilustradas, voluntad y entusiasmo” (Halal, 1996).

Las instalaciones y servicios de bienestar para los empleados son cada vez mas
importantes en las organizaciones. Los empleados son un factor determinante del éxito de
cualquier organizacién, por lo tanto, el éxito de una empresa no solo se mide por los
margenes y las ganancias que declara, sino también por el estado de bienestar de los
trabajadores (Odeku & Odeku, 2015).

El bienestar laboral se traduce en brindar mejores condiciones de trabajo, por
ejemplo, buena iluminacidén, control calido, limpieza, bajo nivel de conmocion, servicios
higiénicos y agua potable, y los esfuerzos de seguridad. Administraciones de bienestar, por
ejemplo, alojamiento, capacitacion, entretenimiento, transporte y guia (Ulle et al., 2018).
El objetivo basico del bienestar laboral es "permitir a los trabajadores vivir una vida mas
rica y satisfactoria” (Monappa, 2008). El bienestar laboral beneficia al trabajo, al

empleador y a la sociedad en su conjunto (Streeck, 2005).

El bienestar de los empleados se refiere a "los esfuerzos realizados para
proporcionar una buena vida Gtil para los colaboradores. En este contexto, Patro (2015)
sefiala que “para aumentar las instalaciones de bienestar de los empleados, los empleadores
deben ofrecer incentivos adicionales en forma de planes de bienestar de los empleados y
hacer posible que los empleados estén mas comprometidos a su trabajo. La ldgica que se

encuentra detrds de los planes de asistencia social es crear una organizacion eficiente,
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efectiva y saludable, (con) objetivos o con el objetivo de mejorar las condiciones de trabajo
y de vida de los empleados y sus familias.

Ademés, Ramana et al (2015) citado en Odeky y Odeku (2015) indican que el
bienestar de los empleados significa cualquier cosa que se haga por el esfuerzo y la mejora,
intelectual o social, de los empleados por encima del salario pagado, lo cual no es una
necesidad de la industria. Los autores también explican que la razén por la que las
organizaciones brindan servicios de bienestar a sus empleados es para mantener sus niveles
de motivacién altos para que puedan desempefiarse de manera efectiva y eficiente.

El paquete de bienestar comun y los esquemas que proporcionan los empleadores se
clasifican como intramurales y extra-murales”. El primero es obligatorio y una
organizacion debe cumplir con las leyes que rigen la salud y seguridad de los empleados.
Ejemplos tipicos de esquemas intramurales son ropa protectora, guarderias, bafios e
instalaciones para beber. Sin embargo, con respecto a los esquemas extra-murales, es una
prerrogativa de la organizacion y difiere de una organizacion a otra. “El proposito basico
del bienestar de los empleados es enriquecer la calidad de vida de los empleados y
mantenerlos felices y contentos".

Los beneficios extra-murales son el resultado de la generosidad, la iluminacion y los
sentimientos filantrépicos del empleador. Es una de las muchas maneras en que las
personas se sienten escuchadas, atendidas, informadas y participando. Es igualmente
importante garantizar que los lideres y los empleados de todos los niveles de la
organizacion estén alineados con la cultura de la organizacién y la vivan". Algunos
ejemplos de esquemas de murales adicionales son los deportes, la biblioteca, la lectura, las
hojas de viaje, las cooperativas de bienestar, las instalaciones vocacionales, de bienestar

para nifios y mujeres, etc.

2.2.3 Caracteristicas del bienestar laboral

El bienestar laboral es un término inclusivo e integral con diversos beneficios y

facilidades otorgadas al trabajador por el empleador.

Los servicios para el bienestar laboral se suman a la remuneracién normal y las
recompensas disponibles para los empleados segun las politicas y disposiciones legales de

la empresa.
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Mejora la salud, la seguridad, el bienestar general y el desarrollo de habilidades y

eficiencia de los trabajadores que los estandares minimos establecidos (Bhatnagar, 1985).

2.2.4 Modelo de Bienestar laboral general segin Blanch, Sahagun,
Cantera y Cervantes (2010)

Bienestar Laboral Segtn Blanch (2005) es el nivel de placer que tiene la persona por
la actual experiencia en su ambiente de trabajo y las expectativas percibidas.

Blanch, Sahagun, Cantera y Cervantes (2010) desarrollaron un modelo teérico sobre
el bienestar laboral general que incluye dos dimensiones: bienestar psicosocial (que abarca
las facetas de afectos, competencias y expectativas) y efectos colaterales (somatizacion,
desgastes y alienacion).

Bienestar psicosocial

Los sujetos de manera frecuente estan aptos de diversas maneras para hacer frente a
los nuevos entornos laborales, las diferentes demandas y el grado de preparacion
requeridos, agregando ciertas habilidades y formaciones especificas (Gomez, 2006). En
resumen, es la forma en que el colaborador asume a diarios los retos que surgen en su
trabajo.

- Afectos
Los empleados perciben etapas afectuosas, gratas y el agrado observado por el logro
de los propios fines (Veenhoven, 1984).
- Competencias
Las personas saben manejar conocimientos, cualidades y capacidades
fundamentales en el desempefio del rol como profesional y de sus labores respectivamente,
en un grado alto de calidad y eficacia (Repetto & Pérez, 2003).
- Expectativas
Es una valoracion de la situacion actual del individuo para su propio futuro, donde
la satisfaccion sera la discrepancia entre el logro y sus anhelos (Garcia-Viniegras,
Gonzales & Veenhoven, 1994).

Efectos colaterales
Se refiere a los perjuicios que se pueden crear de manera automatico o involuntario
mediante un suceso dirigido a otros efectos (Belefio, Crissien, Silvera & Ucrds, 2014).

Benavides, Ruiz y Garcia (2001), citado por Duro (2008) resaltan que, si existen
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condiciones favorables en el trabajo se ver4 manifestado en efectos positivos en la salud, la
satisfaccion y el bienestar del personal sin embargo si, las condiciones son desfavorables,
esto desencadenard en consecuencias negativas, como ausentismo, desmotivacion,
accidentes laborales, malestar ya sea animico, corporal o social.
- Somatizacion
Se manifiesta una molestia social y personal a causa de los sintomas fisicos, que
implica la presencia de un médico, un somatizador puede ser una persona que: realiza una
atribucion somatica y la existencia de percepcion de una respuesta ideal al procedimiento
psiquiatrico (Bridge, Goldberg, Evans & Sharpe, 1991).
- Desgaste
Algunos profesionales especialmente de servicio padecen de estrés
cronico, las cuales se identifican por la atencidén y su grado de intensidad y aplazamiento
con sujetos que tienen necesidad y dependencia (Maslach & Jackson, 1982).
-Alineacion
La persona siente que es incapaz de cambiar algin suceso, el efecto de la
exhibicién de los individuos a ambientes en los cuales no existe un control (Seligman,
1984, citado por Docampo, 2002).

Bienestar Laboral

General
Bienestar Ffectos
psicosocial colaterales
I [
| |
Afectos Competencias Expectativas Somatizacion Agotamiento || Alienacion

Fuente: Modelo tedrico Cuestionario de Bienestar Laboral General: Estructura y Propiedades
Psicométricas de Blanch et. al. (2010).

2.2.5. Autores que respaldan el modelo de Blanch et. Al. (2010)

Existen otros autores que respaldan el modelo de Blanch et al. (2010) como Echevarria

y Santiago (2017) porque consideran que el modelo de Bienestar Laboral General (BLG)
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constituye un instrumento psicométricamente adecuado para la evaluacién del bienestar
laboral general del personal que trabaja en diferentes organizaciones. Este modelo es
fundamental porque evalla el bienestar psicosocial; algunos elementos que afectan el
bienestar psicosocial del trabajador y que pueden producir resultados negativos son el estrés
laboral, el burnout, el mobbing, el acoso sexual y la violencia fisica. Ademas, evalla el dafio
colateral quien muestra los efectos positivos 0 negativos, si los efectos son positivos aumenta
la satisfaccion laboral del empleado (Belefio et. al., 2014). Considerando que uno de los
activos mas importantes de una organizacion es su capital humano, es fundamental, fomentar
medidas que velen por el bienestar laboral de los colaboradores, cuidando su integridad fisica
y sicoldgica y también, cuidando la productividad y rentabilidad de la empresa.

Romeiro (2015) reconoce que este modelo de Bienestar Laboral General propone
una vision del bienestar laboral que no se limita al estatus de la variable dependiente, efecto o
consecuencia de determinadas caracteristicas organizacionales que impactan sobre el

individuo y responde a la tradicion clasica clinica.

2.2.6. El bienestar laboral y relacion con otras variables

El bienestar de los empleados es un factor extremadamente esencial y esa es la razon
por la cual el empleador brinda a los trabajadores beneficios legales y no legales junto con
una compensacion adecuada por mejorar su motivacion, lo que también puede generar mas
lealtad y confianza de los empleados hacia la organizacion (Chatterjee Wadhwa & Patel,
2018).

Mendis (2016) examind los beneficios de bienestar laboral y su impacto en la
satisfaccion laboral a nivel operativo de los empleados en Sri Lanka por 100 empleados.
También concluy6 gue al aumentar los beneficios de asistencia social, la organizacion puede
mejorar la satisfaccion laboral.

El Dr. Lalitha (2014) realiz6 un estudio de investigacion sobre las medidas de
bienestar proporcionadas al empleado y también concluyé que la felicidad del empleado en
los servicios de bienestar aumentara la productividad.

El Dr. Tiwari U. (2014) realizé un estudio sobre las actividades de bienestar de los
empleados y su impacto en la eficiencia y concluy6 que la gerencia requiere prestar atencion a
los servicios y beneficios proporcionados a los empleados de tal manera que aumente la

productividad, la satisfaccion, nivel de rendimiento, rentabilidad de la organizacion.
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IIl.  Metodologia
3.1. Tipoy nivel de investigacion

Enfoque: Cuantitativa porque se emplearon datos numéricos y estadisticos para medir y

evaluar la variable de estudio con sus respectivas dimensiones.

Tipo: Aplicada porque el fin de la tesis fue evidenciar el cumplimiento de los elementos
tedricos vigentes respecto a la variable bienestar laboral. Ademas, se utilizaron conceptos ya

teorizados a un determinado ambito.

Fue de nivel descriptivo, porque se busco caracterizar la variable Bienestar laboral y
medir la percepcion de los colaboradores respecto a esta variable. Segun Sampieri (1998),
“los estudios descriptivos permiten detallar situaciones y eventos, es decir cOmo es y cOmo
se manifiesta de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendOmeno que sea

sometidos a analisis”

3.2. Disefio de investigacion

No experimental/ Transversal

Fue no experimental porque no se realizd ninguna manipulacién de la variable es
decir, solo se observaron los fendmenos en su contexto natural para después analizarlos
(Hernandez et al. 2010).

Fue transversal porque los datos se recolectaron en un solo momento. Su objetivo es
describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado” (Ibidem, p.
270). El estudio solo recolect6 y analizé datos en un periodo de tiempo especifico, por lo

que es considerado un estudio de tipo no experimental y transversal.

3.3.  Poblacién, muestra y muestreo
Poblacién: 40 colaboradores, segln datos proporcionados por la misma empresa.

Muestra: Censal porque la poblacion es perfectamente medible.
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3.4. Criterios de seleccién

La encuesta fue aplicada a los 40 colaboradores de la constructora, por lo tanto, no hubo

criterios de seleccion.



3.5.  Operacionalizacion de variables

Tabla 2: Operacionalizacion de variables
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Competencia

Fracaso- Exito
Incapacidad- Capacidad
Pesimismo- Optimismo

Ineficacia- Eficacia
Inutilidad- Utilidad

Motivacién laboral

VARIABLE DIMENSIONES SUB- INDICADORES TECNICA INSTRUMENTO
DIMENSIONES
Insatisfaccion- Satisfaccion
Inseguridad- Seguridad
Intranquilidad-Tranquilidad
. Impotencia- Potencia -
Bienestar Malestar-Bi t <
laboral Afecto alestar-bienestar o
Desconfianza- Confianza =
Modelo de Incertidumbre- Certidumbre (”5
Blanch, Confusion- Claridad <—('
Sahagun, Desesperanza- Esperanza %
(C::R};fﬁekg Sienestar Dificultad- Facilidad 0
(2010) psicosocial InseQS|b|I.|dad— Sen.5|b|I|.dad < n_:l
Irracionalidad- Racionalidad & <
Incompetencia- Competencia % 5
Inmoralidad- Moralidad Q z
Maldad- Bondad w o
L
&)
©
o
<
prd
o
|_
[7p]
L
)
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Expectativas

Valores de la empresa
Rendimiento profesional
Gestion de mi carga de trabajo
Condiciones de trabajo
Autoestima profesional
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Cordialidad
Conciliacion
Confianza
Calidad de vida laboral
Sentido en mi trabajo
Pautas de la direccion
Animo laboral
Promaocion laboral
Seguridad en el trabajo
Decisiones
Satisfaccion laboral
Realizacion profesional
Nivel de excelencia
Eficacia profesional
Compromiso laboral
Competencias profesionales

Efectos colaterales

Somatizacién

Trastornos digestivos
Dolores de cabeza
Insomnio
Dolores de espalda
Tensiones musculares

Sobrecarga de trabajo
Desgaste emocional

Desgaste Agotamiento fisico
Saturacion mental
Mal humor
Baja realizacion profesional
Alineacién

Trato despersonalizado
Frustracion
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3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica
Encuesta: Es una técnica que consiste en formular preguntas, que fueron
respondidas con opcién a una respuesta de cuatro, con lo cual obtuvo informacién
sistematizada del tema abordado, puesto que se establecié una comunicacién de los

participantes del entorno en donde acontece la problematica del estudio.

Instrumento

Cuestionario: Se empled como instrumento para la recolecciéon de datos, el
cuestionario de Bienestar Laboral General (BLG) de los autores Blanch, Sahagun,
Cantera y Cervantes (2010) que se divide en dos dimensiones: Bienestar psicosocial y
efectos colaterales.

El primer grupo de escalas (bienestar psicosocial) estd compuesto por 42 preguntas,
agrupados a su vez en 3 factores: las escalas de Afectos (10), de Competencias (10) ambas
escalas con una escala Likert del 1 al 7 y por ultimo, de Expectativas (22). Esta ultima se
mide con una escala Likert donde 1 significa estd (n) bajando y 7 significa esta (n)

subiendo.
Por otra parte, se tiene los efectos colaterales: Las escalas de Somatizacion (5 items),
de Desgaste (4 items) y de Alienacidn (4 items). Para las tres escalas se empleé la escala

Likert donde 1 (nunca) y 7 (siempre).

a) Analisis de confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos

Tabla 3: Analisis de confiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Variables/Dimensiones Cronbach elementos Calificacién
Bienestar laboral 0,880 55 Buena
Bienestar 0,915 42 Excelente
psicosocial
Efectos 0,760 13 Aceptable

colaterales
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El anélisis de confiabilidad del instrumento, muestra que tanto la variable Bienestar
laboral, como sus dimensiones Bienestar psicosocial y Efectos colaterales, mostraron
confiabilidad en el instrumento seleccionado. Sus valores son calificados como

minimamente aceptable (0,760), hasta la calificacion Buena (0,88)

b) Andlisis factorial

Tabla 4: Analisis multidimensional

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de ,633

muestreo

Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 118,806

Bartlett al 15
Sig. ,000

La prueba de KMO permitié determinar que era posible continuar con el analisis
factorial para evaluar la validez del constructo en analisis, el valor de la medida de
Kayser es >0.5 y el valor del Sig. <0.05, esto sugiere que entre las subdimensiones y
sus items existe una alta correlacion que permitird explicar el constructo Bienestar

laboral.

Validez convergente

Tabla 5: Varianza total explicada

Sumas de cargas al cuadrado de la  Sumas de cargas al cuadrado de la

extraccion rotacion
% de % % de %

Componente Total varianza acumulado  Total varianza acumulado

1 2.715 45.255 45.255 2.552 42.537 42.537

2 1.867 31.122 76.376 2.030 33.840 76.376

3

4

5

6

Método de extraccion: analisis de componentes principales.
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Se observé que el porcentaje de la varianza explicada de la variable Bienestar laboral a
partir de los dos componentes o dimensiones consideradas en el presente estudio,
representan el 76.376% de su varianza total, este valor seguin elemento teérico debe ser
al menos del 50% para asegurar la validez convergente del constructo en estudio.

Validez divergente

Tabla 6: Validez divergente

Matriz de componente rotado®

Componente

1 2
PROMAFECTO ,882 ,150
PROMCOMPETENCIAS ,933 ,123
PROMEXPECTATIVAS ,940 -,071
PROMSOMATIZA ,141 ,845
PROMDESGASTE ,010 ,829
PROMALIENA ,034 , 166
Método de extraccion: analisis de componentes
principales.
Método de rotacion: Varimax con normalizacion
Kaiser.

a. La rotacion ha convergido en 3 iteraciones.

Se pudo observar gue las subdimensiones que miden un constructo tienen estrecha correlacion
entre si asegurando una buena medida del mismo y a su vez estan poco correlacionadas con el

constructo que no miden.

3.7.  Procedimientos

Antes de la aplicacion de la encuesta, se hablé con el gerente de la constructora para

pedir permiso y coordinar horarios.

Se contratd a una psicologa para el levantamiento de la informacion con el objetivo de
asegurar el correcto entendimiento de las preguntas del cuestionario. La encuesta se realizo de
manera presencial en las reuniones convocadas por el gerente aprovechando que todos los

colaboradores estuvieron presentes.
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Antes de la aplicacion, se le explicé brevemente al personal sobre el objetivo de la
investigacion y se les prometié confidencialidad. Esta explicacion durd aproximadamente 5

minutos y la aplicacion del cuestionario durd aproximadamente 10 minutos.

3.8.  Plan de procesamiento y analisis de datos

El procesamiento de la informacidn se realiz6 el programa estadistico SPSS version 25
asi con la hoja de célculo Excel version 2016. Se realizé la evaluacion de la consistencia
interna o confiabilidad de Cronbach de los datos por dimension. Este procedimiento se
realiz6 tanto a la prueba piloto como a los resultados finales del cuestionario. Los primeros
calculos fueron de las medidas descriptivas de las dimensiones analizadas (promedios,

frecuencias, etc.).



3.9.  Matriz de consistencia

Tabla 7: Matriz de consistencia
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Problema principal

Objetivo principal

Hipotesis
principal

Dimensiones/ Variables

Subdimensién

Indicadores/ Operacionalizacién

¢Cual es el nivel del
bienestar laboral de
los colaboradores de
la constructora
Fergut SRL?

Obijetivo general

- Determinar el
nivel del
bienestar

laboral de los
colaboradores
de la
constructora
Fergut SRL

Objetivos especificos

- Determinar el
nivel del
bienestar

psicosocial de
los
colaboradores
de la
constructora
Fergut SRL

- Determinar el

Existe un bajo
nivel del bienestar
laboral de los
colaboradores de
la constructora
Fergut SRL

Variable dependiente

Bienestar laboral

Bienestar psicosocial

Afectos

Competencias

Insatisfaccion- Satisfaccion
Inseguridad- Seguridad
Intranquilidad-Tranquilidad
Impotencia- Potencia
Malestar-Bienestar
Desconfianza- Confianza
Incertidumbre- Certidumbre
Confusién- Claridad
Desesperanza- Esperanza
Dificultad- Facilidad

Insensibilidad- Sensibilidad
Irracionalidad- Racionalidad
Incompetencia- Competencia
Inmoralidad- Moralidad
Maldad- Bondad
Fracaso- Exito
Incapacidad- Capacidad
Pesimismo- Optimismo
Ineficacia- Eficacia
Inutilidad- Utilidad

Motivacion laboral
Valores de la empresa
Rendimiento profesional
Gestion de mi carga de trabajo
Condiciones de trabajo

nivel de los Autoestima profesional
efectos Cordialidad
colaterales de Conciliacion
los Expectativas Confianza
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colaboradores
dela
constructora
Fergut SRL

Efectos colaterales

Calidad de vida laboral
Sentido en mi trabajo
Pautas de la direccion

Animo laboral
Promocién laboral
Seguridad en el trabajo
Decisiones
Satisfaccion laboral
Realizacion profesional

Nivel de excelencia
Eficacia profesional
Compromiso laboral
Competencias profesionales

Trastornos digestivos
Dolores de cabeza
Somatizacion Insomnio
Dolores de espalda
Tensiones musculares

Sobrecarga de trabajo
Desgaste Desgaste emocional
Agotamiento fisico
Saturacion mental

Mal humor
Baja realizacion profesional
Alineacién Trato despersonalizado
Frustracion

Disefios de
Investigacion
Disefio no
experimental

Poblacion/Muestra
Poblacion: 40
Colaboradores

Muestra: Censal

Técnicas Estadisticas
Estadisticas descriptivas

Tipo de Investigacion
Enfoque cuantitativo
Tipo aplicada
Nivel descriptivo




32

3.10. Consideraciones éticas

La participacion fue completamente voluntaria y si el sujeto considerd necesario dejar
de participar o decide retirarse, no se le generd ningun problema. No existieron riesgos fisicos
ni psicoldgicos pues la investigacion se empled para fines estadisticos.

Toda informacién brindada fue confidencial, velando por el bienestar y la integridad
de cada participante. Cabe resaltar, que se le dio conocer a cada persona el procedimiento y
objetivo principal de la investigacion para evitar malentendidos o dificultades.

Esta investigacion ha respetado el protocolo de las normas APA y el contenido es

original.
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V. Resultados

4.1 Distribucion sociodemografica de la muestra de estudio

Tabla 8: Distribucion sociodemogréafica de la muestra en estudio

Variable N Porcentaje
Sexo Masculino 35 87,5%
Femenino 5 12,5%
Edad 25 a 35 afnos 25 62,5%
35 a 45 afos 11 27,5%
Mas de 45 afios 4 10,0%
Estado_Civil Soltero 14 35,0%
Casado 26 65,0%

Se aprecia que el personal de la constructora es predominantemente masculino (87.5%), que
es la fuerza laboral principal en las tareas que desarrollan, tienen entre 25 a 35 afios (62.5%),
personal joven que pueda dedicarse a las tareas propias de la construccion civil y es casado
(65%).

4.2 Andlisis del nivel de bienestar laboral percibido

Tabla 9: Nivel de Bienestar laboral percibido

Nivel de Bienestar laboral Valor medio
Adecuado >5-7
Regular >3-5
Inadecuado 1-3

Se efectu6 el analisis del bienestar laboral en promedio percibido por los
colaboradores, siendo este calificado de Adecuado, Regular e Inadecuado, en funcién a su

puntaje medio.
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Figura 1: Valores medios de las dimensiones principales del Bienestar laboral

Se puede observar que, respecto al Bienestar Psicosocial, los colaboradores tienen una
percepcion Regular (3.73) teniendo una amplia brecha que los aleja de bienestar que se espera
que posean (3.27), mientras que en el caso de Efectos Colaterales hay una mayor percepcion
de percibir elementos que los aquejan en su centro de labores (5.23), siendo que en esta
dimension se esperaba valores cercanos a 1, pues altas puntaciones indican percepciones
constantes de estos efectos en su ambiente laboral, como Desgaste, Somatizacién y
Alienacion, esto implica la evidencia de aspectos que deben ser tomados en cuenta para
establecer pautas de accion y mejorar estos indicadores.

En general su percepcion de Bienestar Laboral se muestra en un nivel regular o medio
(4.48), debiendo analizar en detalle cada subdimensidn para poder alcanzar una comprension
mayor de las causas que generan esta menor valoracion del Bienestar laboral de los

trabajadores en la empresa.



4.2.1 Anédlisis de la dimensién Bienestar psicosocial
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Figura 2: Valores medios de la subdimensiones de Bienestar Psicosocial
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Se pudo notar que las tres subdimensiones se encontraron valoradas por los

trabajadores en sus puntuaciones medias, o que muestra que consideran que estos aspectos

referidos a su Bienestar psicosocial, tales como el Afecto percibido (3.79), las Competencias

percibidas (4.02) y las Expectativas (3.37) que siente en su centro laboral no les brindan el

soporte para poder efectuar su labor de la mejor manera, por cuanto estos aspectos generan.
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Analisis de la subdimension Afecto
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Figura 3: Valores medios de la subdimensién Afecto

Se pudo notar que las puntuaciones mas bajas en esta subdimension, estan referidas a
la percepcidn de Bienestar (3.33), Confianza (3.18), Esperanza (3.30), Tranquilidad (3.70) y
Seguridad (3.75), esto muestra que los colaboradores perciben situaciones que generan en
ellos la falta de estos indicadores, que lleva hacerlos sentir inseguros en su ambiente laboral y
trabajar en un espacio donde no prima la confianza entre ellos, por ello sienten medianamente
intranquilidad y desesperanza en el logro de los objetivos que vayan planteandose. Los demas
indicadores también se encontraron en valores medios, con lo cual se puede establecer la falta

de un alto grado de bienestar asociado a los Afectos percibidos en la organizacion.
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Analisis de la subdimensién Competencias
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Figura 4: Valores medios - subdimensién Competencias

En esta subdimension, en general se encontrd puntajes calificados como de nivel
regular. Asimismo, se muestra que los valores mas bajos se obtuvieron en los indicadores de
Optimismo (3.90), Racionalidad (3.93), Moralidad (3.83) y Utilidad (3.13), lo que muestra
que los colaboradores perciben que existe una falta de manejo en aspectos tanto de
conocimientos y capacidades para hacer frente al rol en su trabajo, sino también de aspectos
gue tienen que ver con cualidades inherentes a la persona, como son los aspectos morales con

el que se desenvuelven en su centro laboral.
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Analisis de la subdimension Expectativas
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Figura 5: Valores medios - subdimensién Expectativas

Con respecto a la subdimensién de bienestar asociado a las Expectativas que tienen los
colaboradores, se encontrd que los valores mas bajos estuvieron asociados a la percepcion del
nivel de Excelencia de la organizacion (2.675), calificado en el nivel bajo, a la satisfaccion
que les genera el trabajo mismo (2.9), también calificada en el nivel bajo, a la participacion
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que considera tiene en las decisiones de la organizacion (2.925), nivel bajo. Asimismo, al
sentido mismo de su labor en la institucion (2.90), calificado como del nivel bajo, a la calidad
de las condiciones en las que trabaja (2.075), a la capacidad que tiene de poder gestionar la
labor encomendada (2.225) y a la identificacién que tiene con la organizacién (2.775), todas
calificadas con una puntuacion que las ubica en el nivel bajo.

Todos estos valores, no hacen sino, evidenciar la creciente insatisfaccion que tienen
los colaboradores, y que sus expectativas se encuentran por debajo de lo que se espera,
percibiendo que el lugar en el que laboran no muestra ser el mejor de los lugares para trabajar,
sin embargo, su permanencia en ella pueda deberse a la situacion econémica actual, en la cual

es muy dificil encontrar un puesto de trabajo bien remunerado.

4.2.2 Andlisis de la dimension Efectos colaterales

Andlisis de la subdimension Somatizacion
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Figura 6: Valores medios - subdimensién somatizacion

Se observo que los principales indicadores que somatizan los trabajadores con mayor
frecuencia en su centro laboral, son tensiones musculares (5.3) e insomnio (5.6), valores que
se encontraron en niveles altos, los cuales indican un grado de tension laboral, lo cual debe ser
abordado para poder reducir el impacto que esto pueda tener en la productividad de la

empresa.
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Analisis de la subdimension Desgaste
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Figura 7: Valores medios - subdimensién Desgaste

Todos los indicadores en esta subdimension se encontraron valorados como altos, esto
indica que los trabajadores perciben un alto grado de Desgaste, el cual es mayor referido al
Desgaste emocional (6.425), por cuanto el percibir que tienen una sobrecarga alta de trabajo,
tener un alto agotamiento fisico por la labor que desarrollan, también genera percepciones de

saturacion mental debido a que su labor requiere de trabajo rutinario y agotador.
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Analisis de la subdimension Alienacién
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Figura 8: Valores medios - subdimensién Alienacién

Respecto a la subdimension Alienacion, se hallé que todos los indicadores mostraron
puntuaciones con valores altos, especialmente el Trato despersonalizado (5.825) que ellos
perciben en su labor, propio de las tareas que desempefian y del trato de quienes les supervisa,
sin embargo también se evidenciaron aspectos de baja realizacion personal, pues la labor que
desempefian estd relacionada a la necesidad de llevar sostén a sus hogares y no con la
busqueda de una mejora personal en cuanto a sus aspiraciones de desarrollo, esto genera
situaciones de frustracion pues no se consigue conciliar estos aspectos importantes en su vida

laboral.
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V. Discusion

Frente al objetivo general determinar el nivel del bienestar laboral de los colaboradores
de la constructora Fergut SRL se concluy6 que el Bienestar Laboral estd ubicado en un nivel
regular o medio (4.48) es decir, hay aspectos por mejorar en la constructora Fergut para lograr
que los colaboradores tengan el mayor bienestar en su trabajo. Este resultado es similar a la
investigacion de Garzon (2018) quién realiz también, su trabajo en una constructora y se
centro en identificar las percepciones del personal sobre el bienestar laboral, concluyendo que
se encontraba en un nivel medio (4,0) pues los colaboradores de dicha empresa percibian que
les faltaba mejorar el liderazgo y el apoyo por parte de sus superiores Ademas, se encontro
que los trabajadores no contaban con herramientas de trabajo necesarias y que el sueldo no era
suficiente para las funciones que ellos realizaban. Por ultimo, no estaban satisfechos con el
tipo de contrato y la constructora no se hacia cargo de las prestaciones sociales. Sin embargo,
Chatterjee, Wadhwa y Patel (2018) en su investigacion sobre el impacto del bienestar en el
desempefio laboral, concluyeron que el 75% del personal estaba satisfecho con todo lo que
empresa les brinda para que tengan bienestar laboral pues les ofrecen descuentos, atencion a
referencias, instalaciones de agua potable, iluminacion, ambiente de trabajo, seguridad en
general. Aungue faltaria mejorar aspectos como seguro de salud, transporte, comedor, la
higiene, porque estas caracteristicas tienen una relacion positiva con el desempefio de cada
colaborador. Por otro lado, Bharathi y Padmaja (2018) concluyeron en su investigacion que la
empresa esta proporcionando licencia médica a todos sus empleados y todos los encuestados
estaban completamente satisfechos con la provision. Ademas, la organizacién proporciona a
sus empleados avances en la construccion de viviendas con un esquema de subsidio de
intereses que quedaron totalmente satisfechos. Asimismo, el 86% de los encuestados estaban
satisfechos con las instalaciones motivacionales proporcionadas. Por otro lado, las medidas de
bienestar de los empleados existentes en la empresa son efectivas. También, hay una
satisfaccion general de los empleados con respecto a los beneficios adicionales existentes.
Ulle et al. (2018) también, concluyeron que la empresa evaluada brinda bienestar laboral al
personal y resaltaron que los servicios de bienestar laboral brindan mejores condiciones de
trabajo y ambiente de vida a sus trabajadores, lo que ha incrementado el compromiso de

satisfaccion moral hacia el objetivo de la organizacién.

Ademas, Lopez (2015) manifestd en su estudio que los colaboradores han reconocido
que hace 10 afios la empresa ha ofrecido bienestar laboral y esto se debe a la atencion

necesaria ofrecida al personal, reconocimiento y premiacién a cada empleado por los
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objetivos cumplidos, existe trabajo en equipo logrando la seguridad y estabilidad del personal.
Entonces, los mayores niveles de bienestar laboral estan asociados a una experiencia laboral
donde existan 6ptimas condiciones de trabajo y desarrollo de capacidades y competencias
profesionales y personales (Ochoa & Blanch, 2016).

En resumen, los empleados son un factor determinante del éxito de cualquier
organizacion, por lo tanto, el éxito de una empresa no solo se mide por los margenes y las
ganancias que declara, sino también por el estado de bienestar de los trabajadores (Odeku &
Odeku, 2015). El bienestar laboral se traduce en brindar mejores condiciones de trabajo, por
ejemplo, buena iluminacion, , limpieza, esfuerzos de seguridad, capacitacion, entretenimiento,
transporte, etc. Como decia Monappa (2008), el objetivo basico del bienestar laboral es

"permitir a los trabajadores vivir una vida mas rica y satisfactoria.

Segun el objetivo el primer objetivo especifico, determinar el nivel del bienestar
psicosocial de los colaboradores de la constructora Fergut SRL se pudo observar que, los
colaboradores tienen una percepcion Regular (3.73). Ademas, se pudo notar que las tres
subdimensiones que se encontraron valoradas por los trabajadores en sus puntuaciones
medias, fueron el Afecto percibido (3.79), las Competencias percibidas (4.02) y las
Expectativas (3.37) que siente en su centro laboral no les brindan el soporte para poder
efectuar su labor de la mejor manera. Asi mismo, Garzdn (2018) en su estudio manifesté que
los colaboradores calificaron de manera regular las caracteristicas psicosociales, el liderazgo,
el apoyo brindado por sus superiores en diversas situaciones (sociales, familiares, etc.). En el
estudio de Echevarria y Santiago (2017) tuvieron como fin establecer la relacion entre el
bienestar psicosocial y el género y se concluyé que no hay diferencias significativas segun el

género respecto al bienestar laboral general y psicosocial.

De otro lado, Lourencoa et al (2019) en sus principales hallazgos resalté que, aunque la
mayoria de los empleados compiten y trabajan 30 horas a la semana, tienen condiciones de
trabajo inadecuadas, porque el 30% informd no tener privacidad para el trabajo. Desde el
punto de vista psicosocial, las escalas del cuestionario que evallan las condiciones de trabajo
y el bienestar evidenciaron que los profesionales no estan en conflicto con tales condiciones
de trabajo, porque no se informaron datos significativos sobre sentimientos de inseguridad,
impotencia, frustracion o malestar general. Por lo tanto, los altos niveles de bienestar
encontrados en las escalas pueden verse como dificultades para el reconocimiento de las

condiciones precarias a las que estan sujetos, 0 como estrategias defensivas para no hacer
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frente a estas condiciones, junto con la dificultad de reconocerse a si mismos como

colaboradores poco estables o precarios.

Es esencial que los colaboradores estén aptos de muchas formas para hacer frente a los
nuevos entornos laborales, demandas y el grado de preparacion solicitados. Afadiendo ciertas
capacidades y formaciones especificas. Pues, el colaborador diariamente enfrente o asume

retos.

Frente al segundo objetivo especifico, determinar el nivel de los efectos colaterales de
los colaboradores de la constructora Fergut SRL se determind que en el caso de Efectos
Colaterales tuvo un promedio de (5.23). Estas altas puntaciones indican percepciones
constantes de estos efectos en su ambiente laboral, como Desgaste, Somatizacion y
Alienacion, esto implica la evidencia de aspectos que deben ser tomados en cuenta para
establecer pautas de accion y mejorar estos indicadores. Respecto a los efectos colaterales en
el estudio de Echevarria y Santiago (2017) concluyé que en la significancia bilateral arrojé un
resultado de 0.000, lo que hace que el resultado sea estadisticamente significativo con el
género. Segun, Crespo (2014) las mujeres somatizan mas el estrés y refieren mas sintomas
fisicos que los varones. Asimismo, Garzon (2018) en su investigacion refirio que los
colaboradores en la constructora percibian mucha sobrecarga de trabajo, estrés laboral y
desgate emocional. Siendo esencial, generar estrategias para mejorar esos aspectos y no se

perjudique ni el personal ni la empresa.

Por altimo, segun, Benavides, Ruiz y Garcia (2001), citado por Duro (2008) resaltan
que, si existen condiciones favorables en el trabajo se vera manifestado en efectos positivos
en la salud, la satisfaccion y el bienestar del personal de lo contrario, se manifestara en
ausentismo, desmotivacién, accidentes laborales, malestar ya sea animico, corporal o social.
Es esencial que, las organizaciones brinden servicios de bienestar a sus colaboradores de esa
manera, sus niveles de motivacion seran altos y podran desemperfiarse de manera efectiva y

eficiente.
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V1. Conclusiones

El Bienestar Laboral esta ubicado en un nivel regular o medio pues existen aspectos por
mejorar en la constructora, tales como la confianza y tranquilidad para trabajar y la seguridad
laboral. A los supervisores les falta reconocer las capacidades del personal y brindar un
soporte adecuado.

Frente a la dimension bienestar psicosocial se pudo obtener que los colaboradores se
encuentran en un nivel regular debido a que los colaboradores sienten que la constructora no
brinda el apoyo 6ptimo para realizar su trabajo de la mejor manera. Dentro de sus
dimensiones la escala de competencia mostr6 el mayor puntaje debido a que los colaboradores

sienten que son eficaces, competentes y Utiles.

En cuanto a los efectos colaterales se ubicaron en un nivel alto, debido a que los
colaboradores se sienten principalmente tensos, con insomnio, desgaste emocional,
sobrecarga laboral y baja realizacion personal, siendo necesario establecer pautas de accion y

mejorar estos indicadores.
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VIlI. Recomendaciones

Incorporar el tema de bienestar en el trabajo en procesos de reestructuracion
administrativa, reforma de espacios fisicos y entornos de trabajo. Asimismo, involucrar a los

colaboradores en la toma de decisiones para conocer su percepcion sobre estos cambios.

Sensibilizar al personal en el compromiso hacia la calidad de vida laboral, habitos de
vida saludables y autocuidado a través de capacitaciones, talleres, etc.

Incentivar la practica de pausas activas, a través de la implementacion de actividades

previas al iniciar y culminar la jornada laboral.

Crear espacios de integracion y relajamiento, que permitan a los colaboradores,

relacionarse, controlar el estrés; con el fin de generar un entorno optimo.
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Anexos

Anexo 1: Cuestionario de Bienestar laboral General
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Sexo: Edad:

Objetivo

Indagar sobre el bienestar laboral en la constructora

Instrucciones

Encerrar en un circulo una de las opciones.

Factor de Bienestar Psicosocial
Escala de Afectos
Instrucciones: Rodee el nUmero elegido

Actualmente, en mi trabajo, siento:

Insatisfaccion 1 234567 Satisfaccion
Inseguridad 1 234567 Seguridad
Intranquilidad 1 234567 Tranquilidad
Impotencia 1 234567 Potencia
Malestar 1234567 Bienestar
Desconfianza 1 234567 Confianza
Incertidumbre 1 234567 Certidumbre
Confusion 1 234567 Claridad
Desesperanza 1 234567 Esperanza
Dificultad 1 234567 Facilidad




Escala de Competencias
Instrucciones: Rodee el nimero elegido
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Actualmente, en mi trabajo, siento:
Insensibilidad 1 234567 Sensibilidad
Irracionalidad 1 234567 Racionalidad
Incompetencia 1 234567 Competencia
Inmoralidad 1 234567 Moralidad
Maldad 1 234567 Bondad
Fracaso 1 234567 Exito
Incapacidad 1 234567 Capacidad
Pesimismo 1 234567 Optimismo
Ineficacia 1 234567 Eficacia
Inutilidad 1234567 Utilidad

Escala de Expectativas
Instrucciones: Rodee el numero elegido

Esta(n) bajando 1 234567

Esta(n) subiendo

En mi trayectoria laboral:

Mi motivacion por el trabajo

Mi identificacion con los valores de la organizacion

Mi rendimiento profesional

Mi capacidad de gestion de mi carga de trabajo

La calidad de mis condiciones de trabajo

Mi autoestima profesional

La cordialidad en mi ambiente social de trabajo

La conciliacion de mi trabajo con mi vida privada

Mi confianza en mi futuro profesional

Mi calidad de vida laboral

El sentido de mi trabajo

Mi acatamiento de las pautas de la direccion

Mi estado de animo laboral

Mis oportunidades de promocion laboral

Mi sensacidn de seguridad en el trabajo

Mi participacion en las decisiones de la organizacion

Mi satisfaccion con el trabajo

Mi realizacion profesional

El nivel de excelencia de mi organizacion

Mi eficacia profesioanl

Mi compromiso con el trabajo

Mis competencias profesionales

I I G I I e e e e e e
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Factor de Efectos Colaterales
Escala de Somatizacion
Instrucciones: Rodee el nimero elegido
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Actualmente, por causa de mi trabajo, siento

NUNCA 1234567 SIEMPRE

Trastornos digestivos 1234567
Dolores de cabeza 1 234567
Insomnio 1 234567
Dolores de espalda 1234567
Tensiones musculares 1 234567

Escala de Desgaste
Instrucciones: Rodee el numero elegido

Actualmente, por causa de mi trabajo, siento

NUNCA 1234567 SIEMPRE

Sobrecarga de trabajo 1234567
Desgaste emocional 1 234567
Agotamiento fisico 1234567
Saturacion mental 1 234567

Escala de Alienacion
Instrucciones: Rodee el numero elegido

Actualmente, por causa de mi trabajo, siento

NUNCA 1234567 SIEMPRE
Mal humor 1 234567
Baja realziacion personal 1 234567
Trato despersonalizado 1234567
Frustracion 1 234567
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