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Introduccion

En este proyecto se buscé realizar una intervencion a la empresa Supermercados la VVaquita en
sus procesos de gestion humana, pero principalmente haciendo acompafiamiento e intervencion
en el Programa de Bienestar para brindar una mejora a las condiciones laborales de los
empleados de la compafiia. Buscando asi generar un impacto positivo que ayude a garantizar que
la calidad de vida laboral de los colaboradores cumpla con sus expectativas; adquiriendo grandes
experiencias, conocimientos y un crecimiento tanto laboral como personal.

Dentro de la compafiia también se realizaron otras actividades de acompafiamiento en los
procesos de reclutamiento, entrevistas de seleccion de personal, verificacion de referencias y
antecedentes. Dentro de este proceso también se desea brindar un gran apoyo en el area de

bienestar para que los colaboradores generen identidad con la organizacion.

El presente Proyecto tuvo un enfoque praxeoldgico donde se intervino desde la fase del
ver, que permitio configurar la actualidad de la compafiia a partir de su politica
organizacional, establecer cual es el rol de psicélogo dentro de la misma, también expuso la
problematizacion donde se evidencia cada uno de los puntos de mejora que se observaron en la
compaiiia, en donde los elementos anteriormente mencionados configuran la problematica; y
para finalizar se realiz6 una planeacion de la investigacion. En la fase del juzgar, se plante6 la
realizacion del diagndstico frente a la problemaética de la agencia, que se profundiza en el
marco tedrico. Se continua con la fase del actuar donde se plante la forma en la que se desea
mejorar la problemaética en la que se interviene desde la practica, se realizé un disefio
metodoldgico y un plan de accion para la propuesta de intervencion; y posterior a esto se

realizo la fase de devolucion creativa donde se expone lo aprendido a lo largo del presente



proyecto y se proponen cambios que ayuden mucho mas para la mejora de los procesos dentro

de la compafiia (Vargas y Velandia, 2017).

Justificacion de la apreciacion

Fase del ver

Es una etapa fundamentalmente cognitiva, donde el profesional/praxe6logo recoge,
analiza y sintetiza la informacion sobre su practica profesional y trata de comprender su
problematica y de sensibilizarse frente a ella. En esta primera etapa la observacion
condiciona el conjunto del proceso: retomando los datos, se trata de establecer una
problemaética que, por una parte, supone que la préctica, tal como es ejercida, puede
mejorarse, y, por otra, que exige una comprension (una segunda mirada) que no aparece

espontdneamente y que implica un segundo momento (Vargas y Velandia, 2017, p. 36).

Descripcion institucional de la agencia

Resefia historica

SUPERMERCADOS LA VAQUITA, es un formato independiente que nace en el afio 1997
en un espacio de 130 m?en el barrio Belén San Bernardo, como un proyecto de una familia paisa
tradicional, unida, honesta y trabajadora. Con un alto sentido de conciencia por la necesidad de
contribuir a la poblacion con un portafolio de productos de la canasta basica familiar, de
excelente calidad al mejor precio y asi contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de las

familias del sector (Zuluaga, 2015).



En SUPERMERCADOS LA VAQUITA se encuentra un equipo humano con espiritu de
servicio para asesorarlo y brindarle productos siempre frescos, convirtiéndose en una Empresa
que le aporta al Pais, la region, la poblacion en desarrollo y a la competitividad (Zuluaga, 2015).

En el afio 2009 se realizo la apertura de la segunda tienda en el sector de Calasanz y en el afio
2013 las aperturas de las tiendas La 33 sector la Castellana; y en el Municipio de Envigado, en
marzo de 2015 San Cristébal (Zuluaga, 2015).

Hoy, se dan las gracias a todos aquellos que creyeron en nosotros, especialmente a nuestros

PROVEEDORES (Zuluaga, 2015).

Misidn

Somos una Organizacién con un equipo humano idéneo que trabaja para brindarles a nuestros
clientes un servicio con experiencia de compra satisfactoria, una amplia variedad de productos de
la mejor calidad y precios realmente competitivos. En SUPERMERCADOS LA VAQUITA

Nuestro servicio marca la diferencia (Junta de Socios La Vaquita, 2015).

Vision

Crecer dia a dia de la mano de nuestros clientes, proveedores y colaboradores para ser
reconocidos a nivel regional como la mejor opcion de compra, resultados de valor sostenible
para los socios con sanas politicas de retribucion mutua y principios corporativos (Junta de

Socios La Vaquita, 2015).



Valores corporativos

Respeto

Valoramos la Palabra, cumplimos los acuerdos, comprendemos las diferencias del otro,
cumplimos las normas, valoramos a cada persona, respetamos al cliente, [lamamos al otro por su
nombre ,utilizamos un trato Cortes y amable ,escuchamos a nuestros comparieros, cumplimos los
horarios, amamos nuestro lugar de trabajo, le damos prioridad a las personas con capacidades
diferentes, saludamos con educacion y cordialidad , reconocemos las habilidades y autonomia

del otro y respetamos el tiempo del otro (Comité de socios y empleados Supervaquita, 2018).

Honestidad

Actuamos de manera Coherente diciendo lo que pensamos, expresando lo que sentimos y
haciendo lo que decimos, decimos siempre la verdad, reconocemos los errores ante el cliente,
evitamos aprovecharnos de los errores del otro, actuamos con Transparencia, justicia y
sinceridad, hacemos las cosas con excelencia aunque nadie me observe, pagamos los productos
antes de Consumirlos, respetamos las pertenencias ajenas, cumplimos de forma transparente con
nuestros horarios laboreas y hacemos un uso adecuado de los recurso de la empresa (Comité de

socios y empleados Supervaquita, 2018).

Servicio

Cumplimos las expectativas del cliente, escuchamos las opiniones del cliente, hacemos
importante para mi, lo que es importante para mi cliente, somos Cercanos y respetuosos con los
clientes, estamos dispuestos para el cliente, acompafiamos al cliente hasta el lugar donde esté el

producto, satisfacemos las necesidades del cliente en productos y servicio saludamos y nos



despedimos cordialmente, enfocamos nuestro esfuerzo en generar valor al cliente, brindamos una
experiencia agradable al cliente, cumplimos los precios y promociones que ofertamos a nuestros

clientes (Comité de socios y empleados Supervaquita, 2018)

Trabajo en equipo

Unificamos esfuerzos por el bien comin, compromiso que hay entre varias personas para el
bien de la empresa, ayudamos al otro en su labor, apoyamos el talento del otro, ensefiamos al
otro como hacerlo, hacemos importante para mi lo que es importante para el otro, entregamos el
trabajo bien hecho y de manera organizada, nos ayudamos entre todos, hacer el trabajo en
comunidad y de manera organizada, union de fuerzas para un fin comun., tolerancia, prudencia y
aceptacion, compartimos nuestra ideas para hacer mejor el trabajo, unimos fuerzas para cumplir
el mismo objetivo y tenemos objetivos comunes (Comité de socios y empleados Supervaquita,

2018)

Pasién

Actuamos con amor en cada cosa que hacemos, actuamos con energia y entusiasmo,
disfrutamos lo que hacemos, impulsamos hacer las cosas bien, somos fuente de inspiracion de
otros, hacemos nuestro trabajo de la mejor manera, hacemos las cosas bien hechas desde la
primera vez, actuamos con voluntad y esmero en todo lo que hacemos, tenemos la mejor actitud
en el trabajo, actuamos con compromiso y siempre estamos dispuestos (Comité de socios y

empleados Supervaquita, 2018).



Objetivos institucionales

Lograr un crecimiento regional para mantener la rentabilidad y sostenimiento del negocio.

e Mantener el desarrollo, crecimiento y bienestar de sus empleados para disminuir la
rotacion del personal.

e Garantizar la satisfaccion del cliente para asegurar el cumplimiento del presupuesto de
ventas

e Proveer un equipo de humano brindando siempre un servicio superior, clientes

satisfechos y un ambiente seguro.

Propuesta de Valor

Nuestros precios marcan la diferencia (Junta de Socios La Vaquita, 2015).

Organigrama
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Figura 1 Organigrama. Fuente: Formato institucional La Vaquita (2015)



Descripcion del campo ocupacional

Inversiones Supervaquita la 33 SAS es una empresa familiar que ha adquirido un buen
posicionamiento en el campo del Retail, por esto, gracias a su éxito financiero, ha tenido un
crecimiento progresivo en su planta de empleados los cuales permiten el acompafiamiento que
se realiz6 en la compafiia que consistié en aportar un proyecto para la mejora de una de las
principales problematicas que se evidenciaron , sino que también desde el conocimiento tedrico
se plantea como una problematica en el area de la psicologia, se brind6 un soporte en el proceso
de seleccién de la compafiia, con el objetivo de generar procesos idéneos que ayuden a fomentar
una buena productividad, y a tener en la organizacion personas estables que siempre estén en

pro del cumplimiento de las metas trazadas por su propia filosofia

Descripcion del rol del psicélogo

La labor del psicélogo organizacional es muy importante ya que uno de sus
principales objetivos es encargarse de velar por el bienestar del capital humano de
la organizacion, estando siempre atento al comportamiento y actitudes de las
personas, a partir de esto el psicélogo analiza cual es la cultura organizacional, es
decir, los valores, las costumbres, y las reglas que conforman la mentalidad que
tiene la organizacién y que la hace ser diferente de las demas, con sus propias
caracteristicas y politicas sobre las cuales se rige, esta es de caracter implicito.
(Orozco, Lopez, Zuleta, Lopez, Giraldo, Gomez, Molina, Alvarez, Valencia,

Ramirez y Paez 2013, p. 414).



El psicblogo para las organizaciones es de suma importancia, ya que este se encarga no solo
de garantizar la seleccion del personal adecuado para las compafiias, sino también de garantizar
el bienestar y formacion del personal.

El psicologo organizacional tiene como mision mejorar el comportamiento de los trabajadores
y aportar a que las organizaciones brinden una mejor calidad de vida laboral; su formacion debe
propender a concebir el comportamiento humano y estar dirigido a aportar a una sociedad méas
justa; por esto, es importante poseer actitudes de sociabilidad, entusiasmo, iniciativa, creatividad,;
basados en valores como el respeto, responsabilidad. Todas estas caracteristicas personales le
permiten ser un profesional competente (Cevallos, 2017, p. 4).

El psicologo en Inversiones la Vaquita es la persona encargada de que el proceso de seleccion
sea efectivo y que el personal seleccionado para los diferentes procesos sea el idoneo, también a
su cargo se encuentra el reclutamiento y aplicacion de las diferentes pruebas segun los cargos
requeridos por la empresa.

Dentro de sus principales funciones estan:

- Brindar apoyo en el proceso de implementacion y evaluacion para los diferentes
procesos y promover el logro de las metas trazadas por la compafiia.

- Estar al frente de las entrevistas de seleccion y rendir informe del avance de sus
respectivos procesos.

- Programar visitas a las diferentes sedes de la empresa, para brindar apoyo y
acompafiamiento a los lideres dentro el proceso de seleccion.

- Llevar a cabo todo el proceso de implementacion de las diferentes actividades del
programa de bienestar, desarrollo personal, charlas, capacitaciones y diferentes

actividades recreativas que ayuden al fortalecimiento del personal de la empresa.



- Definir estrategias de mejora en los indicadores del area y el debido diligenciando
de los mismos.
Ejecutar la induccién corporativa a los nuevos empleados que ingresan, asegurando el
proceso de adaptabilidad a la cultura organizacional.
Garantizar agilidad en tiempos de repuesta del &rea de Gestion Humana para lograr |

gestion del conocimiento dentro de los procesos del &rea.

Descripcion y conceptualizacion de las problematicas observadas

Durante todo el desarrollo del presente proyecto y tomando en cuenta su fase inicial se busca

analizar y sintetizar toda la informacion sobre la préctica, para poder desglosarla con el fin lograr

establecer el ndcleo de sus probleméticas (Juliao, 2011)

A lo largo del proceso de recoleccion de datos se han logrado evidenciar las siguientes

problemaéticas:

Durante el seguimiento que se ha realizado a la compafiia se han evidenciado grandes
factores que indican que se hace necesario intervenir en el area de gestion humana en
funcion del bienestar de los colaboradores

Se plantea la necesidad de la intervencion en la cultura organizacional para establecer la
mejora en la calidad de vida de los colaboradores lo que a su vez conlleva a aumentar el
rendimiento en la organizacion para ello se requiere, promover la integracion en los
equipos de trabajo, para generar identidad con la organizacion. La alta rotacion del
personal que es otra de las problematicas identificadas en la compafiia, pues genera gran
malestar en los colaboradores y se da por multiples causas, como los horarios extensos,
que no permiten que los colaboradores tengan mayor tiempo disponible para compartir

con sus familias, asi mismo los empleados informan en las encuestas de retiro que hay
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mucha desigualdad donde se privilegia a los trabajadores mas allegados a los lideres
evidenciando asi la parcialidad en los procesos de la compafiia y las cargas laborales
masivas que generan que los empleados en muchas ocasiones ni logren disfrutar de sus
dias de descanso por el exceso de trabajo. Datos que han sido evidenciados por medio de
los instrumentos utilizados en la compafiia, donde se evidencian grandes incrementos de
la rotacion del personal entre los afios 2017 y 2018, lo cual no solo perjudica a la
compafiia porque no se evidencia como una empresa estable, sino que también genera
intranquilidad y un ambiente poco asertivo en el trabajo en los colaboradores. Por medio
de las encuestas de retiro realizadas a los colaboradores que renuncian a la compaifiia,
donde ellos indican sus inconformidades e insatisfaccion frente al liderazgo que se vive
actualmente en la organizacion y que genera grandes rupturas en los equipos de trabajo y
desazén para realizar su labor, mala comunicacion, lo que también expone que los
lideres no son parciales y que en muchos procesos se logran evidenciar preferencias,
asimismo por medio de los comentarios de pasillo entre los empleados denotan que no
sienten mayor acompafiamiento por parte de sus superiores que se visibilizan en
dificultades para el desempefio de su labor y que esta resulte adecuada. La no
disponibilidad de recursos por parte de la gerencia, obstaculiza la mejora de las
condiciones laborales para actividades de esparcimiento, eventos o materiales; la no
aprobacién a tiempo de dichas actividades generan un impacto negativo en los
colaboradores, estos no se fidelizan con la compafiia y no se logra contribuir para
incentivar su labor ni para mejorar en aspectos organizacionales; por ello es importante

representar para el colaborador mucho mas que ser su empleado, y por ello buscar ser
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algo importante y representativo en su vida y para sus familias con objeto de aportar para
su continud desarrollo personal y profesional.

- Otra gran problemética es el no tener mayor acompafiamiento en los procesos de
formacion e induccién de la compaiiia, lo cual genera que los colaboradores no puedan
desarrollar sus habilidades pues conlleva a que no se ajusten a las labores asignadas por
la compafiia, se hace importante que los colaboradores tengan una mayor claridad de la
labor que van a desarrollar buscando asi un crecimiento mutuo tanto en la organizacion
como con el empleado y adicional de fomentar una buena comunicacion la cual es de
vital importancia para realizar su trabajo de forma eficiente y eficaz.

El no tener un mayor refuerzo en los programas de formacion en la compafiia genera que el
empleado sienta que no se le ofrecen posibilidades que aporte para su crecimiento personal, lo
que a su vez implica un deterioro en las estructuras organizacionales pues no existe una
articulacion clara entre los presupuestos de la misma y las necesidades del empleado.

- No existen estrategias de retencion del personal que ha logrado realizar su labor en la
compafiia de manera exitosa y ejemplar, lo cual genera grandes inconformidades y
sensaciones de descontento al momento de realizar su labor, el reconocer su labor no solo
ayuda a combatir la rotacion, sino a fomentar la estabilidad en la compafiia y a generar en
el empleado la satisfaccion de saber de qué para la compafiia es importante contar con su
labor para un crecimiento y desarrollo en conjunto.

La no retencién de los buenos talentos en las compafiias genera empleados insatisfechos que

laboran de mala gana, siempre pendientes de otras oportunidades mejores de empleo porque no

obtienen un reconocimiento a su labor.
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Fase del Juzgar

Esta es la fase de reaccion (JUZGAR) que responde a la pregunta ¢qué puede hacerse? Es

una etapa fundamentalmente hermenéutica, en la que el profesional/ praxedlogo examina

otras formas de enfocar la problemética de la préctica, visualiza y juzga diversas teorias,

con el fin de comprender la practica, conformar un punto de vista propio y desarrollar la

empatia requerida para participar y comprometerse con ella (Juliao, 2011, pag. 38).

Desde la disciplina se plantea a la problemética que de acuerdo el enfoque organizacional
es uno de los elementos constituyentes de la relacion entre el empleador y el empleado de

manera que las dos partes se vean beneficiadas y por ende exista armonia laboral.

Diagnostico del proyecto.

Es el resultado final o temporal de la tendencia del comportamiento del objeto de
estudio que deseamos conocer, en un determinado contexto-espacio-tiempo, a
través de sus funciones y principios que lo caracterizan como tal. La explicitacion
y presentacion del diagndstico en un documento no es sélo descriptiva, sino que
también es explicativa y pronosticativa (Vallejo, 2008, p. 13).

Teniendo en cuenta el estudio que se ha realizado en el escenario de practica para la
realizacion de la presente sistematizacion se profundizara en realizar una intervencién en una de
las principales problematicas de la compafiia referente a la falta de un programa de bienestar
laboral, en el que se toman en cuenta los resultados evidenciados en las cuestas de retiro de la
entidad, se logré observar que hay grandes deficiencias en la calidad de vida de los

colaboradores, y esta es una de las principales falencias que afectan el buen desempefio y el no
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agrado por la labor. La falta del programa de bienestar en la compafiia, genera también un mal
liderazgo con los equipos de trabajo por lo que los lideres se nombran de una forma muy
empirica, y no hay un debido acompafiamiento por parte de la organizacion; por ello se han
implementado programas de formacion para contar con lideres de alto desempefio que busquen
el crecimiento de sus equipos de trabajo.

La falta del bienestar laboral hacia el empleado genera grandes inconformidades y una
gran rotacion en el personal de la compafiia; asimismo se ve afectada la productividad que actda
como agente en situaciones de estrés, una gran ansiedad laboral, deficiencia en la comunicacién
y una baja disponibilidad en los recursos econémicos.

El fin de abordar la problemética del bienestar laboral se plantea tras la premisa de
relacionar este tema con otras situaciones dentro de la cotidianidad laboral que interfiere tanto en
los procesos individuales como organizacionales mencionadas ya que cuando existe
inconformidad laboral se genera rotaciéon, mal liderazgo, falta de recursos, la falta de formacion
y la no retencion de los buenos talentos y de acuerdo a los hallazgos durante el proceso de la
sistematizacion queda en evidencia que le hace falta mas calidad humana a la compafiia.

Para dar cuenta de la problematica dentro de la compafiia se tomé en cuenta las graficas
de informacion, del indice de rotacion en los ultimos afios consignadas en los archivos de la
compafiia, y adicional se pudo con las encuestas de retiro realizadas, identificar con mayor
certeza que la problematica principal de la empresa radica en la falta de un programa de bienestar
que le brinde al colaborador todos los beneficios para sentirse identificado con el ADN de la

compafia.



14

Graficas de rotacion
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Figura 2 Rotacion 2017 y 2018. Fuente: Formatos de indicadores de rotacion de la empresa La
Vaquita (2015).

- Enlafigura dos la rotacién de la compafiia se logra evidenciar de los afios 2017 y 2018
en los meses de enero, junio y septiembre los picos mas altos de rotacion.

- Los meses con puntajes mas bajos de rotacion fueron noviembre y diciembre.
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MOTIVOS REALES RETIRO 2018
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Figura 3 Motivos de retiro en el afio 2018. Fuente: Formatos de indicadores de rotacion de la
empresa La Vaquita (2015).

- Lafigura tres pone en evidencia un 50% de la rotacion se da por problemas de adaptacion
nos cual nos pone en evidencia que la falta de acompafiamiento y de generar bienestar en
los colaboradores es lo que genera el indice de rotacién mas alto en la compafiia.

- También evidencia que hay un 9% del personal de la compafiia que se retira porque no
hay un buen liderazgo que ayude a que los equipos de trabajo puedan desempefiar su
labor de una forma adecuada.

- Un 19% que es por temas de salario, donde los empleados informan que no se sienten
conformes con el salario que devengan en la compafiia.

- Un 7% que denota que no se siente conforme con los horarios de la compafiia, debido que
estos son muy extensos y en ocasiones trabajan mas horas las cuales ellos informan que

no se las reconocen después.
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- Un 7% que pone en evidencia que hay un nimero de personas de la compafiia que se
retiran porque no cuentan con la disponibilidad horaria para estudiar, lo cual forma parte

vital para su desarrollo profesional.

Marco Legal

Bienestar Laboral

ARTICULO 21. Adicionase al Capitulo Il del Titulo VI Parte Primera del Cédigo
Sustantivo del Trabajo el siguiente articulo: Dedicacidn exclusiva en determinadas
actividades. En las empresas con mas de cincuenta (50) trabajadores que laboren
cuarenta y ocho (48) horas a la semana, estos tendran derecho a que dos (2) horas
de dicha jornada, por cuenta del empleador, se dediquen exclusivamente a
actividades recreativas, culturales, deportivas o de capacitacion (Congreso de

Colombia, Ley 50 de 1990, 1990, pag. 20).

ARTICULO 4o. El empleador elaborara los programas que deban realizarse para
cumplir con lo previsto en el articulo 21 de la Ley 50 de 1990. Dichos programas
estaran dirigidos a la realizacion de actividades recreativas, culturales, deportivas
o de capacitacidn, incluyendo en éstas las relativas a aspectos de salud

ocupacional, procurando la integracion de los trabajadores, el mejoramiento de la

productividad y de las relaciones laborales. (Decreto 1127, 1991, p.1).

Articulo 3°. Adicidnese un articulo nuevo a la Ley 1361 de 2009 el cual quedara

asi:
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Acrticulo 5A. Los empleadores podran adecuar los horarios laborales para
facilitar el acercamiento del trabajador con los miembros de su familia, para
atender sus deberes de proteccion y acompafiamiento de su conyuge o
compafiera(o) permanente, a sus hijos menores, a las personas de la tercera edad
de su grupo familiar o a sus familiares dentro del primer grado de consanguinidad
que requiera del mismo; como también a quienes de su familia se encuentren en
situacion de discapacidad o dependencia. El trabajador y el empleador podrén
convenir un horario flexible sobre el horario y las condiciones de trabajo para
facilitar el cumplimiento de los deberes familiares mencionados en este articulo.™
Paragrafo. Los empleadores deberan facilitar, promover y gestionar una jornada
semestral en la que sus empleados puedan compartir con su familia en un espacio
suministrado por el empleador o en uno gestionado ante la caja de compensacion
familiar con la que cuentan los empleados. Si el empleador no logra gestionar esta
jornada debera permitir que los trabajadores tengan este espacio de tiempo con sus
familias sin afectar los dias de descanso, esto sin perjuicio de acordar el horario
laboral complementario. (Congreso de Colombia ley 1857, 2017, p. 2).

Articulo 4°. Modifiquese el articulo 6° de la Ley 1361 de 2009, el cual
quedara asi: Articulo 6°. Dia Nacional de la Familia. Declarese el 15 de mayo de
cada afio. como el "Dia Nacional de la Familia", El dia de la Familia sera también
el "Dia sin Redes", para lo cual los operadores de telecomunicaciones de internet
y telefonia moévil en cumplimiento a la funcion social que les asiste, promoveran
mensajes que durante ese dia inviten a los usuarios a un uso responsable de todos

los medios digitales, adviertan los riesgos que conllevan y a dedicarle tiempo de
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calidad, a los miembros de su familia. La Autoridad Nacional de Television
destinara espacios institucionales para que las entidades responsables de la
coordinacion de la celebracion del Dia de la Familia y los operadores de
telecomunicaciones de internet y telefonia movil puedan desarrollar campafias
pedagogicas que realcen el valor de la familia como nucleo fundamental de la
sociedad y la importancia del didlogo presencial e intergeneracional entre los
miembros de la familia, Estos espacios se asignaran durante los 15 dias antes a la

celebracion de este dia (Congreso de Colombia ley 1857, 2017, p. 2).

Marco Histérico.

La problematica acerca del bienestar es de vieja guardia, desde finales del siglo X1X, para
algunos tedricos su preocupacién en aquella época estaba basada, en valores morales y las
empresas que eran de un corte mas religioso (Calderdn, Murillo, & Torres, 2003)

Ya para los afios sesenta la palabra Bienestar laboral empieza a verse mas unida al &mbito
laboral, donde se busca una mayor extension de asistencias en el desarrollo conjunto de las
organizaciones, buscando asi brindar mayores beneficios a los colaboradores (Calderon y

otros,2003).

Para esos tiempos el pilar principal no era mejorar las condiciones del ambito laboral del
trabajador, sino que se fomentaban en diferentes programas de corte social para dar mejoria a las

condiciones morales y mentales (Calderon y otros,2003).

Tiempo después se da paso a la difusion de los conceptos tedricos de las relaciones
humanas, también del corte profesional en los procesos de recursos humanos con la creacion de

los departamentos de trabajo social, los programas de desarrollo organizacional con los recursos
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que se previeron de otros paises como Japon, dichos programas de bienestar laboral se
transforman en las posibilidades para obtener un mayor reconocimiento y apoyo social tanto de
los colaboradores y de diferentes sectores populares (Calderdn y otros, 2003)

Durante el proceso de apertura se dieron diferentes afectaciones en la busqueda de ser
empresas con una mayor flexibilidad y asi ser de un corte con mayor autonomia con el fin de
proveer mas recursos; pero esto afecto de cierta manera a los empleos generando inestabilidad
laboral y desmejoras en las condiciones de vida laboral, pero al final fue de gran ayuda para
establecer una mayor reflexion con una revision a mayor escala de las organizaciones, de como
son los procesos de direccionamiento, y ver que se den mayores métodos y asi generar una total
mejoria en la calidad de vida de los colaboradores de las organizaciones (Calderén y otros, 2003)

En Colombia la percepcion inicial frente al bienestar laboral estuvo basada en las
creencias infundadas por Alejandro Lopez quien tenia dogmas del siglo pasado, que estaban
ligadas a temas del poder, lo cual ponia en evidencia a un estado que se veia débil entre los
trabajadores y los empresarios y también la iglesia catdlica jugo un papel importante, bajo una

doctrina social (Calder6n y otros, 2003)

Marco Tedrico

Psicologia Organizacional

La psicologia organizacional se enfoca en temas como el liderazgo, en la satisfaccion
laboral, motivacion, comunicacion, en el adecuado manejo de conflictos y en los diferentes

cambios en que se dan en el &mbito laboral; también se enfatiza en la realizacion de encuestas
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para verificar el grado de satisfaccion que tienen los colaboradores por la compafiia. (Aamodt,
2010).

En esta misma medida trabaja de la mano con la cultura organizacional que ayuda para
que los colaboradores puedan llegar a conseguir la conducta mas adecuada, y que de igual forma
puedan tomar las decisiones de una forma més ética para el desempefio de su labor (Aamodt,
2010).

En la cultura organizacional también es importante generar sistemas de capacitacion
segun la filosofia personal de cada compafiia, para que pueda haber prosperidad y perdurabilidad
en el tiempo; los procesos de capacitacion llevan a que se genere un mayor empoderamiento y
buscan la reduccion de equivocos injustificados y confusiones (Aamodt, 2010).

Para sostener en el tiempo la satisfaccion con la cultura organizacional es necesario tomar
en cuenta la opinion de los colaboradores por medio de encuestas de satisfaccion, donde también
se reflejen nuevas propuestas para continuas mejoras en los procesos. El éxito de una buena
transformacion organizacional es tener siempre un continuo compromiso (Aamodt, 2010).

En las culturas organizacionales es de vital importancia para los colaboradores el tener
horarios flexibles porque el colaborador puede disfrutar a mayor medida su labor, se da menos
conflictos entre los trabajadores y por ende se puede evidenciar una mayor productividad
(Aamodt, 2010).

En el &mbito laboral con el paso del tiempo se ha logrado evidenciar la gran importancia
de la cultura organizacional y esto es con el fin de llegar al logro de grandes resultados y asi
poder generar trasformaciones grandiosas en los valores, en las formas de actuar y en cOmo se

busca influenciar de forma positiva a los colaboradores; para asi poderles ofrecer condiciones
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maés favorables para el desempefio de su labor y también contribuir con el logro de las metas
trazadas por la empresa (Calderdn y otros, 2003)

Grandes fildsofos han dedicado grandes busquedas con el fin de establecer un lazo mas
afin entre el bienestar, la satisfaccion y la productividad del trabajador y esta claro que la

satisfaccion puede lograr generar una mayor productividad (Calderon y otros, 2003)

Calidad de vida laboral

El bienestar laboral tiene una gran relacion con la calidad de vida laboral, porque es
donde se transciende para la formacion general en las compafiias, buscando mejorar las
condiciones laborales de los trabajadores y los altos indices de disgusto durante el desempefio de
la labor (Castafieda, Betancourt, Salazar, & Mora, 2017)

Podemos entender como calidad de vida al programa que busca generar una
compatibilidad y mejora en las condiciones laborales de los trabajadores con fines productivos,
es un proceso que busca ser innovador y que busca generar una mayor humanizacién en las
compafiias (Navajas, 2003)

A diario las entidades tienen una mayor demanda en generar mejoras con el fin de formar
un mayor desarrollo en actividades para los colaboradores y esto en la basqueda de extender con
mayor fuerza el bienestar de los colaboradores para estandarizar una mayor productividad y una

mejor adaptacion al campo laboral (Mesén, s.f)

Es importante generar actividades de calidad de vida que demanden a las compafiias
intervenciones mas seguras, esto logra fortalecer el desempefio de los colaboradores y ayuda a la

mejora de los procesos de la organizacion (Mesén, s.f)
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Se hace necesario contar con insumos y mercancias de buena calidad para el desarrollo de
actividades en todo lo relacionado al &rea de gestion humana de la compafiia, se debe estar
siempre en la busqueda de un enfoque general, lo que significaria generar en la organizacion una

calidad total y lo que ayudaria a brindarle un mayor prestigio a la compafiia (Mesén, s.f)

Calidad de vida laboral comprende los siguientes Aspectos:

- Ambiente Fisico: este debe de ser agradable para el colaborador y generar seguridad,
debe hacerse evidente el agrado y el deseo de estar alli, las instalaciones deben ser las
adecuadas para el buen desempefio de la labor y se deben generar espacios de
descanso (Mesén, s.f)

- Ambiente Humano: Va mas de la mano con las relaciones humanas de un corte
ordenado y busca siempre el trabajo en conjunto y de forma colaborativa, generando

siempre buena comunicacion y buscando formar grandes equipos de trabajo (Mesén,

s.f)

El forjar estos ambientes en las organizaciones garantiza un mejor rendimiento de los
colaboradores, motivandolos y generando oportunidades de crecimiento que lleven a un total
compromiso por las metas de la compafiia e incluso para la misma sociedad (Mesén, s.f)

Generar una buena calidad de vida laboral en las compafiias es de vital importancia
porque es lo que ayuda a concebir un vinculo entre los colaboradores y la organizacion y si hay
un buen desarrollo de la labor por parte del colaborador, esto hace posible la existencia de la
organizacion, el logro de los objetivos y se da un beneficio mutuo entre la organizacion y los

empleados (Mesen, s.f)
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La calidad de vida en el trabajador busca humanizar el ambiente laboral y busca cubrir las
necesidades mas primordiales de los colaboradores y poder llevarlos a un mayor nivel de
desempefio de su labor, se busca potencializar, perfeccionar y desarrollar a mayor escala sus
habilidades (Mesén, s.f)

El fomentar una buena calidad de vida laboral ayuda a concebir el trabajo de una forma
maés satisfactoria para el colaborador, genera un equilibrio entre las diferentes areas y procesos
de la compafiia generando ambientes més productivos, saludables y adecuados para el
desempefio de la labor (Mesén, s.f)

Hay multiples beneficios con la mejora de la calidad de vida de los colaboradores grandes
estudios demuestran que se pueden dar relaciones mas positivas, mas innovacién en los procesos
y mas éxito laboral (Granados, 2011).

Otros aspectos que se benefician en las compafiias son:

Incremento financiero: Donde es de vital importancia contar con un manejo abierto, con
sistemas participativos donde se pueda ver evidenciada una mayor trasparencia empresarial con
mayor poder de decision en el colaborador esto conlleva a generar mayor éxito, mas
productividad, eficacia y mayores ventas (Granados, 2011).

Incrementos en el mercadeo: con nuevos programas y estrategias de mayor efectividad
se debe apuntar para atraer y generar una mayor retencién en los empleados de la compafiia y
también a los nuevos talentos (Granados, 2011).

Incremento en la productividad: en el afio 1998 se logra redisefiar la gestion de labores
de los colaboradores para que las compafiias puedan tener una mayor acomodacion en la calidad

de vida laboral de los colaboradores (Granados, 2011).
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Fortalece la confianza y lealtad de los colaboradores: se logré evidenciar en algunos
estudios que el ser transparentes, el sentir preocupacion por el colaborador y que él se dé cuenta
de ello y el generar confianza ayuda a que el desempefio de la labor sea mucho mas balanceado y
tranquilo (Granados, 2011).

Reduce los niveles de ausentismo: se ha logrado evidenciar con estudios anteriores que
cuando hay mayor compromiso por parte de la empresa hacia el colaborador los niveles de
ausentismos logran reducirse (Granados, 2011).

Fortalece la reputacion: el formar una buena calidad de vida laboral ayuda a generar
una mayor reputacion de la compafiia frente a los colaboradores, proveedores, directivos y para
la sociedad en general (Granados, 2011).

La calidad de vida no solo abarca que el empleado tenga buenas condiciones fisicas, sino
que también se ve reflejado en que el colaborador tenga una relacion mas clara y efectiva con la
organizacion lo cual le permite al empleado tener un mejor rol mucho mas claro y asertivo como

trabajador de la compafiia (Granados, 2011)

Bienestar laboral

El concepto de Bienestar Laboral se expresa en la forma como cada trabajador
dimensiona y satisface sus necesidades basicas, teniendo en cuenta que existen
condiciones objetivas que las determinan, se construye a partir de los objetivos
misionales y comunes que plantean la naturaleza de la organizacion.

(Estrada y Ramirez, 2010, Parr.3).

Podemos entender como bienestar a la fase donde una persona cuenta con las capacidades

y los medios para tomarle un mayor valor a la calidad de vida laboral, tomando en cuenta las
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diferentes adversidades que se generan en el diario vivir (Castafieda, Betancourt, Salazar, &
Mora, 2017)

Para fomentar un buen ambiente laboral es importante contar con buenas condiciones de
seguridad en las compafiias y de bienestar, porque es evidente que hay una conexion entre los
dos; y esto va a permitir tener empleados con una buena seguridad organizacional y salud metal,
lo que garantizara una mayor produccion (Castafieda, Betancourt, Salazar, & Mora, 2017)

El bienestar laboral en Colombia tuvo sus inicios en los afios 70, teniendo en cuenta tanto
lo positivo como lo negativo, y como negativo seria las compafiias que no cumplen para brindar
buenas condiciones con sobrecargas laborales, la falta de seguridad y los altos niveles de riesgo

psicosocial por estrés (Castafieda, Betancourt, Salazar, & Mora, 2017)

El bienestar laboral logra generar grandes expectativas, debido a que ha logrado
establecer un gran vinculo entre generar resultados de una forma econdmica para las compafiias,
buscando también una buena satisfaccion de los clientes y fomentar buenas condiciones de

bienestar para sus empleados (Calderén, Murillo, & Torres, 2003)

En las compafiias es de vital importancia estimular y fidelizar lo cual genera un
afianzamiento en el recurso humano de las entidades, esto ayuda a conservar aquellos
colaboradores que tienen el ADN de la organizacién y que siempre se han caracterizado por el
buen desempefio de su labor, es importante tomar en cuenta también los que buscan hacer un
plan de carrera y crecimiento dentro de la compafiia porque estos ayudan a afianzar los métodos

de la empresa y generar procesos de induccion y capacitacién mas adecuados (Delgado, 2014)
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El bienestar laboral es de gran importancia en las compafiias porque permite tener un recurso
humano que se sienta a gusto con el desarrollo de su labor y que trabaja de la mano con la
organizacion en pro del beneficio y crecimiento mutuo.

También es un proceso que tiene el objetivo de crear, sostener, y brindar mejoras que
favorezcan el desarrollo global del empleado, generando grandes avances en su calidad de vida y
la de su familia; llevando a gran escala el gozo del colaborador por su trabajo, logrando
incentivar el recurso humano para el desarrollo de procesos més efectivos, eficientes y que se
identifiquen con la mision y vision de la organizacion (Virguez, 2009)

El Bienestar laboral genera en los colaboradores una experiencia positiva, que se da en la
medida en que se pueda disfrutar de la labor y como resultado de este bienestar se evidenciara en
la evaluacion cognitiva o de valoracién del colaborador que muestra un balance de expectativas
y también de los logros alcanzados en el ambito laboral. Se logra evidenciar en un alto grado
sostenimiento en el bienestar fisico, mental y social de los empleados (Estrada & Ramirez,
2010).

El bienestar laboral debe garantizar un buen ambiente laboral y también unas buenas
condiciones fisicas, para garantizar el desarrollo de la labor, esto genera que el empleado se
sienta complacido con su labor, con parte gerencial de la compafiia y se fomenta un vinculo de
pertenecias con el grupo de trabajo y la organizacion (Estrada & Ramirez, 2010)

Se debe incentivar a los colaboradores tomando en cuenta sus opiniones con fines de
generar un clima laboral apropiado y fidelizando mas al empleado en la compaiiia. Es importante
que a los colaboradores se les preste especial atencion de como se sienten en la compafiia, para
que no se den comentarios de desagrado. Un programa de bienestar laboral de procurar el suplir

las diferentes carencias de los colaboradores, las cuales pueden ser comprendidas como las
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bioldgicas, culturales, psicosociales y espirituales, dandole mayor importancia a la supervivencia
e incentivando el empleado a la superacién personal.
(...) En el disefio de un programa integral de Bienestar Laboral, es necesario
definir claramente y reconocer las areas de intervencion, para de esta manera
procurar la cobertura total de las necesidades de la poblacién objeto. Para
identificar estas areas de actuacion es necesario obtener una vision completa del
servidor publico, mirarlo en su trabajo y desde él mismo y en otros escenarios de
su cotidianidad (Virgiez, 2009, pag. 4)
Se hace de vital importancia en las organizaciones generar un estudio de observacion
para asi poder identificar de una manera mas confiable las necesidades de los colaboradores y
poder disefiar y generar intervenciones de mayor efectividad para el programa de bienestar, de
esta manera la opinién de empleado sera de mayor importancia en la busqueda de que se sienta a
gusto en la compafiia.
Con el programa de bienestar se busca integrar, sostener y mejorar las condiciones
laborales, y de igual manera incentivar el crecimiento personal, laboral y social del colaborador,
buscando potencializar el grado de cooperacidon y participacion para el logro misional de la

compafia (Virglez, 2009)

Para implementar un programa de bienestar laboral es necesario contar con unos
estimulos e incentivos que motiven al colaborador y genere las ganas y una buena actitud con el
fin de fomentar una mayor productividad y obtener mayores resultados en el desempefio de su

labor (Virglez, 2009)

Un programa de bienestar laboral debe fomentar el nivel de satisfaccion de los

colaboradores y se debe tener claro el proceso y su disefio y haber identificado por medio del
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colaborador sus necesidades principales para poder realizar un proceso de intervencion que sea el

adecuado (Virgiez, 2009)

Hay dos grandes areas de intervencion que como se mencion0 anteriormente es la que
abarca la calidad de vida del colaborador que va sujeta a variables como el clima organizacional,
todo lo que es el programa de incentivos de la compafiia, el plan carrera, los estilos de liderazgo,
asistencia en el momento en el que una persona salga de la compafiia, una buena cultura
organizacional, gestion del cambio y la resolucion de conflictos; la otra area de intervencion es la
de proteccion y servicios sociales que va ligada méas a lo que es la seguridad social integral, el
area de salud ocupacional de la compafiia, programas de recreacién, formacion y cultura

(Virglez, 2009)

Es importante tomar en cuenta que la calidad de vida laboral hace referencia al grado en
el cual se encuentran las condiciones tanto a nivel interno como externo del ambiente laboral,

buscando siempre dignificar y estimular las capacidades de los colaboradores (Virgiiez, 2009)

Por otra parte, las areas de proteccidn y servicios sociales buscan su estructuracion en la
satisfaccion de las necesidades del colaborador y su familia con la mejora de su calidad de vida
buscando beneficiarlos con programas de formacion, actividades de esparcimiento y de

desarrollo cultural (Virgiiez, 2009)

Algunos de los objetivos principales de esta area buscan generar grandes coberturas para
temas de salud para los colaboradores y sus familias, poder mantener la salud fisica y mental de
los colaboradores, generar espacios donde se reconozcan sus habilidades con el fin de

potencializar su continuo desarrollo (Virgiiez, 2009)
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En las compafiias de sebe contar un programa de bienestar no solo para dar cumplimiento
a las normas publicas establecidas, sino para propiciar un reconocimiento en el sistema de

gestion de bienestar y fomentar la mejoria en la calidad de vida del colaborador (Virgliez, 2009)

Los programas de bienestar laboral no son solo para beneficio de la compaiiia sino
principalmente el de los colaboradores y sus familias, esto ayuda crear un vinculo de
identificacion del empleado con la entidad y a que los niveles de satisfaccion son mucho mas

exitosos (Virglez, 2009)

Hay que tomar en cuenta que para un buen bienestar laboral también es importante contar
con un buen clima organizacional ya que este siempre esta relacionado con temas como se
percibe el ambiente en de la compafiia y es un factor que puede ser determinante para el

comportamiento de los colaboradores (Virgliez, 2009)

En el clima laboral se deben tomar en cuenta la percepcion de cada colaborador frente a
la compafiia de acuerdo también a su experiencia en la compafiia, tener claro cuales son sus
principales motivaciones y las expectativas que tiene para el desempefio de su labor (Virgiez,

2009)

En el clima laboral siempre se debe tomar en cuenta maltiples factores como la claridad
organizacional sobre toda la informacién institucional de la compafiia, como estan percibiendo
los colaboradores la labor que se encuentran desarrollando, también el estilo de gerenciamiento
que hay en la compafiia; deben darse también buenas estrategias de tanto de comunicacion,
como de buenas devoluciones con fines positivos para el empleado; debe de potencializarse el
trabajo en equipo para poder garantizar el logro de las metas en conjunto con la compafiia;

incrementar programas para potencializar los conocimientos y destrezas de los empleados y
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finalmente se debe contar con las condiciones fisicas idéneas para poder garantizar un buen

desempefio de la labor (Virglez, 2009).

Para garantizar un buen clima laboral es necesario realizar dentro de la compafiia
continuas mediciones, encuestas que generen interés en los colaboradores y apoyarse realizando

diferentes estudios al interior de la compafiia (Virglez, 2009) .

Dentro del clima laboral se genera un vinculo con la cultura organizacional donde se
busca que los colaboradores entiendan de una forma clara todo lo relacionado con el desempefio
de su labor, la cultura es entonces la que ayuda a que todo dentro de la organizacién de una
forma positiva y reconstructiva y se encarga de que el empleado tenga toda la informacién y la

formacion adecuada con fines del logro del éxito en el desempefio de su labor (Virgiiez, 2009) .

También en la cultura organizacional es necesario poder contar con estilos de liderazgo
que se ejerzan pero de una forma efectiva, no solo con el fin de mandar al otro, sino tomando en
cuenta también sus opiniones, un buen lider debe ser muy neutral, y resaltar las cosas positivas
de su equipo de trabajo esto llevara a que este lo reconozca y la toma de decisiones y el

desempefio de la labor sean en conjunto (Virglez, 2009).

Una parte fundamental para el posterior desarrollo de un buen liderazgo es poder ser un
ejemplo para otros y poder proporcionar los medios adecuados para que su equipo de trabajo
siempre este orientado al triunfo, no es bueno hacer sentir a los colaboradores como si fueran
solo numeros para el cumplimiento de un fin, sino todo lo contrario se les debe mostrar que son
importantes para la organizacion y que el desarrollo de su labor ayuda para el crecimiento de la
compaiiia, el lider debe generar escenarios de integracion y fomentar un buen clima laboral no

solo para los empleados sino también para su propio lider ( Rodriguez, 2014).
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El liderazgo es parte fundamental para un buen clima laboral, un lider debe ser una
persona que busque siempre motivar a su equipo de trabajo, debe sostener buenas relaciones
interpersonales que ayuden a que la labor que van a desempefar los colaboradores sea ejercida
de una forma placentera e incentivar al empleado a mantener siempre un buen interés por el
desempefio de su labor y esto conducira para que el logro de los objetivos trazados por la

compariia sean alcanzados de una forma efectiva y eficaz ( Rodriguez, 2014).

El lider en las compafiias es que ayuda a mantener una unién en sus equipos de trabajo, su
capacidad de mando y su forma de llevar su equipo de trabajo debe ser la adecuada con una

buena comunicacién y siendo siempre una persona justa e imparcial (Rodriguez, 2014).

En las compafiias actuales es importante garantizar una buena capacidad de analisis por
parte del lider que ayude a crear constantes estrategias para las diferentes problematicas que

suelen presentarse en el dia a dia durante el desarrollo de la labor (Pérez, 2013).

El lider es el encargado de generar un mayor equilibrio en la compafiia y en generar
bienestar en los colaboradores donde se puede dar una moderacion adecuada entre la vida y el
trabajo, buscando asi un mayor rendimiento de parte del colaborador y una estabilidad que se

pueda ser identificada también por su circulo familiar (Lozada, 2017)

Como forma de bienestar para el colaborador los lideres de cada uno de los equipos de
trabajo cuentan con una gran responsabilidad para la estrategia organizacional, el logro de las
metas trazadas por la compafiia, esto debe darse haciendo un uso conveniente de los recursos que
estan a su disposicion, llevando un adecuado proceso de formacion y capacitacion con sus
equipos de trabajo y teniendo una planeacion estratégica que lleve a la efectividad durante el

desarrollo de cada proceso. (Lozada, 2017)
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Bienestar y salud laboral

A la hora de hablar de bienestar laboral también es importante tomar en cuenta la salud en
el campo laboral la cual fue definida en 1950 como la que se enfoca en el sostenimiento del
bienestar fisico, psiquico y social del trabajador, debe ser también preventiva y fomentar la
proteccion, mantenimiento y garantizar una buena adaptacion del empleado en las

organizaciones (Moreno & Garrosa, 2013)

A lo largo de los afios los diferentes estudios de la salud psicosocial, tuvo una gran
incidencia durante el siglo XX, en paises como Europa y Estados Unidos donde se dieron
importantes modelos de caracter investigativo que tuvieron relacion con el campo laboral

(Gomez, 2007)

En el campo laboral y como parte de la salud se pueden fomentar unos buenos escenarios
de trabajo que busquen generar una satisfaccion tanto de las necesidades basicas, como las del
bienestar tanto grupal como individual, la salud mental puede verse afectada cuando se presentan
durante el desempefio de la labor accidentes de trabajo u otras enfermedades que dafien la salud

del empleado (Gémez, 2007)

En las compafiias su principal objetivo debe ser conservar a sus trabajadores con unas
condiciones éptimas de salud, fomentando siempre la prevencién de accidentes de trabajo o de
enfermedades y también se deben generar estrategias efectivas para buscar la diminucion de las
problematicas de salud de los colaboradores y buscan reintegros para los que faltan a la

compafiia por situaciones de salud (Moreno & Garrosa, 2013)

En las organizaciones el bienestar laboral también forma parte de la salud de trabajador y

este debe generar un impacto positivo en el colaborador, mostrando que no solo se busca que se
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genere una productividad, sino también buscar un bienestar en comun entre la organizacion y el

empleado (Moreno & Garrosa, 2013)

El bienestar laboral no solo se fomenta en generar buenos estados emocionales, sino que
también toma en cuenta la parte psicoldgica y en generar pensamientos y actitudes de corte

positivo en el colaborador (Moreno & Garrosa, 2013)

Y como de un buen bienestar laboral y de una salud laboral se debe garantizar unas
condiciones de trabajo éptimas para el colaborador, esto ayuda a la prevencion de accidentes

durante la labor y evita que se comentan errores en la labor (Moreno & Garrosa, 2013)

Durante la historia algunos estudios han dado reconocimiento en el mantenimiento y
prevencion en temas de seguridad y también de higiene y ya en forma mas especifica para los
ultimos afios los estudios se centran méas en temas de contratos que van ligados a la salud laboral

el cual es un pilar que ya requiere mayor importancia (Moreno & Garrosa, 2013)

La salud laboral y el bienestar no solo pueden asentarse en el prevenir, es necesario
generar grandes estrategias en los procesos y desde la parte organizacional de la compafiia,
donde también se busque la identificacion y asentamiento de sus valores (Moreno & Garrosa,

2013)

Bienestar laboral y Riesgo Psicosocial

La industria ha venido teniendo grandes avances y en esta misma medida también van
creciendo las cargas laborales y los factores de riesgo psicosocial y esto es lo que lleva a que se

busquen alternativas para hacer que los espacios de trabajo no se vuelvan perjudiciales para el
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colaborador y que el desarrollo de su labor sea algo placentero y no todo lo contrario (Castarieda,

Betancourt, Salazar, & Mora, 2017)

El riego psicosocial puede reflejarse en las compafiias, con las desmejoras en la calidad
de vida laboral de los empleados generando bajas producciones y haciendo a las empresas no
sostenibles en el mercado, por esto es importante que los colaboradores gocen de buenas
condiciones fisicas y psicoldgicas y esto solo se logra con un buen programa de bienestar laboral

(Castafieda, Betancourt, Salazar, & Mora, 2017)

El mantener un buen ambiente laboral es de gran importancia, ya que una persona pasa la
mayor parte de su dia en la entidad donde labora y esto hace necesario la creacion de diferentes
estrategias que generen areas sanas Yy agradables para trabajar (Castafieda, Betancourt, Salazar, &

Mora, 2017)

Grandes estudios han demostrado la gran relacién que existe entre el campo
organizacional, el psicosocial y la salud laboral. Y al hablar de bienestar laboral también es de
vital importancia tomar en cuenta en las compafiias los riesgos psicosociales, que segun una de
las principales encuestas realizadas en afios anteriores los riesgos psicosociales que actualmente
se han puesto de manifiesto en el campo laboral son: Los tipos de contrato que se usan
actualmente los cuales no son tan buenos, los empleados son altamente vulnerables en el
contexto laboral, los altos estandares de inseguridad que se generan a nivel laboral, las altas
extensiones en los horarios laborales, la parte emocional los colaboradores y los diferentes

conflictos que se dan entre el trabajo y la familia (Moreno & Garrosa, 2013)

En los riesgos psicosociales cabe destacar algunas de sus principales caracteristicas las

cuales generalmente vienen ligadas a todo los que es el tema psicosocial con una naturaleza
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compleja que puede ser variada a continuacion destacamos unas de las principales (Moreno &

Garrosa, 2013)

- El efecto generalizado el cual es una respuesta al estrés: este debe verse como una
prevencion ante diferentes problematicas de estrés que se presenten, también cuando
logren evidenciarse altos niveles de ausentismo, también si se evidencia una alta rotacién
y si las personas empiezan a quejarse muy seguidamente (Moreno & Garrosa, 2013)

- La problematica de objetivacion: los constantes ruidos, altas temperaturas o las
diferentes exposiciones a diferentes materiales o altos niveles de esfuerzo y el que en
muchas ocasiones no haya una buena disposicion para la comunicacién y buena
supervision en los diferentes procesos (Moreno & Garrosa, 2013)

- Las altas extensiones de tiempo y espacio: otros de los grandes riesgos de seguridad
logran evidenciarse en temas de espacio o del sitio de trabajo y también va sujeto a
cuestiones de higiene (Moreno & Garrosa, 2013)

- Escasas coberturas a nivel legal: en temas de legislacion los riegos laborales han sido
de gran consideraciéon, desde sus aspectos mas habituales como los méas generales lo cual
ha permitido mayores inspecciones en el campo laboral, uno de los principales objetivos
en temas legislativos también ha sido la prohibicion de todo lo que esté vinculado en
temas del perjuicio a la salud lo cual no ha muy bueno ni para las empresas, ni para los
trabajadores, ni para el mismo estado (Moreno & Garrosa, 2013)

- Afectacion de otros riesgos: Pone en evidencia que los colaboradores siempre van a
verse afectados en gran medida por los factores externos y logran verse un mayor
aumento en factores de riesgo en temas de seguridad, limpieza y ergonomia (Moreno &

Garrosa, 2013)
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- Efectos por variaciones personales: las grandes cargas laborales, las diferentes
problemaéticas que pueden darse para el desarrollo del rol y las constantes inseguridades
laborales no suelen siempre generar las mismas afectaciones en las compaiiias, estas
toman en cuenta las diferentes variaciones personales que van méas de la mano con el
propio ser con la confianza de si mismo, las motivaciones que tenga (Moreno & Garrosa,
2013)

- Dificultades para la intervencion: siempre suelen darse problematicas de riesgo
psicosocial en las organizaciones y no siempre los resultados de intervencion seran
seguros y se pueden generar diferentes formas de intransigencia de las partes
responsables o grandes inversiones en la intervencién que no tengan resultados seguros

(Moreno & Garrosa, 2013)

Tomando en cuenta la importancia de la prevencion de riesgos laborales queda claro que
en las compairiias se debe contar con las condiciones y los ambientes laborales que ayuden a

generar una mayor productividad y satisfaccién en los colaboradores (Moreno & Garrosa, 2013)

Las compafiias de ahora deben tomar en cuenta que para un buen desarrollo del bienestar
laboral y poder contar con empleados con unas condiciones laborales saludables se deben crear
estrategias que ayuden a fomentar el progreso a nivel profesional y personal de los colaboradores
y el bienestar comun de toda la organizacién, centrandose en tener una organizacion totalmente

saludable (Moreno & Garrosa, 2013)
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Bienestar laboral y clima organizacional

En el &mbito organizacional siempre se ve marcado el clima y la cultura los cuales son de
gran importancia y el clima es de mucha relevancia si se quiere lograr generar buenas creencias,

buenas conductas y valores organizacionales (Castafieda, Betancourt, Salazar, & Mora, 2017)

El clima organizacional se compone de varios factores como la conformacion de las
empresas, su parte fisica, social, las relaciones interpersonales de los colaboradores y los
diferentes resultados e indicadores de la compafiia (Castafieda, Betancourt, Salazar, & Mora,

2017)

Factores del clima organizacional

- Contexto fisico: abarca todo lo que es la parte fisica, los equipos, colores,
temperaturas y también se encarga de verificar los niveles de contaminacion e
higiene (Castafieda, Betancourt, Salazar, & Mora, 2017)

- Particularidades estructurales: se enfoca en lo que son los volimenes de las
estructuras y su forma de (Castafieda, Betancourt, Salazar, & Mora, 2017).

- Entorno Social: abarca todo lo que son las relaciones interpersonales, la
comunicacion asertiva y las diferentes problematicas que puedan evidenciarse en
las diferentes areas o procesos de trabajo (Castafieda, Betancourt, Salazar, &
Mora, 2017).

- Propiedades personales: estd enfocado toda la estructuracion del individuo
donde se puede evidenciar factores de cortes emocionales, la actuacion y las
diferentes expectaciones frente al desarrollo de la (Castafieda, Betancourt, Salazar,

& Mora, 2017).
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- Conducta organizacional: se centra en temas de rendimiento, en las ausencias
presentadas por los colaboradores, en los niveles de rotacion que se den en la
compafiia, también verifica cuando se genera tension y las escalas de gozo frente a

la labor (Castafieda, Betancourt, Salazar, & Mora, 2017).

Salud psicologica y cultura organizacional

Se da en los afios 90 como iniciativa a la psicologia de la salud y su énfasis es fomentar y
poder generar un mayor sostenimiento de escenarios laborales seguros y saludables en temas que

pertenecen al area psicologica (Castafieda, Betancourt, Salazar, & Mora, 2017)

La salud psicoldgica se enfoca en el comportamiento del empleado dentro y fuera de la
compaiiia por lo que a la hora de hablar de clima laboral también se debe tomar en cuenta la

salud psicoldgica de los colaboradores (Castafieda, Betancourt, Salazar, & Mora, 2017)

Cada organizacion puede determinar como esta estructurada su cultura y como le llegara
a cada empleado de la compafiia, porque como vean los empleados y el como se sientan puede
llegar a establecer las diferentes conductas y creencias sobre los valores que hacen parte de la

cultura organizacional (Castafieda, Betancourt, Salazar, & Mora, 2017).

Fase del hacer

En esta fase se busca dar una respuesta al proceso de intervencion que se quiere realizar
en concreto, se pretende exponer los objetivos generales, mediante un proceso que sea eficiente y
eficaz, se trata de generar un proceso de cambio para dar resolucion a la problematica inicial, en
esta fase se busca plantear la estrategia de intervencion a la problematica priorizada (Juliao,

2011)
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Descripcion de la estrategia de intervencion.

Para el proceso de intervencion que se va a realizar en la organizacion y tomando en cuenta la
problemaética evidenciada en la compafiia por la falta de un programa de bienestar laboral se

elaboraron las siguientes estrategias para contribuir con la ejecucion del plan de mejoras.

- Sedio inicio al programa de formacion y capacitacion para los lideres de la compafiia
donde se les brinda un acompafiamiento continuo en la escuela de lideres, la cual se
implemento con el fin de proporcionar las habilidades que ellos podran utilizar
inmediatamente para el desarrollo de su labor y poder ser més efectivos como lideres y
que adicional tengan la capacidad de distinguir e intervenir en los diferentes obstaculos
que frenan la gestién personal en los dominios: Mental, Emocional, corporal, social, y
espiritual.

Con este programa de capacitacion se busca generar una transformacion haciéndolos
observadores diferentes y poderosos frente a los fendmenos vivenciales, formandolos
competentes para generar nuevas acciones que les permitan un mejoramiento continuo organizar
positivamente su entorno atraves del desarrollo de procesos de intervencién que aplican las
técnicas y herramientas basicas aprendidas en el entrenamiento.

Y finalmente poder contribuir con la creacion de su base ética desde la cual ellos podran
relacionarse de una manera diferente, generando una mayor rentabilidad, efectividad y bienestar,
laboral y social.

- Se implementé en el plan de bienestar un beneficio con el fin de que los colaboradores
tuvieran acceso a poder gozar de los descuentos todos los dias, cada vez que estos
necesitaran realizar sus compras en cualquiera de los puntos de venta, ayudando asi con

la mejora de la calidad de vida de los empleados de la compafiia.



40

- Se presento a la organizacion un cronograma con las actividades de los cumpleafios y
celebraciones del afio con el fin gestionar la aprobacion de recursos de las mismas y
poder llegar a tiempo a los colaboradores generando un impacto positivo que ayude para
generar una mayor consolidacion del lazo entre el empleado y la compaiiia.

- Se implemento en conjunto con el area de formacion de la compafiia un programa de
retencidn para asi poder potencializar mucho més la formacion de los empleados que
realizan su labor de manera ejemplar en la empresa y se gestionaron unos recursos
adicionales para programas de capacitacion y cursos basicos para poder ayudar a
potencializar el crecimiento y desarrollo de los colaboradores.

- Se disefi6 una tiquetera de beneficios para que los colaboradores de la compafiia puedan
acceder a ella en cuanto firman el contrato con la compafiia para que inmediatamente
cumplan su primer contrato puedan gozar de estos beneficios con el fin de buscar no solo
mejorar su calidad de vida laboral en la organizacién, sino poder generar mayor sentido

de pertenencia, gratitud y que se sientan orgullosos del lugar donde trabajan.

Justificacion de la estrategia de intervencion.

Se buscd como estrategia de intervencién en la compafiia la implementacion del programa de
bienestar tomando en cuenta lo evidenciado durante la fase del juzgar donde se realiz6 un
diagnostico que permitid esclarecer cual seria la problematica principal para realizar un proceso
de ejecucidn y fue bastante evidente que lo que se requiere es mejorar las condiciones laborales
de los colaboradores de la compafiia, debido a que en los Ultimos afios se ha notado un gran
aumento en las renuncias de los empleados por las desmejoras en su calidad de vida laboral, lo
cual prende una alarma para la organizacién que los lleva a reflexionar en que hay que buscar

alternativas para trabajar por generar una mejora sostenida de las escenarios laborales de los
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colaboradores, por lo que se define crear el programa de bienestar de la compafiia el cual es
bastante pertinente si lo que se busca en contar con empleados que realizan su labor de forma
tranquila y demostrando con su buen desempefio que estan felices de trabajar para la empresa.
Con el paso del tiempo se ha logrado evidenciar un gran cambio de como se ve al
trabajador en las diferentes compafiias, e inicialmente solo se le veia para la produccion y con
fines econdmicos, pero este pensamiento ha cambiado y ahora se le ve mas como un pilar
estratégico en las organizaciones, se toma mas en cuenta sus habilidades y destrezas. Esto pone
en evidencia la importancia de contar con un programa de bienestar laboral el cual busca
fomentar una buena calidad de vida laboral para el empleado (Castafieda, Betancourt, Salazar, &

Mora, 2017)

Si la compafiia cuenta con empleados felices esto le permitira tener un éxito seguro en sus
ventas e indicadores anuales, porque cuando los empleados se sienten comodos y tranquilos en

su ambito laboral trabajan en pro del crecimiento y desarrollo continuo de la organizacion.

Es claro que para las grandes compafiias ya no es solo importante tener a sus empleados con
grandes sueldos, ellas se dan cuenta que el nivel de productividad va muy de la mano con el
nivel de satisfaccion del empleado hacia el lugar en el que trabajan.

Por eso es de gran importancia contar con un programa de bienestar en la empresa y con el
apoyo de las cajas de compensacion y el area de gestion humana se puede lograr que los
empleados sientan que son fundamentales para la compafiia contribuyendo a que su ADN por la
empresa sea cada vez mayor y generando mayores indices de productividad.

Es importante para las compafiias entender que el programa de bienestar laboral debe de

ser primordial porgue es donde buscamos incentivar la labor de una forma positiva y esto ayuda
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en gran medida a la disminucion de problemas tanto personales como grupales y a tener mayores

indices de satisfaccion en la labor (Castafieda, Betancourt, Salazar, & Mora, 2017)

Con el programa de bienestar laboral podremos tener una mayor prevencion de los
diferentes riesgos o accidentes laborales y las diferentes enfermedades que pueden llegar a
generarse por el estrés y se puede fomentar el mantenimiento de estas con el fin de generar
mayores productividades y mayores niveles de satisfaccion (Castafieda, Betancourt, Salazar, &

Mora, 2017)

Son de gran importancia los programas de bienestar laboral que se asocian a areas como
la cultura y el clima organizacional porque estos nos ayudan a fomentar las condiciones
adecuadas a nivel fisico y psicologico de los colaboradores con el fin de mantener empleados
satisfechos y cumplidores de las metas de la compafiia (Castafieda, Betancourt, Salazar, & Mora,

2017).

El bienestar laboral se centraliza en las metas especificas que tienen las compafiias, y esto
nos lleva a darnos cuenta que es de gran importancia los espacios donde viven y trabajan
nuestros colaboradores lo cual es un gran determinante para estar entre las empresas mas
productivas y que se evidencia la buena calidad del trabajo; hoy en dia las grandes empresas
buscan fomentar entre sus empleados altos niveles de estimulacion, satisfaccion, seguridad, que
ayuden a no dar cabida a malas acciones que detengan el crecimiento tanto de los empleados

como de la misma compafiia (Castafieda, Betancourt, Salazar, & Mora, 2017).
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Objetivos de la estrategia de intervencion

Objetivo General

Fomentar sentido de pertenecia de los colaboradores por medio de reconocimientos

debido al desarrollo idéneo de su labor.

Objetivos Especificos

- Disenfar el programa de bienestar laboral en la empresa Supermercados la Vaquita.

- Generar espacios de formacion sobre liderazgo con el personal encargado de la
supervision.

- Promover la integracién del colaborador y su familia al ADN organizacional de la

compafiia.



Cronograma de actividades para desarrollar

Tabla 1 Cronograma de actividades
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Nombre del proyecto de intervencion: El bienestar laboral asegura el camino al éxito

Objetivo General de la Préactica: Generar altos niveles de satisfaccion del bienestar laboral en los empleados de supermercados la vaquita,
buscando una mejora continua de su labor, una alta productividad y un mayor crecimiento en los niveles de motivacion para ayudar al
cumplimiento de las metas trazadas por la compafiia.

Objetivo
especifico

*Fomentar
sentido de
pertenecia de
los
colaboradores
por medio de
reconocimientos
debido al
desarrollo
idoneo de su
labor

*Generar
espacios de
formacién sobre
liderazgo con el
personal
encargado de la
supervision.

*Determinar la
estrategia de
incentivos
laborales.

*Promover la
integracion del
colaborador y su
familia al ADN
organizacional
de la compafiia

Actividades

Incentivos para
los colabores de
cada érea que se
destacan por el
buen
desempefio de
su labor.

Se participa en
el programa de
implementacion
de la escuela de
lideres para la
formacion y
apoyo en cada
una de las
capacitaciones.

Creacion del
cronograma de
actividades y
celebraciones
del afio, e
implementacion
de tiquetera
beneficios.

Programa de
puertas abiertas
con los hijos de
los
colaboradores
de la compafiia.

Responsable

Marta
Zapatay la
Direccion de
Recursos
Humanos.

Marta
Zapata

Erika Rojas

Marta
Zapatay la
Direccion de
Recursos
Humanos.

Marta
Zapatay
Elizabeth
Gil

Recursos

Recursos
econémicos
de la
compafiia y
donaciones
de los
proveedores

Recursos
econdmicos
de la
compafiia
para el
programa de
capacitacion
en Coaching
de liderazgo
inspirador.

Sistema de
némina de
la compafiia
y el dinero
aprobado
por la
gerencia
para la
realizacion
de las
actividades.

Recursos
econémicos
de la
compaiiia y
donaciones
de los
proveedores

Metas

Fomentar
mayor sentido
de pertenecia
del empleado
hacia la
compafiia.

Potencializar
el ADN de los
lideres de la
compafiia.

Contribuir con
la mejora de la
calidad de

vida laboral de
los empleados

Propiciar un
vinculo entre
la familia del
colaborador y
la cultura
organizacional
dela
compafiia.

Indicador

Numero de
empleados de
la compafiia/
Numero de
empleados que
reciben
reconocimiento

Planes de
mejora de cada
uno de los
lideres/
Numero de
planes
aplicados.

Numero de
actividades
aprobadas/
Numero de
actividades
realizadas

Numero de
actividades
aprobadas/
Numero de
actividades
realizadas

Medio de
verificacion

Entrega de
reconocimiento
a final de afio.

Seguimiento y
reporte de cada
uno de los
lideres por
parte del
administrador
de cada sede.

Cronograma de
beneficios y
actividades
consignadas en
las actas de
reunion de la
compafiia.

Actas de la
compaifiia, fotos
y videos.

Cronograma

por semanas

Fuente: Registros de actividades de la vaquita. Medellin. (2019).
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Tabla 2 Cronograma de actividades por semana

FEBRERO [ MARZO ARRIL MAYO
112 |34

Actividades / Meses - Semanas

Reuniones de sensibilizacion
Capacitacion de lideres momento
1

Revision de actividades virtuales
Capacitacion de lideres momento
2

Revision de actividades virtuales
Capacitacion de lideres momento
3

Revision de actividades virtuales
Capacitacion de lideres momento
4

Celebracion cumpleafios
Actividad de programa de
incentivos para el mejor
colaborador por &rea.

Programa de puertas abiertas 1
Implementacion en cada mes del
cronograma de actividades del
afo

Fuente: Registros de actividades por semana la vaquita. Medellin. (2019).
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Fase de devolucion Creativa

Aciertos

Dentro de los aciertos méas importantes esta la oportunidad que brindé Supermercados la
Vaquita para crear una propuesta de intervencion, como el programa de bienestar laboral de la
compafiia y asi contribuir con grandes mejoras en la calidad de vida, de los colaboradores y asi
ayudar a disminuir la alta rotacion del personal de la organizacion.

En la realizacién del presente proyecto presentado a la compafiia bajo un plan de accion
con objetivos especificos, se buscd mejorar las condiciones laborales de los empleados y poner
mejores escenarios tanto en los procesos de induccion, como también las capacitaciones de
liderazgo que ayuden a conseguir una adaptacion efectiva y un bienestar donde la organizacion
busca poder brindarles una mayor estabilidad laboral.

La oportunidad de participar en el programa de formacion que se estandarizé como
escuela de lideres, garantiz6 que el proceso de formacion de los lideres de la compafiia sea de
alto desempefio para contribuir con su crecimiento y desarrollo; asi mismo influenci6 para que

sus equipos de trabajo se concentraran en la basqueda de la orientacion al logro de sus metas.
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Oportunidades de mejora

Generar a nivel gerencial mayor sensibilizacion frente a las condiciones laborales de los
colaboradores de la compafiia, que permitan buscar mejoras en la calidad de vida laboral de los
empleados, ya que por el formato de negocio del Retail que funciona en un horario 24/7, en
muchas ocasiones se recibieron negativas de los socios de la compafiia para la realizacion de
diferentes propuestas de bienestar laboral para los colaboradores.

Le hace falta a la compafiia mas estandarizacion y organizacion de los procesos de
seleccion, ya que se evidencio que no hay un levantamiento de perfiles, ni de competencias, la
informacion no siempre es asertiva, falta disefiar un formato adecuado para la descripcion de las
funciones de cada cargo y generar un cronograma de actividades mes a mes que ayuden para el
bienestar de los empleados.

Generar mas acompafiamiento en el proceso de adaptacion y capacitacion de las personas
que ingresan a la compafiia, ayudando a que el ajuste al cargo y asi mismo que se pueda
potencializar a mayor escala su capacidad para garantizar un adecuado desempefio de su labor.

Implementar un mayor acompafiamiento con los lideres de cada una de las areas, no solo
con el programa de formacion de la escuela de lideres, si no también haciendo un seguimiento
mas detallado en su proceso, de cémo los perciben sus equipos de trabajo tomando en cuenta las
oportunidades de mejora y las fortalezas destacadas en las evaluaciones de desempefio.

Brindar més reconocimiento al trabajo de los empleados buscando incentivos como el
salario emocional que ayude a generar en el empleado motivacion y sentido de pertenencia hacia
la compafiia, no solo porque necesita el dinero, sino también porque disfruten de su trabajo y se

sienta orgullosos de pertenecer a Supermercados la Vaquita.
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Tomar en cuenta que el salario emocional fideliza a los trabajadores con las compaifiias,
porque va mas alla del dinero, permite unos beneficios que los empleados necesitan y que buscan
adquirir en las empresas; esto garantiza una mayor productividad y también una disminucion

representativa de la rotacion.

Evaluacion global de cumplimiento del objetivo general de la practica profesional

A manera global se cumplio con el objetivo general que era la implementacion del
programa de bienestar laboral, ya que por medio de este beneficio para los empleados se logrd
generar mucha mas union en los equipos de trabajo de la compariia; uno de los mayores
influyentes fueron las capacitaciones de liderazgo inspirador, que hicieron parte del proyecto,
ayudando a potencializar a los lideres para que fueran mucho mas humanos, para que actuasen de
una forma mas ética, lo cual influye de forma directa en el comportamiento de los empleados,
para que estos también tengan acciones mucho mas éticas, generando asi mayores niveles de

productividad y una disminucién significativa de la rotacion.

Se pudo evidenciar que de acuerdo al trabajo realizado con el programa de bienestar
laboral hubo una disminucion de la rotacion ya en el primer semestre del afio 2018 la rotacion
fue de un 5,68% Yy para el primer semestre del afio 2019 la rotacion tuvo un porcentaje del
5,18%, lo cual pone en evidencia que el programa de bienestar generd una disminucion que le
ayuda a la compariia no solo en niveles de productividad, sino también generando en los

colaboradores una mayor estabilidad laboral y un mayor grado de satisfaccion frente a su labor.



Rotacién 2018 — 2019

Tabla 3 Rotacién 2018-2019

Fuente: Elaboracion propia
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Reflexion tedrica

Bienestar laboral

El Talento Humano es el principal recurso capaz de llevar a las organizaciones a
lograr resultados extraordinarios, es el pilar fundamental y estratégico para el
desempefio de los negocios y el crecimiento sostenible de las empresas; por ello es
necesario generar una propuesta de gestion del aprendizaje y el desarrollo integral
de las personas y su entorno familiar en un marco de bienestar y balance de vida,
que permita orientar esfuerzos hacia el fortalecimiento de las ventajas
competitivas de manera consistente con los objetivos estratégicos y los valores

corporativos (Aguilar, Diaz y Escandon, 2012, pag.13).

El bienestar laboral puede ser entendido como la satisfaccion que un empleado tiene por
el trabajo que se encuentra desempefiando, claro esta que uno de los principales factores que crea
satisfaccion es el reconocimiento de la labor por parte de una compafiia.

Para las diferentes organizaciones colombianas el bienestar laboral ya se ha vuelto algo
necesario a la hora de contratar a una persona, pues la empresa esta en la obligacion de brindarle
al empleado las condiciones Optimas para su bienestar, porque no solo es importante que el
empleado muestre sentido de pertenencia por la compafiia, sino también, que la empresa tenga

sentido de pertenencia por el empleado (Torres, 2017)
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Bienestar laboral y el salario emocional

En la actualidad el retener el personal es las compafiias es de vital importancia, ya que las
capacidades de los empleados crecen en la misma medida en que el mundo evoluciona, por lo
que las organizaciones implementan estrategias para la retencién de su personal, a nivel tanto de

crecimiento como con otros beneficios adicionales (Torres, Trivifio y Martinez, 2015)

Tomando en cuenta lo anterior y trayendo a colacidn la teoria de la motivacion del
Psicdlogo Abraham Maslow quien creo un modelo de pirdmide acerca de las necesidades de los
seres humano que los impulsan a querer conseguir algun objetivo, este modelo consta de 5

niveles jerarquicos que son:

e Necesidades basicas o fisioldgicas: hace referencia a las necesidades basicas para la
supervivencia de la persona.

e Necesidad de Seguridad: se refiere a la necesidad de sentirnos seguros y protegidos en
la vida.

e Necesidad de Afiliacion: Es la necesidad que tenemos las personas de pertenecer a un
grupo social y sentirnos aceptados por él.

e Necesidad de Reconocimiento: son todas aquellas necesidades de reconocimiento y
aceptacion propia y de parte de los demas.

e Necesidad de Autorrealizacion: este es el nivel mas alto en la jerarquia de las
necesidades y para llegar a él, necesitamos tener todas las demas necesidades

satisfechas ya que se refiere a la sensacion de ser feliz en la vida.
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Con lo anterior queda claro que para que un empleado se sienta motivado a producir y a
trabajar por los ideales o0 metas de una organizacion en las compafiias contar con lo que
Ilamamos Salario Emocional y es a los que hace referencia como las diferentes retribuciones que
no hacen parte del salario y que se usa como un factor de motivacion para los empleados y su
mayor enfoque es recibir beneficios prestacionales, lo cual es algo primordial para las
satisfaccion de las necesidades que no son solo econémicas en los colaboradores de una
organizacion (Torres, Trivifio y Martinez, 2015).

Con el salario emocional se busca que los empleados de una compafiia tengan una mayor
afiliacion con el ADN de la misma, asegurando aspectos importantes como la formacion
profesional, que el empleado conozca lo que la compafiia espera de €él, buena relaciéon y
comunicacion con su lider, la oportunidad de ser polifuncional y poder aprender de otras areas,
Oportunidades de crecimiento, un buen clima organizacional, horarios flexibles, empleados
autébnomos en su labor diaria y devoluciones positivas tanto de los aciertos como también de las
oportunidades de mejora (Torres, Trivifio y Martinez, 2015).

En las compafiias es de vital importancia generar una satisfaccién laboral en sus colaboradores,
que puede ser entendido como lo que representa ese sentimiento positivo acerca del puesto de
trabajo, que se da después de ser evaluado por el empleado, si el empleado tiene sentimientos
positivos hacia su trabajo, nunca habra cabida para acciones negativas que puedan afectar al

mismo (Robbins y Judge, 2013).

Para los empleados de una organizacion es de vital importancia sentir que las compafiias

creen en ellos, percibir que la empresa valora la contribucion y que se preocupa por su bienestar,
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un empleado que sienta apoyo organizacional tiene mayores posibilidades de generar

comportamientos acordes a la cultura organizacional de una empresa (Robbins y Judge, 2013).

Recomendaciones para la agencia y futuros Psic6logos practicantes

Implementar mas capacitaciones que ayuden a la adaptacién del personal dentro de la
compafiia, con procesos de induccion adecuados y a tiempo; formando mucho mas a los lideres
para que sus equipos de trabajo sean mas estables y productivos.

El cumplimiento de la visién y de los valores corporativos ya que una compafiia no
existe por si sola, sino por sus colaboradores y como tal las empresas deben trabajar en generar
para sus empleados un ambiente laboral donde ellos trabajen motivados y quieran aportar para
que la compariia se posiciones en el mercado como la mejor.

Prestarle méas atencion al programa de bienestar ya que es un area que estad muy
descuidada y como tal la empresa se debe invertir demostrando que para la compaiiia el
empleado no es solo un generador de ingresos, sino invirtiendo tiempo y recursos en la mejora
constante de las condiciones laborales.

Brindarle mas apoyo a los nuevos practicantes que lleguen a la compafiia y a sus ideas, ya
que estas pueden ayudar a que las condiciones de los colaboradores sean cada vez mucho mejor

y asi asegurar que la empresa tenga mayores incrementos econémicos.
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Conclusiones y aprendizajes

La presente sistematizacion de practica ayudoé a fortalecer los conocimientos
profesionales, respecto de ver las cosas de una forma mas critica y objetiva, con sus falencias y
aciertos dentro del proceso de seleccion y del bienestar laboral desde el ambito de la psicologia.

También permitio que, con los conocimientos y experiencias adquiridas, lograr una
mirada mas madura y profesional del campo laboral.

En el proceso de estudio que se realizo inicialmente en la compafiia y en el momento en
que se identifico la problematica, esto motivo para querer generar una propuesta de intervencion
que ayudara a la mejora e implementacién del programa de bienestar laboral de la compafiia y asi
lograr una contribucion en el crecimiento y desarrollo de la organizacion.

El conocimiento adquirido en el area de gestion humana permitié construir un mayor
criterio tanto en el reclutamiento como en la seleccion del personal, esto ayudo a generar
procesos de seleccion que fueran mucho mas efectivos.

Se logro generar un acercamiento entre la organizacién y los empleados, gracias a los
conocimientos tedricos que fueron puestos en practica con el fin de que los niveles de
satisfaccion sean los adecuados y de crear una cultura organizacional acorde a lo que se necesita

para llegar a la cima del éxito.
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Encuestas de retiro de la companiia

ENTREVISTA DE RETIRO

utilizada para entender los motivos de su retiro de la Empresa

Por favor, dedique un momento a completar esta entrevista de salida. La informacién proporcionada sera
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Horario
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d ¢ Cémo percibe la gestion del personal en INVERSIONES SUPERVAQUITA LA 33 SAS?
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x Inadecuada '/07,7 Jo i, /Cl/ g
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INVERSIONES SUPERVAQUITA LA 33 SAS
NIT. 900,522,508-4
ENTREVISTA DE RETIRO

i
1, MOTIVOS DEL CAMBIO ‘
* Por favor, dedique un momento a completar esta pequefia entrevista de salida. |La informacién

proporcionada sera utilizada para entender los motivos de su salida de la Empresa

* Sus respuestas seran tratadas de forma confidencial.
* Esta encuesta dura aproximadamente 5 minutos. ‘
a, ¢ Cuales son los motivos para dejar a INVERSIONES SUPERVAQUITA LA 33 $AS,Por favor

seleccione todas las opciones aplicables.

[ Untrabgo mgor
| [Negssito un ambio
[ |Confldto deintereses
’_ Mot ivos familiares
Desmot ivadon
Suddo

Mot vos persondes
Cambio residenda
I |Vudvo aestudiar
de‘einmsdiato 0 superiores
Reladones labordes

| |Reladones sent mentales
[~ | Benef dos sodales

[ Otro (por favor espedf gue)

t
b ¢Cuanto tiempo lleva pensando en dejar a INVERSIONES SUPERVAQUITA LA 33 SAS?

Un mes o0 menos
De uno a cinco meses
Més de cinco meses
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2 GRADO DE SATISFACCION

c ¢ Cuél es sl grado de satisfaccién con los siguientes aspectos?
ASPECTO Congglgeﬁomte Stifecho  Insatifecho C%n&e&aechmegte Noaplica

Superior innnediato

d ¢ Coémo peicibe la gestion del personal en INVERSIONES SUPERVAQUITA LA 33 SAS?

Ok Adecuada

Inadecuada

3 COMENTARIOS Y SUGERENCIAS
e ¢ Qué era lo que mas le gustaba de su trabajo?

Ql Cgmpgﬂcx‘c:mg

f &Y Qué era lo que menos le gustaba de su trabajo?

Lo Ldey de coyen - Cndy.

g ¢ Tiene alguina sugerencia para mejorar las condiciones laborales de nuestros colaboradores de
INVERSIONES SUPERVAQUITA LA 337

NI

iMuchas Gracias!




ENTREVISTA DE RETIRO

La'\ﬁfﬁiu'

Por favor, d

edique un momento a completar esta entrevista

de salida. La informacién proporcionada serd

utilizada para entender los motivos de su retiro de la Empresa
Nombre Apellidos Cedula Sede
Heclor ~atlen cld Qo | H 330078 Rb lado
Area Cargo Fecha Ingreso: Fdcha Retiro:
N due PoX- emw V e 06[n| 201®
i HPO DE CONTRATO
Aprendizaje Indefinido Fijo "] i
MOTIVOS DEL RETIRO
Otra oferta laboral Jubilacién
Falta de induccién. Personales y/o familiares
2 - « Confusion en las funciones y responsabilidades
Baja remuneracion salarial
delcargo.
Interés por desempefiar su profesion Viaje programado
Incompatibilidad con el jefe Cambio de actividad
Interés en estudiar Enfermedad o alteraciones en la salud
Cambjo de Ciudad v Horario

POSIBLES FACTORES QUE INFLUYERON DESDE LA ORGANIZACION

I//Incon ormidad con el estilo de mando dentro del érea REdU,CEdOS espécros ac pamaeacnon parala
solucién de dificultades en el area.
Falta de capacitaciones en el drea y/o la organizacion. Faltaide retroalimenFécién cantlala &n €]
desarrollo de las actividades.
< =5 : " Falta mayor objetividad en el proceso de
Falta de informacion para manejar los cambios. ey .
evaluacion de desempefio
Bajos salarios con respecto a la responsabilidad y funciones Baja frecuencia de induccidn o reinduccion a
del drea. los procesos.
GRADO DE SATISFACCION
¢Cudl es su grado de satisfaccion con los siguientes aspectos?
Satisfecho Insatisfecho No aplica
Salario o
Jefe inmediato g
Trabajo interesante o
Formacién|y Capacitacion [
Valores della Compafiia s
Carga de trabajo L
Relacién con los compafieros L
Beneficios [sociales —
Objetivos de la Empresa N-7 R
Ambiente |aboral e
Oportunidades de Crecimiento o
Observaciones:
={logidmddon  cle Forancs - DSonas - \bb\ctdas
N A:l azos Fnr b Gda de Penoa de Do 8919'0
NS,

Dege Coeidss Pfo?mmauoﬂ @©n 2l Jere -

EN\OYANO

sempe. Salen 4

e s mes.
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Listados de asistencias a capacitaciones

67

of mercq
W=l

(@

SGC PR 006-F 010

REGISTRO DE ASISTENCIA DE CAPACITACION Version 001
Wiy Pégina 1 de 2
ELABORADO POR: REVISADO POR: APROBADO POR:
Brian Castafio Cristina Quifionez Sabeida
Practicante Ing. Alimentos Directora Gestion Zuluaga
Humana Direccion
General
ELABORADO EL:; REVISADO EL: 23/01/2016 APROBADO:  23/01/2016
soui P DTN /JO/ca/ @/}d’om P DA | 2019
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Lugar: Hora Inicio: Hora Fin:
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