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Resumen

Titulo: Disefio del programa de bienestar laboral de los colaboradores de la corporacion

compromiso”

Autor: Deyanira Contreras Coronel™

Palabras Clave: Bienestar laboral, Calidad de vida, Desarrollo Organizacional, Gestion

Humana

Descripcion:

La Corporacidn para el desarrollo del oriente “Compromiso” es una organizacion no gubernamental y social de
educacién e investigacion popular que promueve y desarrolla innovaciones de précticas sociales, politicas,
econdmicas, culturales y ecoldgicas. A través de procesos en defensa y permanencia en el territorio, el
fortalecimiento de capacidades locales, la construccién del tejido social con relaciones democraticas y
movilizaciones en la exigibilidad de los derechos de los actores de cambio con los que trabaja.

En su preocupacion por garantizar el bienestar laboral a sus colaboradores, desde el area de Gestion Humana de
la Corporacion Compromiso, se tiene interés en implementar programas que promuevan el bienestar fisico, mental
y social de cada uno de sus trabajadores, mediante acciones estratégicas de prevencion de estrés laboral en sus
colaboradores que contribuyan a un ambiente laboral positivo, la integracién, el manejo de las emociones, la
productividad, el desempefio laboral y al desarrollo integral de cada uno de los miembros de la misma. Teniendo
en cuenta este precedente se propone como objetivo apoyar el area de Gestion Humana en el disefio del programa
de bienestar laboral enfocado en la mejora de la calidad de vida de los colaboradores de la Corporacion para el
desarrollo del oriente “Compromiso”; con énfasis en la Teoria General de Sistemas y la implementacion de
estrategias de intervencion creadas a partir del analisis de las encuestas de clima laboral aplicada a las y los

colaboradores de la Corporacion.

* Trabajo de Grado
™ Facultad de Ciencias Humanas. Escuela de Trabajo social. Directora: Yesenia Olaris Ofiate Florez,
Trabajadora social
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Abstract

Title: Design of the labor well-being program of the collaborators of corporacion para el
desarrollo del oriente compromiso”.

Author: Deyanira Contreras Coronel™

Key words: Labor well-being, Life Quality, Organizational Development, Human
Management

Description:

Corporacion para el Desarrollo del Oriente Compromiso is a non-governmental and social organization of
popular and research education, which promotes and develops innovations of social, political, cultural and
ecological practices through processes in defense and permanence in the territory, the strengthening of local
capacities, the construction of social fabric with democratic relations and marches in order to demand the rights of
the change agents with whom they work.

Caring to ensure labor well-being to their collaborators, Compromiso Corporation, from its human management
area, is interested in implementing programs which promotes physical, mental and social well-being of each one
of its workers, through strategic actions to prevent work-related stress in employees which contribute to a positive
workplace environment, integration, emotion management, productivity, job performance and integral
development of each one of the members of the corporation.

Taking into account this precedent, it is proposed as an objective to support the human management area in the
designing of the work well-being program, focused on improving the life quality of the collaborators of
Corporacion para el Desarrollo del Oriente Compromiso, with emphasis on the General Theory of Systems and the
implementation of intervention strategies created from the analysis of work environment surveys applied to the

corporation’s collaborators.

* Degree work
™ Faculty of Humanities Sciences. School of social work. Director Yesenia Olaris Ofiate Floréz, Social
Worker.
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Introduccion

A lo largo del tiempo, el trabajo ha pasado de ser un sinénimo de bienestar y estabilidad, a
ser un espacio inapetente y riesgoso que solo estd enfocado en el cumplimiento de metas y
productividad, sobrecargando laboralmente al trabajador y también exponiendo a riesgos
psicosociales que pueden afectar su salud fisica, metal y psicologica. Por lo que, a partir de estas
situaciones, el ambiente laboral o clima organizacional toma importancia y prioridad para su
andlisis, que puede llegar a ser positivo o negativo tanto para el trabajador como para la
organizacion.

“El trabajo en el ambiente laboral se constituye en una balanza entre la seguridad de la
organizacion y el bienestar del trabajador, ya que el uno depende del otro. Un ambiente sano y
seguro permite que haya salud mental, seguridad laboral y con ello se garantiza la productividad
y la calidad de vida de los empleados” (Castaneda Herrera, Betancourt, Salazar Jiménez, &
Mora Martinez, 2017).

En este sentido, la Corporacion para el Desarrollo del Oriente “Compromiso”, organizacion
sin &nimo de lucro, que promueve y ejecuta proyectos de desarrollo para el mejoramiento de las
condiciones y calidad de vida de sus pobladores; cuenta con un equipo interdisciplinar de
profesionales en las diferentes areas que se encargan del desarrollo de los procesos y su
coordinacion. Por lo que dentro de sus objetivos visidnales es convertirse en una organizacion
sostenible (politica, financiera y generacional), mejorar la calidad de vida de sus colaboradores
y sus familias, y aportar a la transformacién social.

Considerando lo anterior, el area de Gestion Humana tiene como papel fundamental apoyar
e incentivar todos los procesos que favorezcan el desarrollo, bienestar y el mejoramiento de la
calidad de vida de las y los colaboradores de la Corporacion, a través de procesos como el
reconocimiento de la labor e incentivos, mejorar las condiciones de trabajo, fortalecer las
relaciones interpersonales, incentivar a la motivacién, y promover el sentido de pertenencia.

Asi pues, se propone como objetivo central apoyar el rea de Gestion humana mediante el
disefio del programa de bienestar laboral enfocado en la mejora de la calidad de vida de los
colaboradores de la Corporacion para el desarrollo del oriente “Compromiso”; desde la
modalidad de practica empresarial y la implementacion de herramientas y estrategias

especificas que se adapten a las necesidades de la misma.
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El presente documento se compone de la siguiente manera:

El primer capitulo hace referencia a las generalidades de la Corporacion, es decir, una breve
resefia historica, sus principios, valores y enfoques estratégicos y los servicios ofrecidos por la
Corporacion; en el capitulo dos, se evidencia el estudio de la realidad, que busca identificar la
problematica y/o situacion de las y los colaboradores de la Corporacidén, asi mismo permite que
en el capitulo tres, se realice la contextualizacion de la intervencion, que permita el
mejoramiento de la calidad de vida y de las condiciones laborales.

En el cuatro capitulo, se presenta el marco referencial, que surge a partir de la investigacion
e identificaciobn de las teorias, conceptos y normativa vigente sobre bienestar en las
organizaciones, informacion que orienta la intervencion.

En el quinto capitulo se encuentran los objetivos que surgen a partir del estudio de la
realidad; en el sexto capitulo, se expone la justificacion sobre la necesidad de la Corporacion
Compromiso por implementar un programa de bienestar en su institucion. En el séptimo, se
describen de manera general los sujetos de intervencion, en este caso, las y los colaboradores
de la Corporacion,

A partir del octavo, noveno y décimo capitulo, se presenta el proceso metodolédgico que
define las fases del diagnostico general y especifico, los instrumentos utilizados y la
interpretacion de datos y resultados adquiridos.

En capitulo once y doce, presenta la propuesta de intervencion, que contiene los objetivos a
corto plazo, las estrategias formuladas, la matriz de priorizacion y su analisis y el cronograma
de actividades a desarrollar en el proceso que contribuyan al disefio e implementacién de un
programa de bienestar para la Corporacion Compromiso.

Por ultimo, en los capitulos trece, catorce y quince, se hace una retroalimentacion sobre el
proceso de intervencion, asi mismo, identificando, limitaciones, aprendizajes, conocimientos
adquiridos, entre otros, que permiten evaluar y concluir el desarrollo de esta practica
empresarial y los procesos que surgieron a partir de la misma.

Finalmente, se encuentra las referencias y los anexos correspondientes.
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1. Caracterizacion de la Corporacion Compromiso

1.1. Resefa historica

La Corporacion para el Desarrollo del Oriente “Compromiso”, organizacion no
gubernamental creada el 9 de noviembre de 1995 con Personeria Juridica No. 044 de enero 26
de 1996, expedida por la Gobernacion de Santander. Compromiso es una entidad, sin &nimo de
lucro, de utilidad comun y sin afiliacion politica o religiosa, constituida ante la necesidad que
tiene el Oriente Colombiano de una organizacién que promueva Yy ejecute proyectos de
desarrollo para el mejoramiento de las condiciones y calidad de vida de sus pobladores (Molina,
2009).

Esta conformada por profesionales capacitados en temas de formacion de lideres, educacion
en derechos humanos, asesoria a proyectos productivos populares y en la gestion de proyectos
de desarrollo social, cultural y ambiental. Sus experiencias permiten ofrecer servicios con
calidad y ética profesional a organizaciones sociales, entidades territoriales y entidades publicas
y privadas.

La Corporacién Compromiso cuenta con incidencia local y regional y ha logrado realizar
diferentes iniciativas en los temas mencionados, con apoyo de la cooperacién internacional a
través de agencias de Alemania, Holanda, Irlanda, Espafia, la Unidn Europea, entre otras, y con
organizaciones nacionales, asimismo ha desarrollado convenios con gobiernos departamentales
y municipales, que han favorecido a la consolidacion de relaciones y soportes estratégicos que
benefician al cumplimiento de objetivos de los proyectos y programas a favor de los sectores
populares (Garcia, 2018).

Segun Molina en su trabajo de Investigacion Ilamado Fortalecimiento de Difusion para el
programa de Derechos Humanos de la Corporacion para el desarrollo del Oriente Compromiso,
enfatiza en que se trabajan espacios como los siguientes:

= Plataforma Colombiana de Derechos Humanos, Democracia y Desarrollo.

= Coordinacion Colombia - Europa - Estados Unidos, de Derechos Humanos.

= Consejo de Educacion Popular de América Latina y el Caribe (CEAAL).

= Comité Departamental de Derechos Humanos.
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Comité Departamental de Cooperacion Internacional.

Mesa Departamental de Justicia Comunitaria y mesas de los municipios del &rea
Metropolitana de Bucaramanga.

Comités de Justicia Transicional, local y departamental.

Comité de Defensa del Agua y el Paramo de Santurban.

Comité Departamental de Agricultura Familiar.

Red Nacional de Semillas Libres.

Plataforma en Santander Defendemos la Paz.

Alianza Colombia libre de Fracking.

A raiz de dichas alianzas y convenios se ha logrado llevar a cabo el desarrollo de los

siguientes proyectos que han beneficiado a comunidades y familias en la defensa ambiental, la

garantia de derechos y aprovechamiento de su actividad agricola:

Propuesta integral de Economia Campesina con 90 familias en Piedecuesta, Santander.
Seguridad alimentaria para la defensa y permanencia de los campesinos en sus
territorios, San Vicente de Chucuri.

Defensa del territorio en ecosistemas estratégicos y zonas de produccién alimentaria,
Region Carare-Opon-Chucuri.

Movimiento social campesino para la defensa del territorio.

Fortalecimiento de redes territoriales de victimas, convenio PNUD-REDEPAZ- IMP.
Construccion de una Propuesta de desarrollo integral con perspectiva alimentaria en 12
municipios del departamento del Cesar en alianza con el Programa de Desarrollo y Paz
del Magdalena Medio (PDPMM), y la Corporacién Obusinga.

Mujeres construyendo comunidades de aprendizaje para la Paz. Construccion de
Iniciativas de paz con mujeres victimas del conflicto en Santander, fortalecimiento de la
red de mujeres victimas “LAS AURORAS”.

Acciones ludico-recreativas para el buen uso del tiempo libre con nifios, nifias y
adolescentes victimas del conflicto armado.

Construyendo alternativas de vida para la poblacion en situacion de desplazamiento

forzado en la regién Nororiental.
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e Escuelas de formacion, procesos educativos continuados dirigidos a lideres de
organizaciones sociales e iniciativas econdmicas acompafiadas por Compromiso,
cohortes disefiadas para cada grupo especifico.

o Emisora Comunitaria La Brajula. “Tu norte con sentido” 93.4 FM

e Construccion del plan de desarrollo comunitario con enfoque de comunicacion,
Comunas 1y 2 de Bucaramanga.

e Investigacion sobre concesiones mineras en Santander.

Actualmente, la Corporacion Compromiso, entidad en que se desarrolla la préctica

empresarial, se encuentra ubicada en la carrera 32 #58-20 Avenida Gonzalez Valencia en

Bucaramanga, Santander.

1.2. Planeacidn estratégica

Su plan estratégico 2016-2021 esta enmarcado desde el enfoque de Orientacién a Efectos
Directos e Impactos (OEDI). Su mirada esta centrada en los cambios que se planean alcanzar
con el trabajo directo (efectos) y los cambios mayores (impactos) que se constituyen en los
procesos sociales, a los que contribuyen junto con otros actores; son cambios a méas largo plazo,
estructurales (Corporacion Compromiso, 2016-2021).

En este documento se ha establecido la Misién, Vision, Principios y Valores de la siguiente

forma:

1.2.1. Misidn. La Corporacion Compromiso es una organizacion social transformadora
de actores politicos y sociales (individuales y colectivos), que contribuye a fortalecer los
procesos de defensa y permanencia en el territorio con autonomia y soberania. Para ello
fortalece capacidades locales, construye tejido social con relaciones democraticas y moviliza la

exigibilidad de los derechos de los actores de cambio con los que trabaja.
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1.2.2. Vision. A 2021, la Corporaciéon Compromiso es una organizacion sostenible
(politica, financiera y generacional), referente de opinion puablica regional desarrollando la
dimensién ambiental, rural, de derechos humanos y paz orientados a la defensa del territorio, la

comunicacion para el cambio y el fortalecimiento institucional.

1.2.3. Principiosy valores

e Defensade la vida y la naturaleza: En condiciones de dignidad y de bienestar.

e Pluralismo: Reconocer y valorar distintas formas de pensar.

e Solidaridad (Interna y Externa): Forma de entender, apoyar y comprender la realidad de
los otros, no ser indiferente ante la situacion de los otros. La solidaridad no es con quien
oprime y humilla

e Autonomia: Capacidad para tomar decisiones de manera independiente, sin presion de
fuerzas externas que beneficien a la Corporacion. Autonomia enmarcada dentro de la
misidn, visién y principios institucionales que han sido construidos colectivamente.

e Democracia: Darle tramite a las contradicciones y enfoques diferentes que se viven
internamente. Ganar unicidad de conceptos construidos a partir del reconocimiento de
los otros.

e Coherencia: Entender que no podemos ser s6lo discurso sino vivencias diarias. Lo que
nos proponemos Yy lo que hacemos deben estar en coherencia.

e Cultura de paz: Capacidad para transformar los conflictos, desarrollar practicas de sana

convivencia.

1.3. Estructura organizacional de la Compromiso

Compromiso define su estructura de direccion y administracion mediante un organigrama
institucional, tal como es descrito en la Figura 1 (Organigrama de Compromiso), donde los tres
principales miembros brindan direccion a la identidad son: La Asamblea General de
Corporados, el Comité Directivo y la Direccion Ejecutiva. Asi mismo, se ilustran otras

dependencias importantes, que se pueden observar a continuacion:
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Comité de , ‘
Coordmnadores - PSES ! | e,
| Financera

A
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X Esmmu Alimentaria PaImCipacion on Brojula

Figura 1. Organigrama de Compromiso. Documentos facilitados por la Corporacion Compromiso.

1.4. Enfoques

La Corporacién Compromiso cuenta con cuatro enfoques (Corporacién Compromiso, 2016-
2021):
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1.4.1. Enfoque de derechos humanos. Los procesos Yy las acciones implementadas por
la Corporacion Compromiso se enmarcan en un enfoque de realizacion de Derechos Humanos

desde su concepcion de integralidad, universalidad e interdependencia.

1.4.2. Enfoque diferencial. Los procesos y las acciones implementadas tienen en
cuenta las caracteristicas de las poblaciones vinculadas en cuanto a género, edad, etnia y cultura,
de tal manera que el trabajo proyectado e implementado esté en concordancia con las
necesidades e intereses de los grupos poblacionales. Es de especial interés el tema de
juventudes, en las comunidades donde se interviene se promueve la vinculacion de los jovenes

en los procesos.

1.4.3. Enfoque de defensa del territorio. La Corporacion Compromiso desarrolla
acciones y acompafia procesos sociales y politicos que permitan garantizar el derecho de las
poblaciones a permanecer en sus territorios con autonomia para formular e implementar planes

de vida.

1.4.4. Enfoque de construccion colectiva. Compromiso promueve la construccion
colectiva al interior de las organizaciones y procesos sociales como préactica en el actuar

cotidiano.

1.5. Oferta institucional de servicios

La Corporacion Compromiso, con mas de 20 afios de experiencia, estd en capacidad de
ofrecer servicios en las siguientes areas:
v Impulso al desarrollo integral de comunidades rurales fortaleciendo capacidades locales en
los siguientes aspectos:

I.  Productivo (diversificacion e incremento de la produccion limpia de
alimentos, asistencia técnica, mejoramiento de ingresos, préacticas
innovadoras);

Il.  Comercializacion (promocién de mercados campesinos y otros sistemas de

comercializacion solidaria de la produccion rural);
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I Fortalecimiento de organizaciones sociales y promocion de la participacion
ciudadana en espacios como los Comités Municipales de Desarrollo Rural,
Juntas de Accion Comunal, Consejos Territoriales de Planeacion, (jovenes,
mujeres, productores).

v Programas educativos en el marco de la pedagogia social para el liderazgo democrético, la
paz y el posconflicto, la promocion de cultura de paz, los derechos humanos y la
reconciliacion; estado actual de los dialogos de paz.

v Atencidon humanitaria y atencion integral a personas y comunidades en situacion de
desplazamiento forzado por el conflicto armado, victimas de desastres naturales, migrantes
y poblaciones historicamente pobres, social y politicamente marginadas.

v Asesoria y acompafiamiento en la implementacion de la politica publica de atencidn integral
a victimas del conflicto armado. Compromiso es organizacion defensora de victimas con
experiencia en la promocion y fortalecimiento de los espacios de participacion creados por
la ley 1448 de 2011, como las Mesas de Victimas y los Comités de Justicia Transicional.

v Formacién y educacion a través del Instituto de Educacion en teméaticas ambientales y
agropecuarias, con la asesoria y acompafiamiento del Observatorio de Conflictos
Ambientales de Compromiso.

v Asesoria y acompafiamiento en la elaboracién de Planes de Desarrollo a partir de un
ejercicio participativo que vincula a la comunidad en general, gremios, organizaciones de

base y sectores sociales en un marco de inclusion y democracia.

1.6. Lineas de intervencion

Compromiso desarrolla su trabajo a partir de tres lineas de trabajo: Ambiental, Rural y Paz
y Derechos Humanos (Corporacion Compromiso, 2016-2021). A continuacion, los objetivos

trazados para cada una de las lineas:

1.6.1. Linea ambiental

Obijetivo: Generacion de colectivos y organizaciones de lucha ambiental.
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1.6.2. Linea rural

Obijetivo: Construir tejido social y reconstruir comunidad con relaciones democraticas de
cambio y practicas alternativas productivas y de comercializacion, donde participan
comunidades campesinas afectadas por situaciones de pobreza, exclusion y desplazamiento de

sus territorios.

1.6.3. Linea paz y derechos humanos

Objetivo: Aportar a la construccién de cultura de paz y derechos humanos con personas y
comunidades que desde su autonomia asumen su condicién de titulares de derechos,
corresponsables de deberes y estan en capacidad de realizar acciones de exigibilidad e

iniciativas de paz.

2. Estudio de la realidad

Compromiso es una entidad sin animo de lucro, constituida para promover procesos
organizativos orientados a la exigibilidad y realizacion de los derechos humanos vy
mejoramiento de la calidad de vida de comunidades y sectores sociales (Corporacion
Compromiso, 2019).

Ante el objetivo de promover el desarrollo regional y local, fortalecer la democracia y la
participacion de la sociedad civil, empoderar a las organizaciones comunitarias, grupos
asociativos e iniciativas econémicas populares, asociaciones de mujeres, jovenes y grupos
promotores de paz y derechos humanos. Compromiso esta desarrollando procesos organizativos
de institucionalidad popular, creando colectivos de resistencia para la defensa ambiental,
potenciando capacidades en los liderazgos colectivos para el trabajo en red, para crear vinculos
y relaciones regionales y globales, para acceder a los medios con un enfoque de la comunicacion
para el cambio.

Estas labores han conllevado a que los profesionales de las diferentes disciplinas que dirigen
estos procesos se encuentren en ante situaciones de riesgos psicosociales y de seguridad que
atentan contra la integridad de las y los colaboradores, permeando en la salud de las personas a
través de mecanismos psicoldgicos y fisiologicos, a los que se llama estrés, y que influyen

directa e indirectamente en el ambiente laboral y social, afectando también las relaciones
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interpersonales y grupales, el rendimiento laboral, la eficiencia y eficacia en los procesos, las
motivaciones, entre otras.

En este sentido, se evidencia que la ausencia de un programa de bienestar laboral, genera un
rompimiento en la cadena de comunicacion y funcionabilidad de la corporacion con
implicaciones a corto, mediano o largo plazo, debido a que estan enfocados en los procesos y
bienestar por las poblaciones con las que trabajan, pero no se les esta dando la importancia a su
propio bienestar en la corporacion.

En su preocupacion por garantizar el bienestar laboral a sus colaboradores y compromiso
en su trabajo, la Corporacion Compromiso ve necesario realizar un andlisis al estado actual de
bienestar y clima organizacional para plantear estrategias que permitan mejorar las condiciones

y el desarrollo organizacional.

3. Contextualizacion de la intervencion

La Corporacion Compromiso ha logrado importantes transformaciones desde los programas
sociales y educativos que han permitido el empoderamiento de individuos y colectivos en la
exigencia de sus derechos en las diferentes dimensiones sociales, ambientales, culturales,
econdmicas Yy politicas.

En el Plan Estratégico 2016-2021 menciona que se manejan tres lineas de trabajo:
Ambiental, Rural y Paz y Derechos Humanos. Desde el componente social, estos procesos
contribuyen y promueven al tejido social y a la formacidn de personas garantes de sus derechos,
mediante herramientas que logren cambios culturales sin la pérdida de su identidad,
potencializando sus capacidades e incorporando la innovacion, para la mejora de su calidad de
vida y de su ambiente, fortaleciendo el proceso organizativo y la busqueda mancomunada de
soluciones ante sus situaciones particulares.

Esta relacion entre lo cultural y lo ambiental, genera colectivos y organizaciones con
capacidad de liderazgo con conocimientos y apropiacion ante la lucha ambiental y de su
territorio; si esta relacion se enfoca en la linea de paz y derechos humanos puede abarcar desde
un contexto politico en los procesos que aporten a una cultura de paz, de convivencia pacifica,
de trabajo solidario y democratico, que trabaje por la reconciliacion, por los procesos de paz,

por la memoria histérica y la transformacion del conflicto.
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Todos estos procesos y contextos se ven influenciados por la dimension econémica, a través
de las alianzas y convenios con instituciones publicas, privadas, agencias de cooperacion
internacional, organizaciones de la sociedad civil. Pero que no son suficientes, puesto que, al
ser una ONG, depende del financiamiento de las otras entidades, y sin tal apoyo, no se pueden
abrir crear ni continuar con proyectos.

Las y los colaboradores de Compromiso se enfrentan a estos contextos que enmarcan un
reconocimiento y un crecimiento personal y profesional al orientar a los individuos y colectivos
en sus problematicas y encontrar soluciones, sin embargo, su seguridad muchas veces se ve en
peligro al enfrentarse a organizaciones industriales y capitalistas que no estan a favor de la
causas, sino que por el contrario, financian y estan detras de proyectos que quieren acabar el
ambiente y comunidades en beneficio de las mismas. Por tanto, se producen situaciones de
conflicto que amenazan con la vida de los colaboradores y que afectan la calidad de vida de los
y las colaboradores de la Corporacion.

Por lo anterior, se busca desarrollar este trabajo de grado en la modalidad de practica
empresarial en apoyo del area de Gestion Humana de la Corporacion Compromiso, en el disefio
del programa de bienestar laboral desde la mirada de trabajo social y en beneficio de las y los

colaboradores y asi mismo el area administrativa de dicha corporacion.

4. Marco referencial

4.1. Marco tedrico

Desde la intervencién de Trabajo social se es necesario recurrir a la recopilacion de
informacidn primaria y secundaria que sustenten la intervencién de una manera coherente y
veridica mediante teorias, enfoques y modelos que dieran las directrices para abordar la realidad
especifica (Ospina, 2008).

Por tal razon, se aborda tres referentes tedricos, en primer lugar, esta la teoria de sistemas,
seguido del Enfoque de Mejora Continua o Ciclo PHVA, el Enfoque de derechos humanos y el
Enfoque de desarrollo organizacional. Estos abordajes teoricos son la base fundamental del
desarrollo y experiencia de la practica, desde la mirada del Trabajo Social en un ambiente

organizacional (Ospina, 2008).
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4.1.1. Teoria General de Sistemas. La reflexion sistémica es imprescindible para
fortalecer el desarrollo de las organizaciones, particularmente por lo que respecta al disefio y
evaluacion de las intervenciones, donde el clima organizacional constituye uno de los elementos

a considerar en los procesos organizativos, de gestion, cambio e innovacion.

En Compromiso cada uno de los subsistemas que lo componen debe encaminar sus
estrategias al mejoramiento de la gestion humana, es decir, los subsistemas que son las y los
colaboradores que integran la corporacion y que por ende, son quienes conforman el clima
organizacional, deben optar por desarrollar sistematica y estratégicamente su entorno; por lo
que se hace necesario partir del concepto de sistema, desde la percepcion de Ana Maria
Guadalupe Arras Vota (2010) un sistema es definido como “un todo organizado integrado por
dos 0 més partes denominado subsistemas que guardan una relacion de interdependencia e
interaccion entre si, distinguiéndose de su ambiente por una frontera identificable y estan
inmersos en diversos contextos con los que interactuan.

Es de resaltar en primera instancia que la Teoria de Sistemas surgi6 con los trabajos del
bidlogo aleman Ludwig Von Bertalanffy entre 1950 y 1968, por medio del cual se pretende
facilitar la comprensién de organizacion desde una mirada integradora, entendida en su
dimension mas amplia como unidades sociales, constituidas de manera intencional cuya
finalidad es el logro de objetivos especificos. Segin Bertalanffy la Teoria de Sistemas se
fundamenta en tres premisas basicas:

1. Los sistemas existen dentro de los sistemas: Cada sistema se constituye de
subsistemas y, al mismo tiempo, hace parte de un sistema mas grande, el
suprasistema.

2. Los sistemas son abiertos: Los sistemas abiertos se caracterizan por un proceso
infinito de intercambio con su ambiente para cambiar energia e informacién.

3. Las funciones de un sistema dependen de su estructura: Cada sistema tiene un
objetivo o finalidad que constituye su papel en el intercambio con otro si sistemas
dentro del medio ambiente (Francisco Osorio, 2008).

Asi mismo, es importante mencionar que los sistemas poseen caracteristicas que permiten

identificarlos y delimitarlos, algunas de sus clasificaciones mas comunes son:
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a. En relacion con su capacidad para comunicarse e interactuar con el ambiente, pueden

dividirse en: (Francisco Osorio, 2008)

Sistemas abiertos: aquellos que se encuentran en relacién con el entorno, y se encuentran
en constante retroalimentacion de los resultados, por lo que pueden mejorarse o
actualizarse, 0 generar una reingenieria de sus procesos.

Sistemas cerrados: aquellos que se encuentran aislados por completo de su ambiente
externo. No tienen mecanismos de recoleccion de informacion del exterior, por lo que

tienden a desaparecer al no contar con una retroalimentacion.

. En relacion con su dinamismo: (Francisco Osorio, 2008)

Estaticos: sistemas que no reaccionan ni se modifican con el influjo de su Medio
ambiente.
Din&micos: son aquellos que evolucionan constantemente debido a factores internos y
externos.
Homeostaticos: son los sistemas que contienen en si mismos y hasta cierto punto una

capacidad de autorregulacion.

c. Segln su estructura:

= Sistema rigido: son los encontrados en las ciencias fisicas y admitiran procesos
de razonamiento formales (l6gico-matematicos), cuyos datos son comprobados
generalmente, y son replicables a las explicaciones.

= Sistemas Flexibles: poseen caracteristicas conductuales, son vivientes y sufren

un cambio cuando se enfrenta a su medio (Velasquez, 2000).

En este sentido, Compromiso se desenvuelve como un modelo de sistema abierto, de

continua interaccion y relacion con el entorno social interno y externo. Por consiguiente, la

Corporacién es un intercambio de energia y trabajo, un sistema en el que se presentan un

continuo flujo de entradas, transformaciones y salidas, ademas de un proceso continuo de

transformacion.

Su actividad econdmica involucra directamente el medioambiente y a comunidades en

general, en razén a esto, es que su actividad se encuentra identificada con la necesidad de

contribuir con la satisfaccion de las necesidades de cada uno de los actores de la Corporacion

Compromiso.
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4.1.2. Metodologia del Ciclo Deming o Ciclo PHVA. El ciclo PHVA es una
herramienta de la mejora continua, presentada por Edwards Deming en el afio 1950, el cual se
basa en un ciclo de 4 pasos: Planificar, Hacer, Verificar y Actuar. El objetivo de esta
metodologia es la mejora integral en la organizacion en aspectos como la calidad,
competitividad, reduccion de costos y optimizacién de produccion. Lo interesante de este
proceso, es que no termina, sino que es un proceso constante de innovacién y de creacion de
acciones correctivas que permiten el mejoramiento en calidad de servicios de acuerdo a las

necesidades que presenten (Marin, 2000).

En las organizaciones, esta modalidad circular no se aplica directamente a los trabajadores,
sino a los procesos dentro de la misma, aplicable tanto en los procesos estratégicos de la gerencia
como en las actividades operacionales mas simples. Desde el contexto de Compromiso, se debe
previamente diagnosticar las necesidades y politicas a través de la recoleccion de informacion,
aplicacién de encuestas, entrevistas, etc., que permitan que la accion de crear un programa de
bienestar sea acorde a lo requerido (Marin, 2000).

En el primer paso que es Planear, implica realizar el diagnostico de Compromiso en relacion
con las caracteristicas de la Corporacion, haciendo el disefio. En el Hacer, implica la ejecucién
del programa teniendo en cuenta el grupo de interés y en la cual se pueden ir realizando pruebas
pilotos para evidenciar oportunidades de mejora e incluso problemas en la implementacion.

En la etapa de Verificar, se hace el seguimiento y medicion de los objetivos previstos, que
cumplan y que estén acordes a todo lo planeado inicialmente. Y por altimo, el Actuar, se
plantean acciones correctivas, preventivas y planes de mejoramiento para llevar un control
mediante indicadores y satisfaccion de las y los colaboradores de Compromiso. A través de este
ciclo PVHA, la Corporacion podra hacer un ejercicio de analisis oportuno y un mejor control y

seguimientos en sus procesos, logrando una maxima eficiencia y un mejoramiento sostenido.

4.1.3. Enfoque Derechos Humanos. Segun lo dicho por Naciones Unidas:

Los derechos humanos son garantias juridicas universales que protegen a los individuos y
a los grupos contra acciones y omisiones que interfieren con las libertades y los derechos

fundamentales y con la dignidad humana. La legislacion en materia de derechos humanos
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obliga a los gobiernos (principalmente) y los otros titulares de deberes a hacer ciertas cosas y
les impide hacer otras (ONU, 2006).

En la Corporacion Compromiso y como en todas las empresas, las actividades laborales y
humanas tienden a tener impactos tanto positivos como negativos. Por su parte, los positivos
contribuyen a mejorar la calidad de vida de las y los colaboradores de la Corporacion a través
de un ambiente laboral agradable, relaciones interpersonales asertivas con sus comparfieros,
espacios fisicos, entre otros. Sin embargo, también en ocasiones se generan impactos negativos
de manera directa e indirecta perjudicando el bienestar de estos.

Posteriormente la misma Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los
Derechos Humanos, el Enfoque Basado en Derechos Humanos- EBDH ““es un marco conceptual
para el proceso de desarrollo humano que desde el punto de vista normativo esta basado en las
normas internacionales de derechos humanos y desde el punto de vista operacional esta
orientado a la promocion y la proteccion de los derechos humanos” (ONU, 2006).

Su propésito es analizar las desigualdades que se encuentran en el centro de los problemas
de desarrollo y corregir las practicas discriminatorias y el injusto reparto del poder que
obstaculizan el progreso en materia de desarrollo. Desde la perspectiva de los derechos, la
claridad por si sola no es suficiente.

En un enfoque de derechos humanos, los planes, las politicas y los procesos de desarrollo
estan anclados en un sistema de derechos y de los correspondientes deberes establecidos por el
derecho internacional. Ello contribuye a promover la sostenibilidad de la labor de desarrollo,
potenciar la capacidad de accién efectiva de la poblacion, especialmente de los grupos mas
marginados, para participar en la formulacion de politicas, y hacer responsables a los que tienen
la obligacion de actuar” (Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los
Derechos Humanos, 2015).

En este sentido, el objetivo entonces de la corporacién y de la gestion humana es reforzar
las capacidades, informar, educar y empoderar a los actores para que velen por que se respeten,
protejan y garanticen sus derechos, se apropien de su desarrollo, analicen su situacion para
determinar causas inmediatas, subyacentes y fundamentales de los problemas de desarrollo y
posteriormente plantear soluciones y estrategias para el cumplimiento de los mismo, con el fin

de satisfacer las necesidades de las y los colaboradores de Compromiso.
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Un enfoque basado en los derechos, por un lado, desarrolla la capacidad de los garantes de
derechos para cumplir con sus obligaciones; por otro, alienta a los titulares de derechos a
reivindicarlos. Los gobiernos tienen tres niveles de obligacion: respetar, proteger y hacer
cumplir cada derecho. Respetar un derecho significa abstenerse de interferir en el disfrute de
ese derecho. Proteger un derecho significa evitar que otras partes interfieran en el disfrute de
ese derecho. Hacer cumplir un derecho significa adoptar medidas activas para poner en practica
leyes, politicas y procedimientos, incluida la asignacion de recursos, que permitan a las personas
disfrutar de sus derechos (Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los

Derechos Humanos, 2006).

4.1.4. Enfoque de Desarrollo Organizacional. De acuerdo con lo anterior, y en
relacion de los derechos humanos y las necesidades de las y los colaboradores de Compromiso,

vale la pena vincular el enfogue de Desarrollo Organizacional como fundamento teérico.

Segun Alejandro Guzman de la Garza el Desarrollo Organizacional:

Implica el estudio de los procesos sociales que se dan dentro de una empresa con el objetivo
de ayudar a sus miembros a identificar los obstaculos que bloquean su eficacia como grupo y a
tomar medidas para hacer éptima la calidad de sus interrelaciones, para influir de manera
positiva y significativa en el éxito de los objetivos de la empresa (Guzman, 2016).

El mundo est4 en constante cambio desde las diferentes dimensiones econémica, social,
politica, etc., lo que implica que cada ser humano debe adaptarse al mismo y cambiar con él.
Margulies Newton y Raia Anthony (1974) lo mencionan:

El ritmo acelerado de los cambios en la sociedad ha afectado instituciones sociales, que
enfrentan no solo a innovaciones en las ciencias y en la tecnologia, sino también las
modificaciones en los principios y en los conceptos propios de la naturaleza del hombre.
(Newton & Anthony, 1993).

El ser humano es un sujeto de constante cambio, por lo que su entorno también se ve
influenciado, y las organizaciones no deben quedarse atras. Los directivos deben saber manejar
estos cambios y tener la capacidad para enfrentarlos segun la situacion y las necesidades. Esta
transicion la explica Kubr en el siguiente fragmento:

Las organizaciones no cambian por cambiar, pero como forman parte de un proceso mas

amplio de desarrollo y tienen que reaccionar ante los nuevos cambios, trabas, exigencias y
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oportunidades del medio ambiente, se ven permanentemente obligadas a adaptarse al medio en
el que existen y funcionan. Los cambios pueden referirse a cualquier aspecto o factor de una
organizacion. Por tanto, pueden afectar a los productos y los servicios, las tecnologias, los
sistemas, las relaciones, la cultura de la organizacion, las técnicas y el estilo de direccion, las
estrategias aplicadas, las competencias, los rendimientos y cualquier otra caracteristica de una
empresa. Afectan asimismo a las transformaciones de la estructura basica de la organizacion,
con inclusion de la indole y el nivel de la actividad empresarial, las disposiciones juridicas, la
propiedad, las fuentes de financiamiento, las actividades y repercusiones internacionales, la
diversificacion, las fusiones y las alianzas con nuevos asociados y cuestiones analogas (Kubr,
1997).

Desde el Enfoque de Desarrollo Organizacional y el Trabajo Social en la Corporacion
Compromiso se puede intervenir en su realidad en pro del bienestar de los miembros de la
Corporacion, mejorar sus relaciones interpersonales, uso de la inteligencia emocional, aprender
a adaptarse a los cambios y a los procesos sociales para que no afecten de manera negativa su
entorno laboral. Sin embargo, para que los cambios se adapten a la corporacién es importante
que las directivas tengan en cuenta su factor humano, es decir, no es proceso de imponer, es
mediante un proceso de dialogo y comunicacion de la parte administrativa y la operativa, en el
que hay compromiso y disposicién ante la transformacion como fue mencionado por Kubr:

Las personas que trabajan en la organizacion — su personal directivo, técnico y sus
trabajadores — son las que determinan en Ultima instancia con su comportamiento cuales
cambios se pueden introducir en la organizacion y que beneficios reales se van a obtener de
ellos. La empresa y las organizaciones son, por encima de todo, sistemas humanos. El personal
debe entender, desear y poner en practica cambios que, a primera vista, pueden parecer
Unicamente tecnoldgicos o estructurales, y competencias exclusivas de la Direccion Ejecutiva,
pero que en la préctica repercutiran en las condiciones de trabajo, intereses y satisfaccion de
muchas otras personas. Para realizar un cambio en la organizacion, el personal tiene que cambiar
también: debe adquirir nuevos conocimientos, absorber méas informacion, abordar nuevas
tareas, perfeccionar sus conocimientos técnicos, renunciar a lo que preferiria conservar y, muy
a menudo, modificar sus habitos de trabajo, sus valores y las actitudes que tiene con respecto a

la forma de actuar en la organizacion. Los cambios de valores y actitudes son esenciales.
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Probablemente no haya ninguna modificacion real y duradera sin un cambio de actitudes (Kubr,
1997).

4.2.  Marco conceptual

Abordar algunos elementos conceptuales derivados de la naturaleza de gestion de
Compromiso, y otros, como sustento de este marco referencial, contribuye para entender y
fundamentar tedricamente las reflexiones que se den en torno al contexto social y laboral de la
Corporacion Compromiso. De acuerdo con lo anterior, hay que tener en cuenta que los
conceptos y teorias son resultados de construcciones socio-culturales que ofrecen diversas
visiones e interpretaciones del mundo social, por tanto, asi como la dinamica social cambia en
torno a sus necesidades de ver y entender el mundo, se deben adaptar los marcos conceptuales
desde una lectura critica a estas nuevas realidades.

Es asi como enmarcando esta préctica dentro de la realidad de la intervencion profesional
del trabajo social, es necesario en primera medida hablar de la Salud, como un estado de
completo bienestar fisico, mental y social, y no solamente la ausencia de afecciones o
enfermedades; de acuerdo con la definicion global adoptada por el Comité Mixto de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS)
en su primera reunién en 1950:

La finalidad de la Salud en el trabajo consiste en lograr la promocion y mantenimiento del
mas alto grado de bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en todos los trabajos;
prevenir todo dafio causado a la salud de éstos por las condiciones de su trabajo; protegerlos en
su empleo contra los riesgos resultantes de agentes perjudiciales a su salud; colocar y mantener
al trabajador en un empleo adecuado a sus aptitudes fisiologicas y psicoldgicas; y en suma,
adaptar el trabajo al hombre y cada hombre a su actividad (OMS, 1995).

Al hablar especificamente del bienestar laboral, Mufioz menciona que nos estamos
refiriendo a la remuneracion, el clima en el equipo de trabajo, la relacion entre pares y lineas
jerarquicas, presiones, seguridad, higiene y ergonomia de los ambientes, elementos de trabajo
inapropiados o utilizados inapropiadamente, habitos posturales, tipos de contratacion, inciertos

y falta de motivacion; que impactan ya sea positiva 0 negativamente sobre las personas. Si el
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impacto fuera negativo tiene efectos, aunque en diferentes grados, siempre dafinos, tanto en el
animo como en la salud de las personas.

Asi, las condiciones de trabajo son de gran importancia para el contexto en el que se
desarrollan los trabajadores, en la discusion de Sparks, Faragher y Cooper (2001) mencionan
que las condiciones actuales de los contextos de trabajo y su incidencia en el bienestar y la salud
de los trabajadores alrededor de los siguientes aspectos: la inseguridad en el trabajo, los turnos
laborales, el control sobre el trabajo y el estilo de direccion.

Al respecto, concluyen que debe estudiarse el impacto de estos cuatro aspectos en los niveles
bajos de la jerarquia organizacional, ya que los empleados subordinados generalmente son de
estratos socioeconémicos bajos, lo que a su vez esta asociado con una baja salud. Estos
trabajadores suelen ser los méas afectados por los cambios organizacionales y la reestructuracion
del trabajo. Los autores igualmente sugieren tener en cuenta los cambios en la composicion
demogréfica de la fuerza de trabajo y la diversidad cultural.

Por tanto, La Organizacion Panamericana de la Salud (OPS) considera al lugar de trabajo
como un entorno prioritario para la promocion de la salud en el siglo XXI. La salud en el trabajo
y los ambientes de trabajo saludables se cuentan entre los bienes mas preciados de personas,
comunidades y paises. Un ambiente de trabajo saludable es esencial, no sélo para lograr la salud
de los trabajadores, sino también para hacer un aporte positivo a la productividad, la motivacion
laboral, el espiritu de trabajo, la satisfaccion en el trabajo y la calidad de vida general. Segun la
Organizacién Mundial de la Salud, un entorno de trabajo Saludable se define como:

Un entorno de trabajo saludable es aquel en el que los trabajadores y jefes colaboran en un
proceso de mejora continua para promover y proteger la salud, seguridad y bienestar de los
trabajadores y la sustentabilidad del ambiente de trabajo en base a los siguientes indicadores:
La salud y la seguridad concernientes al espacio fisico de trabajo, la salud, la seguridad y el
bienestar concernientes al medio psicosocial del trabajo incluyendo la organizacion del mismo
y la cultura del ambiente de trabajo, los recursos de salud personales en el espacio de trabajo, y
las formas en que la comunidad busca mejorar la salud de los trabajadores, sus familias y de
otros miembros de la comunidad (OMS, 2010).

Es decir, para que exista un entorno laboral saludable, se debe promover a la participacién
en los procesos de todos los trabajadores para que propicien y mejoren la salud y el bienestar

laboral en la organizacion de manera conjunta.
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Otra cuestion que influye en el bienestar de los trabajadores, y que es necesario diferenciar,
es el Clima Organizacional o Laboral y Cultura Organizacional, el primero, es el resultado de
las percepciones de los trabajadores asociados a su ambiente de trabajo mientras que la cultura
organizacional es el conjunto de comportamientos, ideas y sentimientos compartidos que
describen la forma en que se trabaja en una organizacion y que, por tanto, la definen (Salazar
Estrada, 2009).

Estas percepciones hacen referencia a sus necesidades particulares, sus motivaciones, sus
deseos, sus expectativas y sus valores, cuyas peculiaridades son indispensables para la
implementacion de programas de Bienestar, que busquen entender los comportamientos, es
decir, la cultura y a la vez implementar estrategias que permitan el manejo de estas diversidades
particulares (Salazar Estrada, 2009).

Uno de los mecanismos para solventar esas necesidades particulares en el ambito
organizacional es el salario emocional, puede definirse como todas aquellas retribuciones no
econdmicas que un trabajador percibe con el fin de contribuir a que pueda satisfacer sus
necesidades personales y familiares. Se articula a través de su caracter no monetario y de su
efecto simbdlico en calidad de vida y la productividad de las personas. En su implementacion,
se puede mejorar la perspectiva de sus trabajadores con respecto a su puesto de trabajo, la
motivacion y el compromiso con su labor, logrando un balance a nivel personal y laboral, que
a largo plazo se ve reflejado en el clima organizacion y la satisfaccion laboral (Salazar Estrada,
2009).

Consecuentemente, un clima o ambiente laboral sano, es el que permite el desarrollo social,
econodmico y personal de los colaboradores. Sin embargo, diversos factores pueden afectarlo
(Resolucion N° 2646,2008). Entre ellos estan:

e Factores Psicosociales: comprenden los aspectos intralaborales, extralaborales o
externos a la organizacion y condiciones individuales o caracteristicas intrinsecas del
trabajador, los cuales en una interrelaciéon dindmica, mediante percepciones y
experiencias, influyen en la salud y el desempefio de las personas.

e Factores Intralaborales: o condiciones intralaborales son entendidas como aquellas
caracteristicas del trabajo y de su organizacion que influyen en la salud y el bienestar

del individuo.
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e Caracteristicas Individuales: que corresponden a las capacidades del trabajador, sus
necesidades y su cultura;

e Factores Extralaborales: Comprenden los aspectos del entorno familiar, social y
economico del trabajador. A su vez, abarcan las condiciones del lugar de vivienda, que
pueden influir en la salud y bienestar del individuo (Proteccion Social de Colombia,
2010).

La Resolucion 2646 de 2008, especifica los factores psicosociales y las condiciones segun

los factores mencionados anteriormente,



Tabla 1.
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Factores Intralaborales, Extralaborales y Caracteristicas Individuales

FACTORES INTRALABORALES

Gestién Organizacional

Condiciones de la tarea

- Aspectos de la administracién del recurso humano.

- Estilo de mando.

- Modalidades de pago y contratacién.

- Actividades de inducciény capacitacion.

- Servicios de bienestar social

- Mecanismos de evaluacién del desempefio.

- Estrategias para el manejo de los cambios que afecten
a las personas.

- Otros.

- Demandas de carga mental (velocidad, complejidad,
atencién y apremio de tiempo).

- Contenido mismo de la tarea que se define a través
del nivel de responsabilidad directa (por bienes, por
la seguridad de otros, por informacién confidencial
‘por resultados).

- Demandas emocionales (por atencién de clientes).

- Especificacién de los sistemas de control.

- Definicién de roles.

Caracterfsticas del grupo sodal de trabajo

Caracterfsticas de la organizacién del trabajo

- Comprende el clima de las relaciones.

= Comprende el ambiente de la cohesién.
- Calidad de fas interacciones.

- El trabajo en equipo.

- Formas de comunicacién.

= Formas de tecnologfa.

* Modalidad de organizacién del trabajo.
- Demandas cualitativas.

- Demandas cuantitativas de fa labor.

Carga fisica

Jomada de trabajo

- Comprende el esfuerzo fisiolégico que demanda la
ocupacién.

- Términos de postura corporal.

- Fuerza y movimiento.

- Traslado de cargas.

- Implica el uso de los componentes del sistemna
osteomuscular, cardiovasculary metabélico.

-Informacién detallada por dreas y cargos de la empresa,
sobre duracién de la jornada laboral
-Existencia o ausencia de pausas durante la jornada.
~Trabajo nocturno; tipoy frecuencia de rotacién
de los turnos.
-Namero y frecuencia de las horas extras mensuales.
-Descansos semanales.

Interfase persona tarea

Condicdones del medio ambiente de trabajo

- Conocimiento y habilidades que tiene la persona para
las demandas de la tarea.

- Niveles de iniciativa.

- Autonomfa para la tarea

- Reconocimiento e identificacidn de la persona conla
tarea y con la organizacién.

= Aspectos fisicos (temperatura, ruido, iluminacién,
ventilacién, vibracién).

- Aspectos quimicos.

“Aspectos biolégicos.

- Disefo del puesto y de saneamiento.

Otros

- Ndmero de trabajadores por tipo de contrato.

- Tipo de beneficios recibidos a través de los programas de bienestar de la empresa.
- Programas de capacitaciény formacién permanente de los trabajadores.

FACTORES EXTRALABORALES

Utilizac én del iempo libre

Tiempo de desplazamiento

= Actividades realizadas por los trabajadores fuera
del trabajo {oficios domésticos, recreacidn, deporte,
educaciény otros trabajos).

= Medio de transpaorte utilizado para ir de la casa
al trabajo y viceversa.

Pertenencia de redes de apoyoe social

Caracterfsticas de |a vivienda

=Familia, grupos sociales, comunitarios o de salud.

= Estrato, propiao alquilada, acceso avias
y servicios plblicos.

CARACTERISTICAS INDIVIDUALES

Informiacidn Demogrifica: Actualizada anualmente y discriminada por trabajadores. Datos sobre: sexo, edad, escolaridad,
convivencia en pareja, nimero de personas a cargo, orupacidn, drea de trabajo, cargo, tiempo de antigiedad en el cargo.

Caracteristicas de personalidad y estilo de afrentamient:

Condidones de salud

Nota: Tomados de la Ministerio de Desarrollo Social. (2008). Resolucion 2646 de 2008.

35
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Cabe resaltar que estos factores psicosociales pueden ser favorable o no favorables para la
organizacion, puesto que pueden convertirse en “factores de riesgo”, o en “factores protectores”.
Los factores de riesgo psicosocial, Se refiere a condiciones sociales (Intralaborales y
Extralaborales) y de la subjetividad (caracteristicas intrinsecas del trabajador) que en
interaccion, aumentan la probabilidad de lesién a la salud del trabajador o grupo de trabajadores,
directa o indirectamente vinculados en la ejecucion de la actividad laboral, un ejemplo de este
efecto, es el estrés, y el no manejo de las emociones; y por otro lado, el factor protector, Si las
condiciones intralaborales, Extralaborales e individuales son dindmicas, sanas, nutritivas y
claras, se convierten en “factores protectores” y traen como consecuencia: salud, seguridad,
bienestar, crecimiento, creatividad y productividad, entre otros (Bazante, 1962).

Ademas, favorece en los momentos o situaciones de dificultad, un ejemplo de esto es la
implementacidn de programas, planes y proyectos en pro del bienestar de sus trabajadores y el

mejoramiento de la calidad de vida laboral.

4.3. Marco normativo

Dentro de las normas vigentes relacionadas con el bienestar laboral, se encuentran:

e Constitucién politica colombiana (Articulo 8): La seguridad Social es un servicio
publico de carécter obligatorio que se prestara bajo la direccion, coordinacién y control
del Estado, en sujecidn a los principios de eficiencia, universalidad y solidaridad, en los
términos que establezca la Ley.

e Ley 100 de 1993: Crea el sistema de seguridad social integral, para la proteccion y
servicios sociales a los habitantes del territorio nacional.

e Decreto Ley 1295 de 1994: Determina la organizacion y administracién del Sistema
General de Riesgos Laborales, que es el conjunto de normas y procedimientos
destinados a prevenir, proteger y atender los efectos que puedan ocasionar el Accidente
de Trabajo y la Enfermedad Laboral.

e Ley 1010 de 2006: Adoptar medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral
y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo.
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e Resolucion 2646 de 2008: Define responsabilidades para la identificacion, evaluacion,
prevencion, intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo
psicosocial en el trabajo y para la determinacion del origen de las patologias causadas
por el estrés ocupacional.

e Resolucion 652 del 2012: Por el cual se establece la conformacion y funcionamiento del
Comité de Convivencia Laboral en entidades publicas y empresas privadas y se dictan
otras disposiciones.

e Decreto 1477 de 2014: Tabla de Enfermedades Laborales. Incluye: Patologias causadas
por estrés en el trabajo y agentes de riesgos para facilitar la prevencion.

e Decreto 1072 de 2015. Decreto Unico reglamentario del sector trabajo. Menciona la
Coordinacion en programas de seguridad y salud en el trabajo y programas sociales a
través de las cajas de compensacion o ARL para su coordinacion o apoyo de terceros
especializados. En el Titulo 9 otras disposiciones Capitulo 1 Articulo 2.2.9.1.1.
Definicion de Trabajo Social y en el numeral uno, dentro de sus principales funciones
estd “participar en la creacion, planeacion, ejecucion, administracion y evaluacion de
programas de bienestar y desarrollo social”

e Ley 1857 de 2017: a través de la cual se implementd la creacion de una jornada familiar
semestral obligatoria para que los trabajadores pudieran cumplir con sus deberes
familiares y pasar tiempo con sus familias, en desarrollo de los principios establecidos

en la Ley 1361 de 2009 de Proteccion Integral a la Institucion Familiar.
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5. Objetivos

5.1. Objetivo General:

Apoyar el area de Gestion humana mediante el disefio del programa de bienestar laboral
enfocado en la mejora de la calidad de vida de los colaboradores de la Corporacién para el

desarrollo del oriente “Compromiso”.

5.1.1. Objetivos Especificos:

e Disefar y aplicar un instrumento de medicion del clima laboral con el fin de identificar
las necesidades de los colaboradores de la organizacion.

e Formular estrategias de intervencion que contribuyan al bienestar laboral de los
colaboradores de Compromiso.

e Implementar las estrategias de mayor impacto segun la matriz de priorizacién

satisfaciendo las necesidades de la Corporacion y sus colaboradores

6. Justificacion

La Corporacion para el desarrollo del oriente “Compromiso” ubicada en la ciudad de
Bucaramanga, es una organizacion no gubernamental y social de educacion e investigacion
popular que promueve y desarrolla innovaciones de practicas sociales, politicas, econdmicas,
culturales y ecoldgicas. A través de procesos en defensa y permanencia en el territorio, el
fortalecimiento de capacidades locales, la construccion del tejido social con relaciones
democréticas y movilizaciones en la exigibilidad de los derechos de los actores de cambio con
los que trabaja.

En consecuencia, los colaboradores y empleadores en su labor se enfrentan con
problematicas sociales con cargas emocionales fuertes evidenciadas de manera negativa en el
desempefio laboral, estrés, actitudes negativas, las relaciones interpersonales, ausentismo
laboral, entre otras; que influyen en el rendimiento y generan tensiones en el ambiente laboral.

Por esta razdn, el area de Gestion Humana de la corporacion Compromiso, tiene interés en
implementar programas que promuevan el bienestar fisico, mental y social de cada uno de sus

trabajadores, a través de acciones estratégicas de prevencion de estrés laboral en sus
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colaboradores y que contribuyan a un ambiente laboral positivo, la integracion, el manejo de las
emociones, la productividad, el desempefio laboral y al desarrollo integral de cada uno de los
miembros de la misma.

Con relacion a lo anterior, este proyecto de grado en su modalidad de practica empresarial
estd orientado a apoyar al area de gestion humana desde el trabajo social encaminadas a la

accion transformadora de la realidad y al desarrollo armdnico e integral de los colaboradores.

7. Sujetos de Intervencion

La corporacién Compromiso actualmente cuenta con 23 colaboradores, 1 revisora fiscal, 1
cooperante y 6 practicantes de diferentes disciplinas. Los sujetos de intervencion o grupo de
interés seran los colaboradores de la Corporaciéon Compromiso y los asesores vinculados
mediante contratos de prestacion de servicios profesionales. Distribuidos de la siguiente

manera:
Tabla 2.
Estructura Corporacion Compromiso.
AREA DE TRABAJO CARGO CANTI
DAD
Direccién Ejecutiva Director(a) 1
Defensa del territorio en zonas de Coordinador(a) 1
produccién alimentaria Asesor(a) 3
Autonomia de Seguridad Alimentaria Asesor(a) 3
Economia Campesina Asesor(a) 4
Linea Derechos Humanos Asesor(a) 1
Formulacién y Gestion de Proyectos Coordinador(a) 2
Asesor(a) 1
Comunicacion Asesor(a) 1
Cooperante 1
Estrategia de Negocios Asesor(a) 1
Administracion Coordinador(a) 1
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Contador(a) 1
Auxiliar Contable 1
Servicios Generales y Mensajeria 1
Revisora fiscal 1
Cooperante(s) Cooperante 1
TOTAL 25

Nota: Adaptado de documentos facilitados por la Corporacién Compromiso

8. Proceso Metodoldgico

La Corporacion Compromiso cuenta con lineas estratégicas mediante las cuales se logra
velar por el bienestar de los colaboradores y por cada uno de los procesos sociales que
desarrollan, estableciendo responsabilidades a cada uno de ellos para darles cumplimiento a las
expectativas y objetivos de la corporacion y su compromiso a las comunidades.

Para tal efecto, se implementa el modelo de Nidia Aylwin de enfoque operativo de la
metodologia del trabajo social en el que plantea 4 etapas o pasos metodoldgicos: diagnostico,
programacion, ejecucion y evaluacion, que se intentard adecuarse a las caracteristicas
especificas de la corporacion, a sus necesidades y problematicas.

Cabe aclarar, que este orden no es secuencial ni rigido, su forma se va desarrollando en la
practica e incluso se desarrollan simultaneamente, como lo menciona la autora, dada la urgencia
de los problemas sociales que demandan una accion rapida, el trabajo debe iniciarse muchas
veces sin contar con un diagndstico acabado y éste se elabora y perfecciona a través de la accién
(Aylwin de Barros, Jiménez de Barros, & Quesada de Greppi, 1976).

9. Fases

9.1. Diagndstico

Segtn la autora, el diagnostico es el “proceso de medicion e interpretacidon que

ayuda a identificar situaciones, problemas y sus factores causales en individuos y grupos”, su
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objetivo dentro del trabajo social es obtener los elementos basicos y suficientes, para realizar
el proceso de planificacion, en vista a la accion transformadora, cabe destacar que este objetivo
no es Unicamente de conocimiento, sino que sefiala especialmente a la accion, este objetivo tiene
como interés conocer a aquellos elementos imprescindibles para actuar de una manera légica
(Aylwin de Barros, Jiménez de Barros, & Quesada de Greppi, 1976).

Aylwin plantea que existen dos dimensiones que emergen de la etapa de conocimiento:
conocimiento general y conocimiento especifico. Se entiende por conocimiento general a la
caracterizacion global de la unidad de trabajo, que proporciona una vision de conjunto y permite
percibir los principales problemas que en ella se desarrollan. Y el conocimiento especifico, el
estudio en profundidad del o los problemas de una realidad, y este es la culminacion y sintesis
de la etapa del conocimiento (Aylwin de Barros, Jiménez de Barros, & Quesada de Greppi,
1976).

El conocimiento general da origen al diagnostico general y el conocimiento especifico al

diagndstico especifico, y ambos se complementan, como se muestra en la Figura 2:

Conocinicnta L -+ Problemas L > Conocimicnto del
general problema

] 1

* "
Diagnostico Diagnbstico
general especifico

] 1

+ "

DIAGNOSTICO

Figura 2. Caracterizacion del diagnostico. (1976). Tomado del libro de Nidia Aylwin, Enfoque

operativo de la metodologia del trabajo social.
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9.1.1. Diagnostico general. Para ejecutar esta primera etapa, se apunta a la revision
documental y la caracterizacion institucional y de las personas que laboran en Compromiso,
para conocer la realidad de la corporacion, pautas tales como, politicas sociales relacionadas
con la institucion, objetivos de la institucion, breve resefia historica, naturaleza de la institucion,
principales programas que la institucion desarrolla, recursos existentes (materiales, financieros

y humanos), vinculaciones externas de la institucion, etc.

9.1.2. Diagnostico especifico. Una vez elegido el problema a abordar en la
corporacion Compromiso, que es la ausencia de un programa de bienestar para el mejoramiento
de la calidad de vida de sus colaboradores, entendiéndose calidad de vida tanto a nivel personal
como laboral, la cual se ha ido debilitando debido los riesgos psicosociales a los que estan
expuestos sus colaboradores por el contexto en el que desarrollan su labor. Para conocer los
factores o componentes que se encuentran inmersos en la realidad de la corporacion y que
condicionan los niveles de motivacion y rendimiento, se hace necesario realizar un estudio del
clima organizacional, como lo menciona R Guasch en su tesis doctoral sobre el anélisis de roles

de trabajo en equipo:

“El comportamiento de un trabajador no es el resultado directo de los factores
organizativos existentes sino que depende en buena medida de la valoracion que el trabajador
hace de estos factores en conjunto con las actividades, interacciones y otras experiencias del
colectivo con la Institucion, y que son reflejadas en los estudios del clima organizacional...Las
percepciones y respuestas que abarcan el clima organizacional se originan de factores de
liderazgo y précticas de direccidn, factores sobre la estructura de la organizacion y otros como
consecuencias del comportamiento en el trabajo ( R Guasch, 2006).

Dentro de la revision de antecedentes que se realizé en la corporacion Compromiso, se
encontrd que en el afio 2009 se realiz6 una encuesta del clima organizacional elaborada por una
estudiante de Psicologia de la UNAB, y de la cual no se pudo obtener la informacion necesaria
para hacer un andlisis comparativo con los resultados de dicha encuesta con la actual. Por otro
lado, se dio a conocer la existencia de una politica de estimulos y reconocimientos al

desempefio, a la gestién y produccion de conocimiento por parte de las personas vinculadas a
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la Corporacion Compromiso y en el 2009 dicha politica se rige a partir del reglamento de la
politica de bienestar personal. Sin embargo, este programa perdié su fuerza a medida que
pasaron los afios, por lo cual, hasta la actual fecha no hay relacion ni desarrollo de la misma,
considerando esto como un motivo para el disefio de una politica de bienestar segun las

necesidades de las y los colaboradores de la Corporacion Compromiso.

9.2. Instrumento

Para la recoleccion de la informacion se disefid un instrumento de medicion del clima
organizacional en colaboracion con la profesional y encargada del area de gestion humana,
quien facilité una encuesta aplicada a la corporacion en el afio 2009 elaborada por una estudiante
de Psicologia de la UNAB, a la cual se le realizaron modificaciones para cumplir con el enfoque
previsto en esta practica y con las necesidades de la corporacion. La cual fue revisada, ajustada
por el Area de Gestion Humana, para ser sometida a aprobacion por la Direccion Ejecutiva de
la Corporacion.

Y se plantea desde 5 categorias:

e Avrea de trabajo

e Relacién con los compafieros de trabajo
e Liderazgo del jefe inmediato

e Evaluacion personal

e Estimulos y reconocimiento en el trabajo

Estas categorias permiten identificar la percepcion de los colaboradores frente a la oferta
laboral que representa la Corporacion,

Cada una de estas categorias cuenta con una serie de preguntas, en total 80 preguntas, dos
de estas son preguntas abiertas y las demas estan planteadas en una escala de 1 a 5 segun el
grado de aprobacion o desaprobacion en cada una de las preguntas:

e 5 Totalmente de acuerdo
e 4 De acuerdo
e 3 Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

e 2 En desacuerdo
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e 1 Totalmente en desacuerdo
Este instrumento se utiliz6 como principal fuente de informacion, que permitié hacer
una observacion participante y conocer la percepcion de las y los colaboradores ante sus
dindmicas laborales, dando paso, a la identificacion de la problematica especifica ya
mencionada anteriormente.

A partir de la aprobacion del Area de Gestion Humana, el instrumento se envia a la directora
para su aprobacion y posibles modificaciones, este proceso se demord aproximadamente tres
semanas. Su aplicacion se realizd a los 21 colaboradores de la corporaciéon y 1 un cooperante,
es decir, una muestra a conveniencia que abarco el 88% de la poblacidn, su ejecucion tomo
alrededor de 4 semanas, debido a las dinamicas laborales, como la disposicion de tiempo del
personal por viajes, trabajos de campo, trabajos netamente fuera de la institucion, etc., por lo
que fue necesario convocar en dias y horas especificos, para su ejecucion.

Los recursos utilizados para dicho proceso fueron fisicos y humanos, las impresiones de los
consentimientos informados y la encuesta de clima organizacion y la disposicion de tiempo de
los colaboradores.

A partir de la elaboracion del instrumento y su aplicacion, se procede a la tabulacién de toda
la informacion mediante codigos del C1 al C22 que son cada uno de los encuestados de manera
codificada, y en el que sus respuestas son tratadas confidencialmente y de manera anénima
como se expresa en el consentimiento informado (Ver Anexo A) que cada uno de los
colaboradores diligencid previamente a la aplicacion de la encuesta. Dicha encuesta se realiz6
de manera personalizada, en la que se hizo el acompafiamiento y orientacién para la aclaracion
de dudas sobre las preguntas, con el fin de garantizar que fueran entendidas y asi acordes a la
exploracién de las percepciones de cada colaborador(a)

Como se menciona anteriormente, la encuesta estéa planteada en 5 categorias, y las preguntas
estaban guiadas hacia las diferencias factores laborales, que se explican en el marco conceptual
segun las condiciones en las que trabaja, la motivacién, satisfaccion, relaciones interpersonales,
los incentivos, entre otros. Algunas de las preguntas relevantes de las diferentes categorias y el

factor al que se radica son:
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Tabla 3.
Preguntas de investigacion
AREA DE TRABAJO
PREGUNTAS
v ¢Las condiciones de mi trabajo son adecuadas?
v ¢(El ambiente laboral es agradable y animado?
v ¢En nuestra area tenemos apoyo a nuevas ideas e
iniciativas?
RELACION CON LOS COMPANEROS DE TRABAJO
v ¢La comunicacion con mis compaferos
es asertiva?
v ¢Las relaciones entre equipos son francas
y directas?
v (Existe integracion y cooperacién entre
los miembros de las diversas areas?
LIDERAZGO DEL JEFE INMEDIATO
v ¢Los empleados se sienten estimulados
por sus jefes?
v ¢Mi superior me brinda orientacion para
Ilevar a cabo mi trabajo?
v ¢(Mi jefe inmediato promueve la
integracion dentro del equipo?
EVALUACION PERSONAL
v iMis necesidades basicas laborales estan
siendo satisfechas adecuadamente?
v ¢(Considero mi trabajo motivante?
v ¢(Considero que mi salario es acorde a las
actividades que realizo?
ESTIMULOS Y RECONOCIMIENTO EN EL TRABAJO

FACTOR

Factores Intralaborales

Factores Psicosociales
Factores Intralaborales

Factores Intralaborales

Factores Psicosociales
Factores Intralaborales
Factores Individuales

Factores Extralaborales
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v ¢Laretribucion que recibo por mi trabajo
es justa?
v (Existe reconocimiento del trabajo bien ) _
_ » Factores Psicosociales
realizado por parte de la Corporacion?
_ » _ Factores Intralaborales
v ¢Considero que la corporacion realiza
actividades de bienestar para sus
colaboradores?

Nota: Elaboracidn propia

Sin embargo, se identifico en el proceso de la tabulacion que era necesario abarcar
subcategorias para explicar mejor el contexto de cada una de las preguntas relevantes para este
andlisis. Por consiguiente, se plantean estas subcategorias:

Tabla 4.

Categorizacion del contexto

CATEGORIA SUBCATEGORIA
AREA DE TRABAJO - Condiciones del area

- Apoyo en el area

- Ambiente laboral
RELACION CON LOS COMPANEROS DE - Integracion con las diversas

TRABAJO areas

- Relaciones entre equipos

- Comunicacion
LIDERAZGO DEL JEFE INMEDIATO - Estimulos

- Integracion en el equipo

- Orientacion
EVALUACION PERSONAL - Necesidades basicas

- Motivacion

- Salario
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ESTIMULOS Y RECONOCIMIENTO EN EL - Reconocimiento
TRABAJO - Retribucién
- Actividades de bienestar

Nota: Elaboracion propia

9.3. Interpretacion de datos

Realizar un andlisis de la informacion recolectada permite conocer la percepcion de las y
los colaboradores de la Corporacion Compromiso, ademas del acercamiento a su realidad. Cabe
resaltar, que los resultados no estan apuntando a lo negativo de la organizacion, sino que busca
mostrar resultados positivos y aquellos que requieran su fortalecimiento para mejorar los
procesos Y el bienestar de las y los colaboradores. En la tabulacion, se encontraron los siguientes

datos:

9.3.1. Caracterizacion de la Corporacion Compromiso

DISTRIBUCION DE LA POBLACION
POR GENERO

Figura 3. Distribucion de la poblacién por género. Elaboracion propia.

La poblacién de la Corporacién Compromiso encuestada fue en total 22 colaboradores, de
los cuales 10 corresponden al sexo masculino y 12 al sexo femenino, que permite realizar el

proceso de intervencion construidos desde el principio de igualdad.
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RANGO DE ANTIGUEDAD EN LA
10 CORPORACION

Han.

a.1-b. lac 6ad 1la e.
12 5 afios 10 afiosl5 afios a20 210
meses afios  mas
afnos

ONP~OHOO

Figura 4. Rango de antigliedad en la Corporacion. Elaboracién propia.

De acuerdo con la gréfica 4, se puede observar que en cuanto al tiempo de permanencia en
la corporacion, el de mayor incidencia entre 1 a 5 afios, seguido de 11 a 15. En promedio, se
puede concluir que la mayoria de las y los colaboradores tienen cultura organizacional y han
sido participes de los cambios y procesos de la Corporacién en los dltimos 5 afios. A
continuacion, se presentan los resultados de las preguntas mas relevantes de las 5 categorias y

subcategorias:
10. Resultados

10.1. Area de trabajo

¢Las condiciones de mi trabajo son

adecuadas?
60.0% 50.0%
@ 50.0%
g 40.0% 27.3%
g 30.0% 18206
5 20.0%
o 0, 0,

1880//2 4.5% 0.0%
Totalmente De acuerdo Ni de Desacuerdo Totalmente
de acuerdo acuerdo ni en en

desacuerdo desacuerdo

Figura 5. Condiciones del area. Elaboracion propia.



DISENO DEL PROGRAMA DE BIENESTAR LABORAL 49

¢En nuestra area tenemos apoyo a nuevas
ideas e iniciativas?

" 60.0% 50.0%

T 400% ~ 318%

5 2000 18.2%

s l | ] 0.0% 0.0%
T 0.0%

Totalmente De acuerdo Ni de Desacuerdo Totalmente
de acuerdo acuerdo ni en en
desacuerdo desacuerdo

Figura 6. Apoyo en el area. Elaboracion propia.

¢El ambiente laboral es agradable y

animado?
60.0% 50.0%
.% 50.0%
S 40.0%
5 20.0% . 1%
0, 0,
o 10.0% [ - 0.0%

Totalmente De acuerdo Ni de Desacuerdo Totalmente

de acuerdo acuerdo ni en
en desacuerdo
desacuerdo

Figura 7. Ambiente laboral. Elaboracion propia.

En primer lugar, la dimension del Area de Trabajo arroja la identificacion de 3 subcategorias
inmersas en la categoria (condiciones del area, apoyo en el area, ambiente laboral), como se
evidencia en las tres llustraciones 5y 6, en las que 50% de las y los colaboradores consideran
que sus condiciones de trabajo son las adecuadas, concuerdan que en su area de trabajo se les
apoya en la exposicion a nuevas ideas e iniciativas que beneficien a los procesos de cada una
de las areas.

De igual manera, en la Figura 7, que hace referencia al ambiente laboral agradable y
animado, el 50% considera que su ambiente labora es positivo, seguido de los porcentajes entre
18% a 31% estan totalmente de acuerdo con su puesto de trabajo. Por lo que se puede concluir
que en el Area de trabajo, se presentan buenas condiciones laborales que inciden en la

productividad de la Corporacion.
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10.2.

Relacion con los compafieros de trabajo

¢ Existe integracion y cooperacion entre los
miembros de las diversas areas?

50.0%
40.9% m Totalmente de acuerdo

40.0%
® 31.8% De acuerdo
'c 0
% 30.0% = Ni de acuerdo ni en
o desacuerdo
E_’ 200% 13606 m Desacuerdo

10.0% | | - 9.1% T

. 5% otalmente en
desacuerdo

Figura 8. Integracion con las diversas areas. Elaboracion propia.

¢Las relaciones entre equipos son francas y

directas?
0,
35.0% 31.8% m Totalmente de acuerdo
30.0% 27.3%
25.0% 22 7% De acuerdo
‘T
% 20.0% = Ni de acuerdo ni en
© 1500 13.6% desacuerdo
[e)
o 10.0% m Desacuerdo
4.5%
5.0% Totalmente en
0.0% _ | desacuerdo

Figura 9. Relaciones entre equipos. Elaboracién propia.
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¢La comunicacidn con mis comparieros es

asertiva?
50.0% m Totalmente de acuerdo
40.9%
0,

40.0% De acuerdo
S 30.0% 27.3%
% = Ni de acuerdo ni en
g 20.0% 18.2% desacuerdo
o 13.6% m Desacuerdo

10.0%

I 0.0% Totalmente en
desacuerdo

Figura 10. Comunicacion. Elaboracion propia.

0.0%

Abordar el tema de las relaciones entre compafieros de trabajo, es un elemento importante
dentro de la medicion del clima laboral, puesto que evidencia como se encuentran las relaciones
interpersonales entre el equipo y las diversas areas.

Cuando se habla de integracion y cooperacion con las diversas areas, la Figura 8, evidencia
que el 40,9% de la poblacion no esta ni de acuerdo, ni en desacuerdo, es decir, estan en una
situacion imparcial, mientras que el otro 31,8% coincide en que existe nivel de integracién y
cooperacion. En cuanto a las Figura 9, sobre las relaciones entre equipos se aprecia que existe
un bajo nivel de aprobacion, en consecuencia, un 31,8% asegura que no esta ni de acuerdo ni
en desacuerdo, un 27,3% de acuerdo y un 22,7% en desacuerdo.

El 40,9% de las y los colaboradores de Compromiso estan de acuerdo con que la
comunicacion que se da entre su equipo es asertiva, como se observa en la Figura 10. Asi mismo,
el 27,3% ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 18,2 totalmente de acuerdo y un desacuerdo en
13,6%.

Para finalizar, al realizar el andlisis de la categoria, se puede demostrar que existe una
discrepancia en las respuestas, lo que genera fluctuaciones en la relaciones entre comparieros,

y que se puede presentar como problematica en el entorno laboral.
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10.3. Liderazgo del jefe inmediato

¢Los empleados se sienten estimulados por sus

jefes?
0,
50.0% 40.9%
40.0% 36.4%
2
S 30.0%
<
[5]
o
S 20.0%
o 9.1% 9.1%
10.0% 4.5%
0.0%
Totalmente De acuerdo Ni de Desacuerdo Totalmente
de acuerdo acuerdo ni en en
desacuerdo desacuerdo

Figura 11. Estimulos. Elaboracién propia.

¢Mi jefe inmediato promueve la integracion dentro
del equipo?

50.0%
50.0%
o 40.0% 31.8%
£ 30.0%
3 20.0% P
o 4.5%
S 10.0% & 0.0%
0.0%
Totalmente  De acuerdo Ni de Desacuerdo  Totalmente
de acuerdo acuerdo ni en en
desacuerdo desacuerdo

Figura 12. Integracion en el equipo. Elaboracion propia.
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¢Mi superior me brinda orientacion para llevar a
cabo mi trabajo?

50.0% 40.9%
2, 40.0% 27.3%
% 30.0% 22.7%
g 20.0% 9.1%
= 100% e
0.0%
Totalmente  De acuerdo Ni de Desacuerdo  Totalmente
de acuerdo acuerdo ni en en

desacuerdo desacuerdo

Figura 13. Orientacién. Elaboracion propia.

Continuando con el andlisis, se identifica que dentro de la categoria Liderazgo del jefe
inmediato se identifican tres subcategorias: estimulos, integracion en el equipo y orientacion.
Siendo esto relevante para la conexion de la o el colaborador dentro de la corporacion, puesto
que son determinantes clave para el cumplimento de su labor y el buen desempefio de sus
funciones.

Inicialmente, se observa los estimulos por parte del jefe inmediato (Ver Figura 11), el 40,9%
dice estar de acuerdo con los estimulos que les proporciona los jefes, frente a un 36,4% que
menciona no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, cabe resaltar que dentro de esta grafica hubo
igualdad en los porcentajes de dos respuestas (totalmente de acuerdo y desacuerdo) con un
9,1%, y que permite observar la imparcialidad en la percepcion ante los estimulos
proporcionados.

Por otro lado, en la integracion en el equipo, el 50% de las y los colaboradores estan de
acuerdo con que existe integracion, seguido de un 31,8% que sefialaron que estan totalmente de
acuerdo con la estrategia de integracion que esta llevando a cabo su jefe inmediato. Frente a la
orientacion que brinda el jefe inmediato, el 40,9% considera que esta de acuerdo con que su jefe
inmediato le brinda asesoria cuando lo necesita, un 27,3% esta totalmente de acuerdo con su
orientacion, y el 22,7% ni de acuerdo ni en desacuerdo. Los anteriores datos se pueden

evidenciar en las llustraciones 11, 12 y 13 de este documento.
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Considerando que la categoria cuenta con porcentaje equivalente y relevante en dos
respuestas (de acuerdo, ni en acuerdo ni en desacuerdo), se podria plantear dentro de la
propuesta de intervencion como foco de interés que permita conocer en especifico las dindmicas

inmersas en estas relaciones interpersonales entre jefe y trabajador.

10.4. Evaluacion personal

¢ Mis necesidades basicas laborales estan
siendo satisfechas adecuadamente?

Totalmente en desacuerdo 0.0%

.% Desacuerdo 415%
§ Ni de acuerdo ni en desacuerdo 36.4%
& De acuerdo 54.5%

Totalmente de acuerdo 415%

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0% 60.0%

Figura 14. Necesidades Basicas. Elaboracion propia.

¢ Considero mi trabajo motivante?

Totalmente en desacuerdo  0.0%

2, Desacuerdo  0.0%

% Ni de acuerdo ni en desacuerdo [19:1%

g De acuerdo 36.4%
Totalmente de acuerdo 54.5%

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0% 60.0%

Figura 15. Motivacién. Elaboracion propia.
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¢ Considero que mi salario es acorde a las
actividades que realizo?

o Totalmente en desacuerdo 18.2%

< Desacuerdo 22.7%

§ Ni de acuerdo ni en desacuerdo 27.3%
E De acuerdo 27.3%

Totalmente de acuerdo ~ 0.0%
0.0% 5.0% 10.0% 15.0% 20.0% 25.0% 30.0%

Figura 16. Salario. Elaboracién propia.

Dentro de la Evaluacién personal, categoria que busca conocer la percepcion individual de
cada persona en el contexto laboral, sobre sus condiciones y perspectiva de area de trabajo, se
identificaron tres subcategorias: Necesidades Béasicas, Motivacion, y Salario.

Las Necesidades Basicas, hacen referencia a las necesidades subjetivas que tiene cada una
de las personas en temas laborales, por ejemplo, libertad para crear, un puesto adecuado de
trabajo, incentivos no monetarios, estabilidad, conocimiento entre otros, los cuales permiten
que la o él colaborador se sientan comodo. En este orden de ideas, la Figura 14, evidencia un
porcentaje del 54, 5% en el que las y los colaboradores estan de acuerdo con que sus necesidades
bésicas estan siendo satisfechas adecuadamente, frente a un 45,4% restante que corresponde a
un 4,5% totalmente de acuerdo, 36,4% ni de acuerdo ni en desacuerdo, y un 4,5% en desacuerdo.
Observando que es un alto porcentaje que no tiene claridad respecto a que no esta siendo
satisfecha sus necesidades o por el contrario, no se esta reflejando en su labor, por lo tanto, esto
puede influir de manera negativa en el bienestar laboral y clima organizacional.

Por otra parte, en la Figura 15, que corresponde al si considera su trabajo motivante, el
54,5% de las y los colaboradores esta totalmente de acuerdo con esto, seguido de un 36,4% de
acuerdo y un 9,1% ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Finalmente en la Figura 16, sobre el salario, cabe mencionar que las y los colaboradores
cuentan con un tipo de contrato de prestacion de servicios profesionales; frente a los resultados,
existe coincidencia en porcentajes de dos de las cinco respuestas de la escala, el 27,3%
respondié que esta de acuerdo en si considera que su salario es acorde a las actividades que

realiza, al igual que en la respuesta Ni de acuerdo ni en desacuerdo, el porcentaje fue igual
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(27,3%), mientras que el 40,9% respondi¢ estar en desacuerdo y totalmente desacuerdo con la

balanza entre salario y actividades realizadas.

10.5. Estimulos y reconocimientos en el trabajo

¢ Existe reconocimiento del trabajo bien
realizado por parte de la Corporacion?

18.2% _ % 13.6% & Totalmente de acuerdo
De acuerdo
22.1% 4 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
& Desacuerdo
40.9%

Totalmente en desacuerdo

Figura 17. Reconocimiento. Elaboracién propia.

¢ La retribucién que recibo por mi
trabajo es justa?

0,
18.2% 4.5% u Totalmente de acuerdo

' 31.8% De acuerdo

& Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

22.7% & Desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

18.2%

Figura 18. Retribucién. Elaboracion propia.
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¢ Considero que la corporacion realiza
actividades de bienestar para sus colaboradores?

0, 0,
9.1% 9.1% u Totalmente de
29 704 acuerdo
Y hF De acuerdo
31.8% _ _
] - & Ni de acuerdo ni en
) = desacuerdo

& Desacuerdo
27.3%

Totalmente en
desacuerdo

Figura 19. Actividades de bienestar. Elaboracion propia.

Los Estimulos y Reconocimientos en el Trabajo, son formas no monetarias que contribuyen
a darle valor a la labor que realizan las y los colaboradores de la Corporacion Compromiso, es
parte fundamental reconocer su trabajo, esfuerzo y el sentido de pertenencia con la Corporacion
y con la causa social. Asi, se establecieron tres subcategorias: Reconocimiento, Retribucion y
Actividades de bienestar.

Sobre la percepcion de si habia reconocimiento por parte de la Corporacion, se observa la
Figura 17, que el 40,9% esté ni de acuerdo ni en desacuerdo, seguido de un 22,7% de acuerdo,
y 18,2% en desacuerdo, estos dos Ultimos que al sumarlo dan el mismo porcentaje de la
respuesta con mayor porcentaje, es decir, equitativo. En cuanto a la Retribucion (Figura 18), se
observa una grafica equilibrada en porcentajes segln la respuesta, por una parte el 31,8% esta
de acuerdo con que la retribucién que recibe es justa, mientras que un 22,7% dice estar en
desacuerdo y el restante suma un 40,9% que equivale al total en porcentaje de las demas
respuestas. Lo que hace concluir que la mayoria de las personas de la Corporacién se sienten
inconformes con la retribucion que reciben, cabe mencionar, que retribucion son los beneficios
extras al salario, como: horas extras, adicional nocturno, comisiones, dias de permisos, etc.

En la pregunta: ;Considero que la corporacion realiza actividades de bienestar para sus
colaboradores?, los resultados evidencian en la Figura 20, que un 31,8% esta de acuerdo,
seguido de un 27,3% ni de acuerdo ni en desacuerdo, y un 22,7% en desacuerdo. Sin embargo,

dentro la ejecucion de la encuesta, algunos mencionaron que hacia falta un poco mas de



DISENO DEL PROGRAMA DE BIENESTAR LABORAL 58

actividades que promovieran la salud, espacios de relajacion, distraccion, para mitigar los
efectos de estrés provocados por las cargas laborales y los procesos sociales.
Para concluir, se realiza una gréfica final de cada una de las categorias de la encuesta,

representada de la siguiente manera:

PORCENTAJE POR CATEGORIAS

0,
90% 2 . 2 0
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Area de trabajo  Relaciones con Liderazgo del Evaluacién Estimulos y
los comparieros  jefe inmediato Personal Reconocimiento
de trabajo en el trabajo

Figura 20. Porcentaje por categorias. Elaboracion propia.

Se puede evidenciar, que existe un 85% en la evaluacién personal, lo que equivale a que las
y los colaboradores se sienten satisfechos y motivados con la labor que realizan, aunque dentro
de esta exista el tema salarial que obtuvo baja aprobacion (Ver Figura 16). Asi, el Area de
trabajo al igual que el Liderazgo del jefe inmediato tiene un porcentaje del 81%, en lo que se
podria considerar porcentajes aceptables. No obstante, se observa dos categorias con
porcentajes por debajo de la media, por un lado, Estimulos y reconocimiento en el trabajo con
un 76% y Relaciones con los compafieros de trabajo con un 73%.

De acuerdo con esta informacion y en coherencia con el proposito de la Corporacién
Compromiso frente al mejoramiento en la calidad de vida y el bienestar de sus colaboradores,
se prioriza en la identificacion de falencias o0 mejoras que se pueden plantear en las categorias
de Estimulos y reconocimiento en el trabajo y Relaciones con los comparieros de trabajo, pues

como se evidencia en las graficas y en el analisis anterior, requiere de un trabajo estratégico que
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mejore las relaciones, la comunicacion, y el clima organizacional y repercutan de manera
positiva en el bienestar de las y los colaboradores.

Efectivamente, se logra identificar que la Corporacion Compromiso, la ausencia de planes
y programas, enfocados en el bienestar laboral, que planteen estrategias enfocadas en la mejora
de la calidad de vida, del clima laboral, ni de estimulos hacia las y los colaboradores; y permitan
afianzar las relaciones interpersonales en el equipo y en las diferentes areas, aprender a trabajar
en equipo, el manejo de las emociones, la necesidad de una comunicacion asertiva, disminuir la
competitividad y aumentar la solidaridad, la empatia, el respeto y la escucha., apostandole a
actividades de esparcimiento que fomenten la integracion, el deporte, la union, la relajacion,
entre otras. Sin embargo, para que Compromiso implemente el programa de bienestar laboral,
es necesario que su construccion y desarrollo sea un trabajo solidario, es decir que,
administrativos y colaboradores trabajen de la mano para que exista una participacion activa y

exista una construccion de estrategias en pro de las necesidades especificas.

10.6. Preguntas abiertas

Para el andlisis de las preguntas abiertas, se tomaron en cuenta seis categorias pre
establecidas durante la etapa de interpretacion de datos: responsabilidad, cooperacion,
relaciones, recompensa, desafio e identidad y una subcategoria emergente llamada motivacion;
consignadas en una matriz categorial realizada en Microsoft Excel.

Dichas categorias se basaron en el modelo de Litwin y Stringer para el estudio del clima
organizacional, sin embargo en este estudio en particular no se tuvo en cuenta las nueve
categorias que plantean como propiedades a observar dentro de la organizacion; para entender
un poco mas acerca de este modelo se hace necesario adentrarse a su creacion, para que permita
nutrir la interpretacion y el uso propositivo de la informacion.

Estos autores identificaron la productividad relacionandola con los comportamientos
asociados con las investigaciones de McClelland, quien propuso un modelo de motivacion, el
cual dividia las necesidades motivadoras en tres categorias: el poder, la afiliacion y el logro.
Dentro de estos planteamientos se sostiene que los individuos con alto sentido del logro, se

arriesgan con metas dificiles, pero que saben que los van a poder alcanzar. Este tipo de personas
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ven al dinero como una medida de actuacion, no como seguridad econdémica. Otra caracteristica
de estas personas es que, para ellos, les es importante la retroalimentacién para ver si lo que
hacen esta bien, como logro personal, mas no como reconocimiento. También manifiesta
McClelland que este tipo de personas, si bien es cierto son importantes para las organizaciones,
no son eficaces cuando se trata de otros. Es decir, a veces les faltan habilidades humanas y
tolerancia necesaria para ser gerentes eficaces en la empresa (Quevedo, 2003).

Lo que hicieron Litwin y Stringer fue tomar el modelo de motivacion de McClelland como
referente para determinar la forma como ellos entendian el comportamiento en la empresa. A
partir de este fundamento teorico, surge el modelo de Litwin y Stringer para el estudio del clima
organizacional. En donde formulan que el clima organizacional corresponde a un filtro a través
por donde pasan, por ejemplo la estructura, liderazgo, toma de decisiones, etc.; evaluando que
el clima se mide la forma como es percibida la organizacién. El clima impacta sobre las
motivaciones de los miembros de la organizacion y sobre su comportamiento, el cual tiene
consecuencias sobre la productividad, satisfaccion, rotacion, etc. de la empresa.

Asi, en la busqueda por conocer la percepcion de las y los colaboradores de la Corporacion
Compromiso, el analisis de la encuesta de clima organizacional (E1) finaliza con la pregunta
abierta: Mencione tres aspectos positivos y tres negativos que observe dentro de su area, en la
que identificaron las categorias anteriormente dichas, y que permiten hacer una relacion sobre
la percepcién del area de trabajo desde dos factores: positivos y negativos, que se pueden
observar dentro de su ambiente laboral y que pueden afectar de manera positiva 0 negativa el
bienestar de los colaboradores.

La relevancia del clima organizacional se encuentra en que el comportamiento de un
trabajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes, sino que dependen
de las percepciones que €l tenga de tales factores. Sin embargo, estas percepciones pueden
depender de las interacciones y actividades, ademas de otras experiencias de cada miembro con
la organizacion. Entre ellos el reconocimiento dentro de la empresa y la satisfaccion de sus
necesidades; cumplidos estos dos objetivos, su motivacion se convertird en el medio impulsador
que le permitird asumir responsabilidades, y encaminar su conducta laboral al logro de las metas
que posibilitaran que la organizacion alcance niveles de eficacia y desempefio laboral y los
patrones de comunicacidn que tienen efectos sobre la manera de como los empleados perciben

el clima de la organizacion (Quintero, Africano, & Féria, 2008). Cabe mencionar que tales
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componentes seran abordados en este estudio a través de una metodologia que involucre la

comprension holistica entre caracteristicas personales y organizacionales.

10.7. Factores positivos

Los factores positivos son todos elementos que suman al bienestar y a la satisfaccion de las
y colaboradores de la Corporacién Compromiso en su area de trabajo y que permiten que estos
se sientan en un ambiente saludable para el desarrollo de sus actividades de manera integra. Uno
de estos factores positivos que resaltan las y los colaboradores es acerca de la responsabilidad,
entendida como la percepcion de los empleados con respecto a su autonomia en la toma de
decisiones en el desarrollo de su trabajo, si se le supervisa todo lo que hacen, si deben consultar
todo al jefe, etc.

En este contexto, mencionaban que la flexibilidad laboral era un punto a favor para el
completo desarrollo de sus labores, reafirmado en el comentario de un participante “Autonomia
para desarrollar actividades” (C11. Matriz categorial. E1), ademas de que no requerian que la
supervision de trabajo por parte de su jefe inmediato, pues habia, un voto de confianza en sus
conocimientos y sus propias decisiones lo que les permitia avanzar hacia sus objetivos, incluso
como lo menciona uno de los participantes de la encuesta “libertad para dar ideas y son
apoyadas” (C20. Matriz categorial. E1), permitiendo que surgieran ideas nuevas y creativas que
apuntaran a mejorar los procesos y enfocarse en los objetivos de estos.

Estos factores han establecido compromisos no autoritarios que estimulan el surgimiento de
motivaciones personales y laborales, entendidas como la fuerza que impulsa al trabajador a
realizar determinadas acciones o comportamientos para la consecucion de los objetivos de la
empresa (Garcia Sanz, 2012), que motivan a que las y los colaboradores busquen como fin la
consecucion de sus objetivos y la proyeccion de en el area con su equipo de trabajo,
contribuyendo a la corporacién puesto que aumentan la productividad en la misma, los
siguientes aportes lo reafirman:

e “Disposicion e interés por trabajo” (C14. Matriz categorial. E1),

o “Nos gusta nuestro trabajo” (C12. Matriz categorial. E1),

e “El equipo sabe del trabajo y lo disfruta” (C21. Matriz categorial. E1).
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De acuerdo con la descripcion previa, la motivacion laboral no es un concepto solo basado
en la retribucion salarial, por el contrario, los colaboradores requieren de recompensas
representadas en la percepcion de ellos con respecto a la recompensa recibida, si se adecua al
trabajo bien hecho. Se mide si la empresa utiliza méas el premio que el castigo. Como por
ejemplo estimulos y reconocimientos por parte de sus superiores y compafieros que fomenten
al buen comportamiento, responsabilidad y dedicacion, fuentes principales de motivacion, entre
estos, segun el aporte de las y los colaboradores, Compromiso brinda “Capacitacion permanente
a los integrantes del &rea-corp.-eventos” (C22. Matriz categorial. E1), ‘“Promocion por
formacion y capacitacion” (C14. Matriz categorial. E1) y por ende, fomenta el “Crecimiento
profesional” (C13. Matriz categorial. E1).

Siguiendo esto, la recompensa también estd asociada a esos espacios de esparcimiento y
entretenimiento que permiten la interaccion de los integrantes de la corporacion, dando paso al
establecimiento de relaciones mas afines en el lugar de trabajo basadas en confianza, armonia,
y comunicacion asertiva. Las relaciones son la percepcion por parte de las y los colaboradores
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo agradable y de buenas relaciones sociales tanto
entre compafieros como entre jefes y subordinados.

En el area de trabajo, estas relaciones influyen de manera positiva, cuando existe:

e “Horizontalidad” (C1. Matriz categorial. E1)
e “Relaciones de solidaridad y empatia” (C8. Matriz categorial. E1)
e “Buena comunicacion” (C1-C20. Matriz categorial. E1)

Esta Ultima, es una base importante para que las relaciones entre comparieros sean asertivas,
puesto que, es un punto estratégico y desarrollarlo de manera eficaz se refleja en mayor
productividad y armonia dentro del ambito laboral. Una buena comunicacion hace que sea un
“grupo proactivo” (C3. Matriz categorial. E1) y que funcione como un engranaje, cada pieza
que corresponde a un colaborador.

Por otra parte, la cooperacion, representada en la percepcion de los empleados acerca de la
existencia de un espiritu de ayuda por parte de los directivos y de sus compafieros. Se mide el
apoyo mutuo que existe tanto en los niveles superiores como en los inferiores.

Ligada a la comunicacion, la cooperacion dentro de las areas de Compromiso, se analiza
desde el aspecto de tener equipos interdisciplinares, que a pesar de sus diferentes disciplinas se

unen y trabajan en equipo teniendo los objetivos claros, segun la percepcion y opinion de los
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mismos, también se evidencian demostraciones de afinidad entre los mismos comparieros que
retoman la idea: Compafieristas (C15. Matriz categorial. E1) “todos nos ayudamos” (C16.
Matriz categorial. E1) “Ayuda cuando hay exceso de trabajo” (C10. Matriz categorial. E1).

El sentido de pertenencia hacia la Corporacion por parte de las y los colaboradores, es
referido a la identidad, es decir, es lo que perciben los empleados con respecto a la pertenencia
que sienten hacia la organizacion. En general, es la sensacion de compartir los objetivos
personales con los de la organizacion, esta categoria estd directamente relacionada con el
bienestar, ya que si existe una fuerte vinculacion con la corporacion, los trabajadores van estar
motivados con su labor, y por tanto habria una satisfaccion al deber cumplido de una manera
no forzada, con dedicacién y con agrado como se afirma en la siguiente respuesta: Capacidad
de entrega frente al trabajo (C4. Matriz categorial. E1), Nos preocupamos por el buen desarrollo
institucional (C19. Matriz categorial. E1), Compromiso (C7. Matriz categorial. E1), La mirada

y objetivos claros (C2. Matriz categorial. E1).

10.8. Factores negativos

Los factores negativos hacen referencia a todo tipo elementos internos y externos de la
organizacion que puedan afectar el bienestar, la calidad de vida y el desarrollo laboral de las y
los colaboradores de una organizacion. En este sentido, en la pregunta que orienta este analisis,
se identifico a través de la matriz categorial elementos que debilitan las relaciones
interpersonales y factores psicosociales que influyen en el clima organizacional,
particularmente en cada una de las areas de trabajo.

Primeramente, se hace relacién a la categoria Responsabilidad definida anteriormente, sin
embargo, desde este contexto y segun los aportes realizados por las y los colaboradores de la
Corporacién Compromiso, se identifica que hay inconformidades, frente a que no se estan
asumiendo las responsabilidades de las labores, lo que hay que el ambiente de trabajo se torne
tenso e incluso crezcan discordias porque no hay apropiacion de responsabilidades en la
delegacion de tareas:

e “Evadir responsabilidades” (C4 — C5. Matriz categorial. E1),

e “Falta de responsabilidad ante trabajos” (C14. Matriz categorial. E1),

e “No se estan asumiendo responsabilidades” (C4. Matriz categorial. E1)
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En consecuencia de esto, se presenta sobrecarga de trabajo, lo cual repercute en la salud y
bienestar de las y los colaboradores, expresados en estrés laboral, sobrecarga emocional,
desmotivacion para avanzar en las tareas o proyectos, como lo perciben algunos de estos:

e “Sintoma de estancamento” (C4 — C5. Matriz categorial. E1),

e “Sobrecarga laboral y emocional” (C4 — C5. Matriz categorial. E1),

e “Estrés por sobrecargas laborales” (C19. Matriz categorial. E1),

e “No todos trabajan con la misma motivacion” (C22. Matriz categorial. E1),

e “Los niveles de dedicacion al trabajo también son muy diferenciados” (C22. Matriz

categorial. E1)

La evasion de responsabilidades, asi como, las sobrecargas laborales, repercuten
directamente las relaciones entre comparieros de trabajo, puesto que, a raiz de estas situaciones
negativas, se evidencian la falta de comunicacion en las areas e incluso con los administrativos,
puesto que no se esta dialogando las problemaéticas, llegando a omision de la misma, que
repercuten en este tipo de comentarios:

e “Mejorar la comunicacion” (C5- C12 — C17. Matriz categorial. E1)

e “Falta de comunicacion de administrativos y equipos” (C7. Matriz categorial. E1)

e “No hay mucha comunicacion entre operativos y administrativos” (C16. Matriz

categorial. E1)

e “Falta de comunicacion entre areas” (C22. Matriz categorial. E1)

De esta forma, se identifica la necesidad de la Corporacion Compromiso de implementar un
programa de bienestar laboral, que permita afianzar las relaciones interpersonales, el aprender
a trabajar en equipo, apuntarle a una comunicacién asertiva, una solidaridad grupal y la
resolucion de conflictos, mediante la participacion de cada uno de las y los colaboradores en
dicha construccion, y aportando a mejorar su ambiente laboral y calidad de vida. Por tanto, la
cooperacion tiene un papel importante en este proceso, y es el hecho de cada una de las personas
gue componen la corporacion, tanto administrativos como la parte operativa, deben disponer de
actitud, de escucha, para que se trabaje mancomunadamente y se logren mejorar aspectos como:
“Mejorar trabajo en equipo” (C12. Matriz categorial. E1), “Falta de apoyo y solidaridad” (C14.
Matriz categorial. E1), “Falta de personal de apoyo” (C15. Matriz categorial. E1) y la “Poca

colaboracion” (C2. Matriz categorial. E1).
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Por lo que aspectos como los anteriores, han debilitado la identidad, es decir, el sentido de
pertenencia con la institucion, el estimulo por el trabajo, y esto también producto de los desafios
a los que las y los colaboradores de la corporacion estdn expuestos, uno de los méas incidentes
en los aportes es la “des financiacion en las areas” (C11. Matriz categorial. E1), elemento que
ha tenido relevancia en la “baja remuneracion” (C13. Matriz categorial. E1), “bajo presupuesto”
(C2. Matriz categorial. E1), y por ende un “descontento salarial” (C19. Matriz categorial. E1),
que influye de manera negativa en la motivacion de los trabajadores, en la estabilidad laboral,
puesto que, si no hay presupuesto para los procesos sociales llevados a cabo por las areas de la
corporacion, se dificulta el pago de sus honorarios y puede tener implicaciones en la salud, dado
que la preocupacion econémica puede aumentar el riegos de enfermedades y lesiones.

Finalmente estos elementos explicados anteriormente, demuestran la necesidad de realizar
un proceso de planificacion estratégica a través de la intervencion desde el trabajo social que
busque fundamentar teérica y metodoldgicamente las acciones necesarias a mejorar el bienestar
laboral de las y los colaboradores, que sin lugar a dudas estdn afectando las relaciones
interpersonales, la comunicacion y el sentido de pertenencia con la corporacion y los cuales

estarian afectando el buen funcionamiento de la misma.

11. Propuesta de Intervencion

11.1. Objetivos

11.1.1. Objetivo General

e Disefiar el programa de bienestar laboral a partir del andlisis de la informacidn obtenida
en la medicidn del clima organizacional de la Corporacion Compromiso con el fin de

mejorar las condiciones laborales de sus colaboradores.

11.1.2. Objetivos Especificos

e Definir la politica de bienestar laboral con el fin de garantizar el compromiso de la

Direccion Ejecutiva en el desarrollo del programa.
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e Formular estrategias de intervencion que permitan el desarrollo de la politica de

bienestar laboral a partir de la identificacion de necesidades Intralaborales vy

Extralaborales de los/las colaboradores.

e Implementar las estrategias de mayor impacto segun la matriz de priorizacion.

12. Formulacion de estrategias del programa bienestar laboral — Corporacion

Tabla 5.

Estrategia |

Compromiso

Objetivo 1. Definir la politica de bienestar laboral con el fin de garantizar el compromiso de la

Direccion Ejecutiva en el desarrollo del programa.

Estrategia I: Formacion integral con Compromiso

Acciones
estratégicas
Formulacion de
la politica de
bienestar laboral
con la Direccidn

Ejecutiva

Acciones
estratégicas
-Gestionar la

asignacion de fecha

para la reunion con los
administrativos y
operativos.

- Organizacion de
orden del diay temas a
tratar

- Desarrollo de la
reunion con todos los
colaboradores y

administrativos.

Metas

- Lograr la
participacion y
del

los

asistencia
80% de
convocados en la
construcciéon de

la politica

Indicadore

- Ndmero
de
colaboradores
que participan/
Total de
colaboradores
de la

institucion

Recursos

- Asignacion
de fecha

- Espacio
fisico

- Apoyo
tecnoldgico: video
beam,
computador,
sonido

- Material de

papeleria
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- Aprobacion de la
politica mediante un

acta de compromiso

Nota: Elaboracidon propia

Tabla 6.
Estrategia Il
Objetivo 2. 2: Formular estrategias de intervencion que permitan el desarrollo de la politica de
bienestar laboral a partir de la identificacion de necesidades Intralaborales y Extralaborales de los/las
colaboradores.
Estrategia I1: Contribuir a la generacion de espacios en la promocion y prevencion de la salud
y bienestar de las y los colaboradores
Acciones Actividades Metas Indicadores Recursos

estratégicas

- Programar un - Organizar - Lograr la - Numero de - Espacio fisico
taller sobre taller sobre participacion y colaboradores que - Apoyo
inteligencia el manejo asistencia del participan/ Total tecnologico: video
emocional y de la 80% de los de colaboradores beam, computador,
manejo de inteligencia colaboradores  de la institucion sonido
emociones emocional - Material de

papeleria



DISENO DEL PROGRAMA DE BIENESTAR LABORAL

Implementacio
n de pausas
activas con el
apoyo de
practicantes del
area de
fisioterapia UIS
Capacitacion 'y
promocion  de
habitos

saludables

Campafias de
promocion,

educacion y
prevencion de

la salud

Establecer
un plan de
pausas

activas por
area de
trabajo

Sensibilizar
a los

colaborador
es sobre la
importancia
de los
habitos

saludables
para su
salud y
bienestar

Promover el
autocuidad
o en los
colaborador

€s

Desarrollar
las pausas
activas en
cada area

de trabajo

Realizar
tres talleres
mensuales
sobre
habitos
saludables,
a cargo de
cada una
de las areas

de trabajo

Gestionar
capacitacio
nes de
promocion
, educacion
y
prevencion
de la salud
con laEPS,
ARL,
Fondos de

pensién,

N° de &reas de
trabajo donde
se establezcan
las pausas

activas

N° de talleres
planeados/ N°
de talleres

realizados

N° de talleres
planeados/ N°
de talleres

realizados

68

Espacio fisico
Tiempo
Participacion de

los colaboradores

Espacio fisico
Tiempo
Participacion de
todo el personal
Material de
papeleria

Apoyo

tecnoldgico

Espacio fisico
Tiempo
Participacion de
todo el personal
Gestion con

entidades aliadas
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y/o caja de
compensac

ion.

69

Nota: Elaboracidn propia

Tabla 7.

Estrategia IlI

Objetivo 2.2: Formular estrategias de intervencion que permitan el desarrollo de la politica de

bienestar laboral a partir de la identificacion de necesidades Intralaborales y Extralaborales de los/las

colaboradores.

Estrategia 111: Actividades de aprendizaje ludico participativas y reflexivas de integracion

personal y familiar

Acciones

estratégicas

- Caminata
S con
Comprom

iso

- Fomentar
la practica
deportiva
mediante
la
generacio
n de

espacios

Actividades

Programar una
caminata o ciclo
ruta una vez al
mes, con la
participacion de
las familias para
la integracion
de los mismos
Organizar los
eventos
deportivos tales

como: tenis de

mesa, ajedrez,
tejo,
baloncesto,

Metas

Lograr la
participaciéon 'y
asistencia  del
80% de los
colaboradores y

sus familias

Vincular al 80%
del personal y a
sus familias en
larealizacion de

estos eventos

Indicadores

N° de
colaboradores
asistentes /
Total de
colaboradores
de la

institucion

Numero de
colaboradores
participantes
en las
actividades
deportivas/
NUmero total

de

Recursos

Organizacién del
lugar y fecha
Tiempo
Disposicién  de
los
colaboradores
Hidratacion vy
refrigerio
Espacio fisico
Participacion de
los
colaboradores
Implementos

deportivos
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de

integracio
n y
trabajo en

equipo

Bailo

terapia

Celebraci
ones de
cumpleaii

0S

voleibol, entre
otros.
Gestionar
actividades de
acondicionamie
nto fisico
Gestionar  los
espacios para la
realizacion de
las actividades
con las
instituciones 'y
entidades
aliadas
Gestionar
clases de
bailoterapia una
vez al mes, que
permiten
relajar,
ejercitarse,
compartir,
liberar el estrés
y la ansiedad.
Realizar la
celebracion de
los cumpleafios
cada 3 meses
Decoracién del

puesto de

Lograr la
participaciéon 'y
asistencia  del
80% de los

colaboradores

Lograr la
participacion 'y
asistencia  del
80% de los

colaboradores

colaboradores
de la

Cooperativa

N° de
colaboradores
asistentes /
Total de
colaboradores
de la

institucion

N° de
colaboradores
asistentes /
Total de

colaboradores

70

Organizacién del
lugar y fecha
Tiempo
Disposicion  de
los
colaboradores

Hidratacion

Organizacién del
lugar y fecha
Tiempo
Disposicién  de
los

colaboradores
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trabajo de los de la Material de
colaboradores institucion decoracion
el dia de su Refrigerio
cumplearios
- Celebraci - Gestionar la Vincular al 80% N° de Organizacion del
on de celebracion de del personal y a actividades lugar y fecha
fechas los dias: sus familias en planeadas/ Tiempo
especiales - Dia de la mujer, larealizacion de Total de Disposicion  de
Dia del hombre, estos eventos actividades los
Dia de la nifiez. realizadas colaboradores
Dia de la Material de
familia, Dia de decoracion
la  secretaria, Refrigerio
Aniversario
institucional,

Cierre de fin de
afo, entre otros
eventos y
celebraciones

especiales para
la Corporacién

Compromiso

Nota: Elaboracién propia

Tabla 8.

Estrategia IV
Objetivo 2: Formular estrategias de intervencién que permitan el desarrollo de la politica de bienestar
laboral a partir de la identificacion de necesidades Intralaborales y Extralaborales de los/las
colaboradores.
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Estrategia IV: Reconocer las buenas acciones y comportamientos positivos a través de constantes

retroalimentaciones sobre su trabajo en la Corporacion.

Acciones

estratégicas

En la reunion
trimestral hacer
un

reconocimiento
por area del

colaborador/a

destacado/a
Taller de
trabajo en
equipo y
liderazgo

Actividades

-Gestionar la
asignacion de
fecha para la
reunion con los
administrativos 'y
operativos.

- Implementar
una estrategia de
salario emocional
mediante  bonos,
dias libres, auxilio
de estudio, entre
otros , al personal
destacado del
trimestre
- Gestionar

curso o taller

de trabajo en

equipo y

liderazgo

Metas

Motivar alasy

los colaboradores

en el

logro de

objetivos

organizacionales

Reconocer la
importancia
del trabajo en

equipo

Indicadores

N° de
colaboradores
premiados  /
Total de
colaboradores
de la

institucion

N° de
colaboradores
asistentes /
Total de
colaboradores
de la

institucion

Recursos

Organizacion
del lugar vy
fecha
Tiempo
Disposicion de
los
colaboradores

Bonos

Organizacion
del lugar vy
fecha
Tiempo
Disposicion de
los

colaboradores
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Manejo de las
relaciones

interpersonales

Fomentar la
identidad
organizacional
en los/las

colaboradores

Nota: Elaboracidn propia

Gestionar

curso o taller
sobre el
manejo de las
relaciones

interpersonale
s y de los
valores de la
corporacion

Implementar
actividad de
induccion y
reinduccion

para reforzar
la identidad

corporativa

Mejorar el
clima
organizaciona
I y las
relaciones
interpersonale

S

Orientar a los
nuevos
colaboradores
sobre la
filosofia
corporativa 'y
en
Reinduccién
reforzar y
actualizar
sobre nuevas
reformas y
cambios en la

organizacion

N° de
colaboradores
asistentes /
Total de
colaboradores
de la

institucion

N° de
colaboradores
asistentes /
Total de
colaboradores
de la

institucion
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Organizacion
del lugar vy
fecha
Tiempo
Disposicion de
los

colaboradores

Organizacion
del lugar vy
fecha
Tiempo
Disposicion de
los

colaboradores
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12.1. Matriz de priorizacion

Tabla 9.
Matriz de priorizacion

NIVEL DE PRIORIZACION

ESTRATEGIA

ALTO MEDIO
1. Formacion integral con Compromiso X
2. Contribuir a la generacion de espacios en la X

promocion y prevencion de la salud y bienestar de las
y los colaboradores
3. Actividades de aprendizaje ludico participativas y X
reflexivas de integracion personal y familiar
4. Reconocer las buenas acciones y comportamientos X
positivos a través de constantes retroalimentaciones

sobre su trabajo en la Corporacion.

Nota: Elaboracién propia

12.2. Anélisis de la priorizacion. La matriz de priorizacion es una herramienta que
permite determinar el nivel de prioridad de las estrategias a implementar segln la necesidad de
la empresa. A partir del analisis de datos y la identificacidn de las necesidades de Compromiso,

se plantean cuatro estrategias de intervencion para el disefio del programa de bienestar.

Se destaca principalmente la estrategia uno llamada Formacién integral con Compromiso
con un nivel alto de priorizacién, que contiene como propuesta la elaboracién de una politica
de bienestar desde el Area de Gestion Humana, para todos los colaboradores y funcionarios de
la Corporacién, con el fin de promover un buen clima laboral, la integracion, el manejo de las
emociones y uso de la inteligencia emocional para mejorar la calidad de vida de los mismos,
teniendo en cuenta la comunicacion como eje primordial para el desarrollo de la propuesta y
construccién de la politica.

En la interpretacion de datos, se identificd que la ausencia de programas y beneficios para

las y los colaboradores resulta un elemento desmotivante, generando una brecha en el clima

BAJO
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laboral de la Corporacion y el buen desempefio laboral. Por consiguiente, se plantea la segunda
estrategia con un nivel alto, Contribuir a la generacion de espacios en la promocion y prevencion
de la salud y bienestar de las y los colaboradores, que tiene como base mejorar el equilibrio
emocional y el bienestar fisico y mental, condiciones que repercuten positivamente en la
productividad laboral.

Desde este punto, el quehacer del Trabajo Social juega un papel importante en la gestion y
desarrollo de actividades para el mejoramiento de la calidad de vida de los colaboradores, por
lo que se requiere de habilidades y competencias del profesional y su area de trabajo para suplir
las necesidades de la Corporacion.

Segun Chaparro, Urra, se definen tres niveles desde donde el Trabajador Social, genere
competencias, ellos son; “Estratégicos, Coordinacion y Operativos” (Chaparro Maldonado &
Urra Canales, 2014):

» Nivel Estratégico: Generar espacios que contengan canales de comunicacion con el nivel
gerencial, con el fin de evaluar la sostenibilidad de los programas de Bienestar y evaluar las
estrategias de Seleccion de personal.

» Nivel Coordinacién: Desarrollar acciones de formacion para el desarrollo del talento
humano y Creacion de espacios que fortalezcan los contextos socio familiares de los integrantes
de la organizacion

« Nivel Operativo: Atencion directa a los colaboradores y funcionarios a nivel social,
economico y familiar y gestionar los beneficios a los que pueden optar los empleados.

En este sentido, el trabajador social debe utilizar las técnicas que se ajusten a la Corporacién
y que promuevan el bienestar desde un trabajo individual y grupal que permitan el buen
desarrollo de sus funciones y buenas condiciones laborales, en el que se brinde la atencion e
importancia a los colaboradores, satisfaciendo sus necesidades, la consecucion de metas y los
ajustes necesarios para el desarrollo de sus labores.

La tercera estrategia llamada Actividades de aprendizaje ludico participativas y reflexivas
de integracion personal y familiar, se le atribuye un nivel medio de priorizacion dado que son
actividades que requieren de una planificacion a largo plazo y gestion de la corporacion con las
instituciones aliadas y convenios existentes para su ejecucion , asi mismo se requiere la

participacion de todo el personal para que se apropien y se incluyan a la politica de bienestar
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para el fortalecimiento de las relaciones y la integracion de las distintas areas de la Corporacion
Compromiso.

Finalmente se plantea como nivel alto la estrategia cuatro, Reconocer las buenas acciones
y comportamientos positivos a través de constantes retroalimentaciones sobre su trabajo en la
Corporacion, en la que se plantean acciones claves en pro de la comunicacion abierta fomentada
por una cultura organizacional, el empoderamiento del equipo, la comunicacién, el liderazgo,
procesos de retroalimentacion, reconocimientos a traveés de un salario emocional para
maximizar el desempefio laboral de los colaboradores, y proyectar al desarrollo de capacidades
de los trabajadores, su motivacion, compromiso y sentido de pertenencia con la Corporacion.

Cabe mencionar, que el desarrollo de todas las estrategias y acciones planteadas seran
eficientes y viables segln la participacion y aplicacién de lo aprendido en su quehacer cotidiano,
asi mismo, dichas acciones estan sujetas a cambios y disposicién de las directivas y del area de
gestion humana de la Corporacién Compromiso para la gestion de los recursos necesarios para
su implementacidn, la generacion de espacios de capacitacion, formacién y demas actividades,

y el apoyo y disposicién para la ejecucién de las mismas.
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12.3. Cronograma de actividades plan de bienestar Corporacion Compromiso
Tabla 10.
Cronograma de actividades
FEBRE MARZ
OBJETI RESP PARTI
ACTIVIDADES BRO O RECURSOS
VO ONSABLE | CIPANTES
112|134 3|14
Formular la politica de bienestar Admi
n. del
Gestion
Humana
Practicante
de TS
Evaluar el presupuesto .
Disefiar el . . . ., Area
disponible para la implementacion del . .
programa de . Financiera
plan de bienestar
bienestar — —
Disefiar las actividades que se
laboral a partir .
realizaran en cada tema propuesto
del anélisis de Colabor
) . Elaborar el cronograma anual de .
la informacién . . adores Tiempo
] actividades de bienestar . L
obtenida en la _ Areas Presupuesto econémico
L Establecer el periodo y método L .
medicion del ] . administrativa | Talento humano
. de evaluacion del plan de bienestar e
clima S Espacios fisicos
organizacional Taller sobre inteligencia Organiz | Insumos de papeleria
de la emocional y manejo de emociones Area | aciones
Corporacion Implementacion de pausas de Gestion | Externas
Compromiso activas con el apoyo de practicantes Humana
con el fin de del area de fisioterapia UIS Practicante
mejorar las Capacitacion y promocion de de TS
condiciones habitos saludables
laborales de sus Bailo terapia
colaboradores l l
Celebraciones de cumpleafios
En la reunién trimestral hacer un
reconocimiento por area del
colaborador/a destacado/a
Socializacion final de la practica Practi
cante de TS

Nota: Elaboracion propia




DISENO DEL PROGRAMA DE BIENESTAR LABORAL 78

13. Limitaciones

El disefio de un programa de bienestar incluye la inversion de recursos econémicos,
logisticos y humanos, como se referencio en la formulacién de la propuesta y cronograma de
actividades. Por esto, al inicio del afio en curso, en la Corporacion Compromiso se llevo a
cabo una reunion con las y los colaboradores con el fin de definir la agenda institucional para
el 2020; la Coordinadora de Gestion Humana hizo la presentacién del cronograma propuesto
para el programa de bienestar, sin embargo, las y los colaboradores revisando la
programacion decidieron que por motivos de tiempo y recursos no se aprobarian todas las
actividades para este semestre. Por consiguiente, se realiza una reunion con las directivas y

el &rea de gestién humana, para redefinir el cronograma de actividades. (Ver anexo B)

Ademas, otra de las posibles limitantes identificadas, es que algunas de las actividades
estratégicas formuladas, se plantean en tiempos no laborales, por tanto, la participacion
dependerd Unicamente de su interés y motivacion hacia el programa de bienestar.

Sumado a lo anterior, el 16 de marzo se decretd aislamiento social por parte del rector de

la Universidad Industrial de Santander, por tanto, dificult6 la asistencia a la Corporacion.

14. Ejecucion de la propuesta

En esta seccidn se describe con detalle el proceso metodoldgico, talleres, capacitaciones

y acciones planteadas que se ejecutaron en el marco de la propuesta de intervencion.
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Tabla 11.
Actividad |

ACTIVIDAD 1. FORMULACION DE LA POLITICA DE BIENESTAR LABORAL
CON LA DIRECCION EJECUTIVA

Lugar: Despacho de la | Fecha: 6 de febrero Duracion: 2 horas
Coord. de Gestion

Humana

Responsable:
Gerencia

Practicante de Trabajo Social Deyanira Contreras

Recursos:

Espacio fisico, computador, papeleria.

Objetivo:
Definir la politica de bienestar laboral con el fin de garantizar el compromiso de la

Direccion Ejecutiva en el desarrollo del programa.

Metodologia:
Presentar a la Direccion Ejecutiva y al area de Gestiébn Humana la politica de bienestar

laboral para su revision y posterior aprobacion.

Desarrollo de la actividad:

- Gestionar la asignacion de fecha para la reunion con los administrativos y operativos.
- Desarrollo de la reunion con todos los colaboradores y administrativos.

- Aprobacién de la politica mediante un acta de compromiso

Evaluacion:
Esta actividad fue evaluada mediante el siguiente indicador:

(NUmero de colaboradores que participan/ Total de colaboradores de la institucién)

Sin embargo, se logra un 50% de cumplimiento dado que no se logré hacer la socializacion

de la politica a las y los colaboradores.

Evidencia fotogréfica:
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Nota: Elaboracién propia

Tabla 12.
Actividad 2
ACTIVIDAD 2. TALLER DE INTELIGENCIA EMOCIONAL Y MANEJO DE
EMOCIONES

Lugar: Salén de Fecha: 10 de febrero Duracion: 2 horas

reuniones Compromiso

Responsable: Practicante de Trabajo Social Deyanira Contreras

Recursos:
Espacio fisico, computador, video beam, sonido, papeleria.

Objetivo:
Contribuir a la generacion de espacios en la promocion y prevencion de la salud y

bienestar de las y los colaboradores.

Metodologia:
Desarrollo del tema mediante presentacion en Power Point y video alusivo al tema y

finalmente una actividad ludica.

Desarrollo de la actividad:
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La actividad inicio con la presentacion de la estudiante y un video inicial sobre dos
personas en una misma situacion que reacciona de diferente manera. Se realiza una
actividad llamada “el hébito del optimismo” que consistia: Escribir en una hoja o
mentalmente hacer una lista de tres columnas con las siguientes especificaciones:

1. Un recuerdo alegre

2. Una persona a la que quieres

3. Un deseo para el futuro cercano

Después, cerrar los 0jos y elegir un color que represente cada uno de los elementos de
tu lista (asocia esos elementos positivos que te hacen sentir bien).

Luego elegir una hoja de color, y realizar circulos por cada elemento, que representara
ese recuerdo, persona y deseo. Finalmente pegarlos en la pared.

Reflexion: la idea es que cuando los mires, vuelvas a sentir las emociones célidas que
te generan tus recuerdos, tus seres queridos y tus suefios. Poco a poco se entrenara al
cerebro para que genere de forma habitual el bienestar y el optimismo de las emociones

positivas.

Finalmente, se comparte lo escrito en cada elemento con los comparieros y se hace una
autorreflexion sobre qué aspectos mejorar frente a las emociones que se viven en el
ambiente laboral, con el fin de los compafieros sean un apoyo para momentos de estreés,

ansiedad u otras emociones negativas que se viven dia a dia.

Evaluacion:
Esta actividad fue evaluada mediante el siguiente indicador:
(Nimero de colaboradores que participan/ Total de colaboradores de la

institucion)*100

Resultado:
(13 participantes/24 total de colaboradores)*100. De lo anterior, el indicador arroja un

54% de cumplimiento.
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Evidencia fotogréfica:

3, Uy degeo o futu.

E24

Nota: Elaboracidn propia

Tabla 13.
Actividad 3

ACTIVIDAD 3. TALLER DE HABITOS SALUDABLES

Lugar: Salon de Fecha: 24 de febrero Duracion: 1 horay
reuniones Paulo Freire - media

Compromiso

Responsable: Practicante de Trabajo Social Deyanira Contreras

Recursos:
Espacio fisico, computador, video beam, sonido, frutas y productos saludables.
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Objetivo:
Fomentar la practica de habitos saludables en relacion con una dieta equilibrada,
gjercicio fisico, consumo de tabaco y alcohol como medidas de promocion de la salud

Metodologia:
Desarrollo del tema mediante presentacion en Power Point y actividad de concurso de

creatividad de Parfait.

Desarrollo de la actividad:

La actividad inicia con la presentacion de unas diapositivas sobre conceptos asociados
con habitos saludables y la explicacion de los siete grupos de alimentacion y se hace una
breve explicacion de cada uno de ellos:

GRUPO 1. Leche y derivados (lacteos)

GRUPO 2. Carnes y derivados pescados, huevos

GRUPO 3. Frutos secos y legumbres

GRUPO 4. Verduras y hortalizas

GRUPO 5. Frutas

GRUPO 6. Cereales, tubérculos y derivados

GRUPO 7. Aceite y grasas

Consecuente a esto, se hace una explicacion de las causas y consecuencias de consumir
alcohol y tabaco, finalmente se hace una explicacion de los tipos de ejercicios y sus
beneficios que hacen parte de los habitos saludables.

Finalmente se realiza una actividad ludica, que consistié en armar grupos de 3 0 4
personas que tenian como objetivo armar un Parfait saludable y hacer su presentacion a los
dos jurados voluntarios. Se logré la conformacién de 3 grupos llamados: las delicias, la

yogurt, yogurtcreen. Los jurados tomaron su decision y el grupo ganador fue la yogurt.

Evaluacion:
Esta actividad fue evaluada mediante el siguiente indicador:
(NUmero de colaboradores que participan/ Total de colaboradores de la

institucion)*100
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El resultado fue:
(13 participantes/24 total de colaboradores)*100. De lo anterior, el indicador arroja

un 54% de cumplimiento.

Evidencia fotogréafica:

Nota: Elaboracidn propia

Tabla 14.
Actividad 4
ACTIVIDAD 4. IMPLEMENTACION DE PAUSAS ACTIVAS
Lugar: Salén de Fecha: 02, 09, 16, 23y Duracion: 5-10

reuniones Compromiso 30 marzo minutos
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Responsable: Practicante de Trabajo Social Deyanira Contreras

Recursos:

Espacio fisico, papeleria

Objetivo general:

Disefar un programa de pausas activas, para las y los colaboradores en la
Corporacién Compromiso

Objetivos especificos:

- Fortalecer el rendimiento fisico y mental de las y los colaboradores en la
jornada laboral.

- Incentivar una cultura de prevencion y de implementacion de héabitos
saludables

- Promover y brindar el espacio fisico y de tiempo para la realizacion de las
pausas activas en cada uno de las areas de trabajo.

Metodologia:

Las pausas activas o gimnasia laboral consisten en la utilizacion de variadas técnicas
en periodos cortos de tiempo, méaximo 10 minutos, durante la jornada laboral , mafiana y
tarde, que ayudaran a recuperar energia , mejorar el desempefio y eficiencia en el trabajo,
ademas de prevenir enfermedades causadas por posturas prolongadas y movimientos

repetitivos.

Desarrollo de la actividad:

La pausa activa incluye un rutina de ejercicios de estiramientos de diferentes grupos
musculares y movilidad articular; se realiza en un breve espacio de tiempo en la jornada
laboral con el fin de activar la respiracion, la circulacion sanguinea, la energia corporal y

prevenir lesiones denominadas micro-traumaticas.

La segunda pausa activa realizada a cargo de una de las areas (defensa del territorio
rural y urbano) fue un ejercicio cognitivo y de movilidad que tuvo como objetivo pensar
en una estrategia para pasar una pelota en 5 segundos por cada una de las manos de los

asistentes a la pausa. Fue un ejercicio pedagogico, divertido y de integracion. A esta
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actividad, también se le sumo un ejercicio de estiramiento y de baile para la movilidad

articular.

Las siguientes actividades no se pudieron llevar a desarrollar debido a la contingencia
sanitaria COVID-19 y por decision del comité y Direccion Ejecutiva y prevencion y
acuerdo a las disposiciones de orden nacional, se suspenden las actividades en las
instalaciones de la Corporacion Compromiso desde el 16 de abril hasta el 13 de marzo, si

no hay novedad.

Evaluacion:

Esta actividad fue evaluada mediante los siguientes indicadores:

(NUmero de pausas activas desarrolladas/ Total de pausas activas planeadas)*100
(NUmero de colaboradores que participan/ Total de colaboradores de la

institucion)*100

El resultado fue:

(3 pausas activas desarrolladas/ 5 pausas activas planeadas)*100. Por lo anterior, el
indicador arroja un 60% de cumplimiento.

(13 participantes/24 total de colaboradores)*100. De lo anterior, el indicador arroja un

54% de cumplimiento.

Evidencia fotogréafica:
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il

Nota: Elaboracién propia

Tabla 15.
Actividad 5
ACTIVIDAD 5. INFOGRAFIA DE PAUSAS ACTIVAS
Lugar: Via Web Fecha: 02 de abril Duracion: N/A

Responsable: Practicante de Trabajo Social Deyanira Contreras

Recursos:

Internet, correo electronico, computador, programa de edicion

Objetivo general:
Retroalimentar a las y los colaboradores de la Corporacién Compromiso la

importancia de la realizacidn de pausas activas.
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Metodologia:
Utilizar los medios de comunicacién como el correo electronico, para recordarles a las
y los colaboradores la importancia de la realizacion de pausas activas en el horario de

trabajo, ya sea en oficina, casa o campo.

Desarrollo de la actividad:

Debido a la contingencia sanitaria nacional e internacional por el COVID-19 y de
acuerdo a las disposiciones del Orden Nacional, la Corporaciéon Compromiso ha tomado
la decision de que a partir del 16 de marzo se suspende la actividad laboral en los espacios
de la Corporacion, sin embargo se seguiran desarrollando las labores desde sus hogares en
coordinacion y orientacion de los coordinadores de cada linea de trabajo y se determina
que hasta el 13 de abril se reiniciaran todas las actividades normales, si no se presenta

novedad.

En este caso, se hace necesario hacer uso del correo electronico como medio de
comunicacion institucional para retroalimentar la importancia de las pausas activas desde
cualquier espacio, asi mismo, como medio para enviar recomendaciones sobre medidas de
prevencion y precaucién como lo es evitar salir de casa, usar tapabocas, lavarse las manos

e hidratarse.

Evaluacion:
La actividad se evalGa por medio de la aprobacion de Direccion Ejecutiva y por envio
a los correos electronicos de las y los colaboradores de la Corporacion.

Evidencia fotogréfica:
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Nota: Elaboracion propia

Tabla 16.
Actividad 6
ACTIVIDAD 6. POSTER SOBRE MANEJO DE ESTRES Y ANSIEDAD EN
CUARENTENA
Lugar: Via Web Fecha: 15 de abril Duracion: N/A

Responsable: Practicante de Trabajo Social Deyanira Contreras

Recursos:

Internet, Computador, Correo Institucional

Objetivo general:

Dar a conocer algunas de las recomendaciones para el manejo de sintomas de estrés y

ansiedad presentados en Cuarentena.

Metodologia:

Utilizar los medios de comunicacién como el correo electronico, para recordarles a las

y los colaboradores la importancia de la realizacién de pausas activas en el horario de

trabajo, desde cualquier lugar, oficina, casa 0 campo.

Desarrollo de la actividad:

A raiz de la situacion de continuidad de cuarentena obligatoria por el Gobierno

Nacional, la incertidumbre por temas de salud,

economia, educacién, deudas, pagos de servicios

publicos, y demas, han generado un desequilibrio en

temas de salud fisica y mental, sumado con la

situacion de encierro que puede desprender

emociones como frustracion, rabia, llanto, enojo,
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preocupacion, etc., y que afectan la convivencia con

los seres queridos.

Consecuentemente, se decide desde la préctica, desarrollar un poster como herramienta

ilustrativa virtual que permita dar a conocer unos consejos sencillos y practicos para

sobrellevar la cuarentena de la manera positiva, y no ser alarmistas, sino, aprovechar el

tiempo para el desarrollo de actividades de preferencia y gustos, sin olvidar acatar las
recomendaciones para evitar el contagio del Covid-19.

Evaluacion:

La actividad se evalta por medio de la aprobacion de Direccion Ejecutiva y por

envio a los correos electronicos de las y los colaboradores de la Corporacion.

Evidencia fotogréafica:

"El coronavirus no solo esta afectando a la salud fisica, sino que también afecta a nivel psicol6gico y se manifiesta con

sintomas de estrés y ansiedad, por ello conviene proteger nuestra salud mental”

En Compromiso nos preocupamos por tu bienestar, y queremos compartir estos consejos practicos:

« Evitar la hipervigilancia del estado de salud.
La hipervigilancia sobre la propia salud puede * Compartir tiempo en familia: Pasar
llevar a interpretar de forma catastréfica todo mas tiempo en familia y compartir
tipo de signos que aparecen en el cuerpo y momentos de ocio, haciendo cosas
asociarlos directamente con la enfermedad. como jugar a juegos de mesa, escuchar
misica, bailar o ver la television
juntos..

Organiza tu tiempo para evitar la
sobreinformacién:  Podemos  escoger
ciertas horas del dia para informarnos sobre
el coronavirus. Es fundamental basarse en
fuentes oficiales y confiables para evitar
mayor estado de ansiedad.

* Aprovecha el tiempo
disponible en casa para

Reconozca sus emociones y
realizar actividades que

acéptelas. Si es necesario,
./ comparta su situacién con las
personas mas cercanas para

+ Intentar mantener una
actitud positiva. El punto
fundamental en lo relativo
a la cuarentena por una
epidemia es la poca
capacidad de control y de

permitan un afrontamiento
positivo como leer, escribir, N
cantar, dibujar, bailar,
realizar ejercicio fisico en

_ encontrar la ayuda y el apoyo -
casa, manualidades, —

* Autocuidado: Cuidar la alimentacion y !

que necesita. decision sobre las medidas
escuchar musica o tocar adoptadas. Es por eso por
algn instrumento. lo que ser optimista ante la
adversidad, aunque ello no
determine el resultado,
* No aislarse sino cambiar la form: puede evitar que uno se
relacionarse con los demds, Mantén sienta sobrepasado y le
conexién con tus seres queridos a través de dormir lo suficiente, ademds de practicar ayude a relativizar el
Internet y video llamadas, ya que el apoyo ejercicio y dedicar tiempo a tareas problema,
soclal resulta clave para afrontar esta rutinarias que antes se hacian de forma
situacién de emergendia. automatica,

Mas informacién: Coord. Talento Humano

Practicante de Trabajo Social: Deyanira Contreras

Nota: Elaboracion propia

Tabla 17.
Actividad 7

ACTIVIDAD 7. VIDEO: RUTINA DE EJERCICIOS EN CASA

Lugar: Via Web Fecha: 15 de abril Duracién:

Responsable: Practicante de Trabajo Social Deyanira Contreras

Recursos:

Internet, Celular, Correo Institucional
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Objetivo general:
Implementar rutinas de ejercicio en casa que promuevan el mejoramiento de la salud

fisica y mental de las y los colaboradores en la Corporacion Compromiso.

Metodologia:
Realizar un video instructivo de rutina de ejercicios cardiovasculares para realizar en

casa, con implementos reutilizables tales como, botellas de gaseosas, canecos vacios , etc.

Desarrollo de la actividad:

Practicar un deporte o realizar cualquier tipo de ejercicio fisico es una herramienta que
ayudan a liberar el estrés y las tensiones del dia a dia, aumentan la energia y mejoran el
rendimiento. Muchos estudios han demostrado que las personas fisicamente activas
padecen menos enfermedades que aquellas que tienen habitos de vida mas sedentarios.

El teletrabajo es una de las alternativas aplicadas en la cuarentena como medida de
prevencion ante la propagacion del virus Covid-19. Sin embargo, el trabajar desde casa ha
provocado optar por malos habitos como comer a deshoras, desvelarse, preocuparse de
mas, permanecer mucho tiempo en el ordenador, y demas. Ante esta situacion, se opta por
larealizacion de actividad cardiovascular como mecanismo para combatir ante estos malos
habitos y disminuir el estrés y la ansiedad.

El video inicia presentando la programacién de los ejercicios que se realizaran y con la
descripcion de los elementos opcionales que se pueden utilizar para manejar un entreno
mas intenso , estos elementos pueden ser, palos de escoba, botellas de gaseosa llenas de
tierra 0 agua, una colchoneta, bandas elasticas, entre otros. Para iniciar es indispensable
hacer un calentamiento muscular para preparar nuestro cuerpo a la actividad, seguido se
explica una cada uno de los ejercicios y la cantidad de series y repeticiones que se

realizaran para cada uno de los mismos, y se finaliza el entreno con un estiramiento.

Evaluacion:
La actividad se evalta por medio de la aprobacion de Direccion Ejecutiva y por envio

a los correos electronicos de las y los colaboradores de la Corporacion.

Evidencia fotogréfica:
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Nota: Elaboracion propia

15. Evaluacion del proceso

El ejercicio académico-profesional ejecutado tuvo como objetivo apoyar el area de
Gestion Humana mediante el disefio del programa de bienestar laboral enfocado en la mejora
de la calidad de vida de los colaboradores de la Corporacion para el desarrollo del oriente

“Compromiso”.

Con relacion al espacio de ejecucion de la practica, se cont6 con el apoyo brindado por
el par idéneo pieza clave en la orientacién del ejercicio del Trabajador Social en el &mbito
organizacional, ademas de que permitié lograr un acercamiento directo con las y los
colaboradores agilizando asi el proceso y desarrollo de las actividades. Se logré un ambiente
laboral armonioso y de mutua colaboracién, la relacién con las y los colaboradores fue

asertiva y comunicacion efectiva.

La experiencia practica a nivel personal y profesional en la Corporacién Compromiso
permitieron el fortalecimiento y desarrollo de habilidades como el manejo de grupos, la toma
de decisiones, la creatividad para desarrollar talleres ludico-practicos, y el manejo de

situaciones como la presentada por la crisis sanitaria del Covid-19, que puso a prueba la labor
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del Trabajo social en crisis, con la implementacion de estrategias de comunicacién como

soporte de apoyo emocional, psicosocial y el acompafiamiento en la problematica presentada

a nivel nacional e internacional.

16. Conclusiones

La implementacion de un programa de bienestar laboral impact6 de manera positiva a
las y los colaboradores y a la Corporacion en un ejercicio de reciprocidad y de mutuo
beneficio, dado que, permitié analizar a cada uno de los individuos desde las
dimensiones fisicas, emocionales y mentales, permitiendo asi, el mejoramiento en la

calidad de vida de cada uno y por ende, mejorando su desempefio laboral.

El alcance del programa de bienestar, depende del caracter institucional de la
Corporacion, asi mismo de la motivacion de las y los colaboradores. La evaluacion de
la implementacién de las estrategias del programa son resultados exclusivamente de
la participacién y compromiso que cada integrante agregue, asi mismo, que estos sean
procesos realizados desde su autonomia y trabajo mancomunado de los mismos.
Logrando asi un proceso satisfactorio con la empatia y apropiacién en las actividades

desarrolladas.

Las y los colaboradores de Compromiso, reaccionaron asertivamente a las distintas
actividades desarrolladas en temas de bienestar fisico, social y mental, que permitieron

mejorar la integracion y el clima laboral con las diferentes areas de la Corporacion.

Se cumplié con los objetivos establecidos y con la implementacion de actividades de
promocion y prevencion de la salud para mejorar las condiciones laborales y asi mismo

velar por el bienestar fisico, social y mental de las y los colaboradores.
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- Se logro articular el programa de bienestar laboral con el Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo, para dar continuidad a actividades de bienestar y asi
mismo, pactar compromisos de continuidad de actividades y estrategias planteadas en

este proyecto.

- El ejercicio de trabajo social estuvo orientado en velar por el bienestar de las y los
colaboradores de la Corporacion a través de la aplicacion de teorias, herramientas e
instrumentos y el desarrollo de competencias estrategias, de coordinacion, gestion y

operacion que permitieron un ejercicio profesional desde el &mbito organizacional.

17. Recomendaciones

Se recomienda dar continuidad al programa de Bienestar Laboral teniendo en cuenta las
estrategias aqui planteadas y parcialmente desarrolladas debido a las diferentes situaciones
internas y externas que no permitieron el desarrollo de la totalidad de estrategias y actividades
propuestas. Por lo cual, se dejo el disefio del programa de bienestar laboral con las diferentes
actividades que se esperan sean desarrolladas desde el area de Gestion Humano en
articulacion con el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo de la Corporacién
Compromiso. Asi mismo, se recomienda realizar convenios con la Universidad Industrial de
Santander, para abrir el campo de préctica académica y seguir aportando al programa de
Bienestar.

Se hace necesario que desde el area de Gestion Humano se realice seguimiento a la politica
de bienestar, con el fin de que se pueda hacer su revision, aprobacion y finalmente la
publicacién y divulgacion de la misma a las y los colaboradores de la Corporacion.

Por otro lado, se recomienda realizar alianzas con instituciones que implementen programas
de prevencion y promocién de la salud, como valoraciones y chequeos osteomusculares
anuales, que prevengan enfermedades que puedan afectar la calidad de vida laboral. Y la

continuidad en la realizacion de capacitaciones en temas de manejo de emociones, estrés y
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ansiedad, provocados por la sobrecarga laboral y por la responsabilidad de los procesos

sociales que manejan las y los colaboradores.

Finalmente, se recomienda dar continuidad a la implementacion y apropiacion de pausas
activas con una dinamica rotativa en el liderazgo semanal de cada una de las areas y
dependencias, que permitan mejorar las relaciones interpersonales, el clima laboral, la

comunicacion y el trabajo en equipo.
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Apéndices

Apéndice A. Consentimiento informado

=5, S ]

CORPORACION PARAEL DESARROLLO DEL ORIENTE
DISERO DEL PROGRAMA DE BIENESTAR

El prop de este ¥ copiar nfo . e o estudo del
cima laboral en la arganzacion, herramienta utl para o disefio del programa de bienestar
laboral acorde a las necesidades de la misma.

La participacion es este estudo es esi h La nk ion que se recoa

serd confidencial y no se usard para ningin oo propdsto fuera del expicado
) Sus a jonario seran codficadas usando un ndmero de

identficacion y por Io tanto, seran andnimas, es decir, que no Bevara nombre de quien lo

dilgence.

Si tene aiguna duda sobre este estudo, puede hacer preguntas en

durante su pacion en & igualm puede del proy e qu

momento sin que 50 o perudque en ninguna forma. Si alguna de las preguntas durante

Ia le parecen inco tene usted & derecho de hacérselo saber al
figador o de no resp

Per o anteror, yo con cadula

de ciudadana No de de

1a Corporacion Compromiso, centifico que deseo paricip i pr

de recoplacion de r én y doy de he comprendico s i ones y

objetivo del cuestonano a realizar.

[~ ia frmo este jerto o Dia___ del mes del a0,

en la cudad de

Firma del colaborador Deyanra Contreras- Practicante
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Apéndice B. Acta de reunion

’ ﬁ CORPORACTON PARA EL OO0
DE3ARROLLO DEL ORIENTE - FOR-PE-AR CORPORACION PARA EL CODKGE0:
COMPROMISO COMPROMI S0 WER SIONC 0 DESARROLLO DEL ORIENTE - FOR-PB-AR
ACTA DE REDRIOR R T Pagina Tde T COMPROMISO VERSION: 81
ACTA DE REUNION N° 1 Pigina 2 de 2
ACTA DE REUNION H° 1 Balo erapia MENSUAL
Implementacitn de pausas activas MARZD
Celebracitn de cumpléafios TRIMESTRAL
Slendo las 04:00 pm del dia 02 de febrero o2 2020 s& reunleron Ala Direcclon, 13 — —
N nienilo & un ealaborader(a) ] TRIMES T RAL
Coordiragora ga Gestkdn Humana y 13 estudianta de Trabaja Soclal, Deyanira
Contreras Coronel de 13 Unlverskdad Industrial da Samtander, con 2l objetivo da

SAnCretar el cronoarama de actividades plantesdss pars e desamoilo de 13 practica

empr!sand zama medalldad dETfmilO de Grado. .
Inicialmente 5a MENCIONa I3 rEunien Que se reallzs ol o3 31 de enem tel presenta En eonstancis firman,
amra, en el que s gefinie 13 agenua Insthucicnal 2020 medants |3 cincular N° 1. En

dizha reunien s hizo 12 preserﬂuﬂn el croncgrama de aciMidaoces para el

programa de blenestar labaral, sin emharycl, tedas 135 actvidades no fueron

aproDadas por MOThos 08 BEMpD ¥ TECUPSCS d& 135 ¥ los colaboradones.

MO gbstanie. dichas acividades que No s2 INCILyEran en el cronograma seran -
anexanae 3l SIERMA de GEstion oe SEgquritad y Saludy Trabajs, como compromisa f?&&uu‘ feed 7 (_p
de continuidad con el Programa de Blenestar Laboral. 2

Por Gcll'slgulEnIE. E& gecite redefinir &l nuevo cronagrama de actvicages de 3
Brayecio f 52 Sprustan (== siguientes scihidadss: MELLY SOFIA ARDILA VALDERRAMA LUZ DARY GARCIA AYALA

2 Direclora Ejecutiva Crard. de Gestidn Humana
FECHA DE ™
ACTMVIDAD n
COMPROMIZO LAT"
T O O 1 POl O BIenesmr FEGRERD v /
WL L0 L e e R R FESRERT
Implementsckin ded plan g2 blenestar DEY ANIRA CONTRERAS CORDNEL
FESRERT Estudianis de rabajo social-UIS
[TCTEEITaT 1= LV Iianes GJE o= TEaiaral =N cand
f2ma propuesta
=l e ESRERT
DlEnastsr
ST Mo § ST 2 Evallasan ae FESRERD
plan de blenestar




