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RESUMEN

La elaboracion de este proyecto tuvo el proposito de promover el disefio y funcionamiento
de un Plan de Bienestar Laboral para mejorar la calidad de vida de los empleados de la
Administracion Municipal de Sabanas de San Angel, Municipio ubicado en el centro del
Departamento del Magdalena. Teniendo como referencia que el este cuenta con una creacion de
21 afios y durante este tiempo no ha existido el plan en mencién.

Partamos de que un plan de Bienestar Laboral es una intencion empresarial que tiene el
objetivo de darle mejora a la calidad de vida del respectivo personal que colabora con la
organizacion, ademas de mejorar el clima organizacional, se busca de esta manera incrementar y
fortalecer el bienestar de cada colaborador, haciendo no solo inclusion del empleado/a sino
también de su nucleo familiar, para tal proposito se considera de gran importancia apoyarse con la
Caja de Compensacion familiar que funciona en el Departamento del Magdalena, “CAJAMAG”
y a través de ellos acceder a beneficios en servicios de salud, recreacion, educacion, empleo y
formacion.

Si al personal humano de una empresa se le remunera, valora, capacita y prepara de manera
satisfactoria, lograremos asi explotar al maximo sus talentos y generar conformidad en los usuarios
de la organizacion, para este caso la comunidad que habita y ademas hace uso de los servicios de
la administracion del Municipio de Sabanas de San Angel.

La intencion que se buscd con la implementacion de este Plan de Bienestar Laboral, se
encuentra fundamentada en la normatividad legal vigente como lo es el Decreto 894 de 2017, el
cual establece que “la Comision Nacional del Servicio Civil podra delegar sus competencias en

entidades nacionales o territoriales para adelantar procesos de seleccion de personal, garantizando



mayor agilidad y oportunidad en estos procesos. Con el fin de fortalecer el empleo publico,
particularmente en los territorios més afectados por el conflicto y donde se pondran en marcha de
manera prioritaria los diversos programas y planes para la implementacion del Acuerdo de Paz”
(CNSC, 2017,).

Este decreto ley contiene medidas con relacién a programas de capacitacion, evaluacion
del desempefio, estimulos, plantas temporales y seleccién meritocracia de los servidores publicos,
exactamente a nivel territorial.

Del mismo modo se trabajo en la adopcion de un perspectiva diferencial y territorial en los
procesos de seleccidn y evaluacion del desempefio laboral de los servidores publicos que funcionan
en el Municipio, al igual que un sistema de competencias, salarios, requisitos y prestaciones que
generen credibilidad y confianza al ingreso bajo condiciones diferenciales sin entrar a vulnerar el

principio del mérito.

Palabras clave
Plan de bienestar laboral, organizacion, clima organizacional y desarrollo integral del

empleado, caja de compensacion.



ABSTRACT
The preparation of this project has the purpose of putting into operation the Program of Labor
Welfare of the Municipal Administration of Sabanas de San Angel, Municipality located in the
center of the Department of Magdalena. Having as reference that the Municipality has a creation
of 20 years and during this time the mentioned Program has not existed.

Let us start from the fact that a Work Well-being, Stimulus and Incentive Program is a business
intention that aims to improve the quality of life of the respective staff that collaborates with the
organization, as well as improving the work environment. It is also sought to increase and
strengthen the well-being of each employee, not only including the employee but also their family
nucleus, for this purpose it is considered of great importance to rely on the Family Compensation
Fund that works in the Department, "CAJAMAG" and through them access benefits in health,
recreation, education, employment and training.

If the human staff of a company is remunerated, valued, trained and prepared in a satisfactory
manner, we thus manage to fully exploit their talents and generate compliance in the users of the
organization, for this case the Community in general of the Municipality of Sabanas de San Angel.

The intention that is had with the implementation of this Program of Labor Welfare, Stimuli
and Incentives, is based on the current legal regulations such as Decree 894 of 2017, which
establishes that “the National Civil Service Commission may delegate its competencies in national
or territorial entities to advance personnel selection processes, guaranteeing greater agility and
opportunity in these processes. In order to strengthen public employment, particularly in the
territories most affected by the conflict and where the various programs and plans for the

implementation of the Peace Agreement will be implemented as a priority ”(CNSC, 2017,).



This decree law contains measures in relation to training programs, performance evaluation,
stimuli, temporary plants and merit selection of public servants, exactly at the territorial level.

Similarly, work will be done on the adoption of a differential and territorial perspective in the
processes of selection and evaluation of the work performance of public servants working in the
Municipality, as well as a system of competencies, salaries, requirements and benefits that generate
credibility. and confidence to enter under differential conditions without violating the meri

principle

Keywords
Work welfare program, organization, work environment and employee development,

Compensation Fund that.
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Introduccion

Con base en los lineamientos que se establecen para las entidades del sector pablico, por
medio de la puesta en marcha del Plan de Bienestar Laboral en la Alcaldia Municipal de Sabanas
de San Angel, ubicada en el Departamento del Magdalena se pretendié cubrir los requerimientos
y aspiraciones de los colaboradores que con la Administracion Municipal se desempefian,
pretendiendo de esta forma contribuir al crecimiento integral de cada colaborador, la calidad de su
condicion de vida y el de sus familiares, por medio del planteamiento y accionamiento de
actividades deportivas, recreativas, educativas, de calidad de vida laboral, sociocultural y de salud
que pretendan alcanzar su nivel de satisfaccion, efectividad y eficacia, al igual que el sentido de
apropiacion y pertenencia del servidor publico para con la respectiva entidad.

Con el plan que se estuvo mencionando, se tiene la intencion de contribuir al
perfeccionamiento de las relaciones laborales e interpersonales establecidas entre los
colaboradores, de las diferentes areas con las que cuenta la entidad, para de este modo desarrollar
actividades enfocadas en el fortalecimiento del trabajo en equipo.

En los tiempos ultimos y actuales, las entidades pertenecientes al sector privado y publico
del Pais han dejado en claro su gran preocupacion por conservar el bienestar interno de sus
colaboradores; haciendo de esta una tactica productiva a implementarse a corto y mediano plazo
que ayude al rapido crecimiento de la calidad en el ofrecimiento del servicio que se presta a los
usuarios, y del mismo modo también ayude a la incrementacion de la operatividad y actividad
dentro de la puesta en marcha de su actividad, en el Municipio de Sabanas de San Angel, no se es

desapercibido ante esta problematica.
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Este escenario no sélo nacié partiendo de la comodidad y motivacién laboral y salarial que
se ofertan a los colaboradores, sino que surge también, del requerimiento de asegurarles su
integridad propia dentro de la ejecucion de sus responsabilidades y funciones asignadas.

Asi las cosas, esta investigacion estuvo orientada al analisis del estado que presenta
actualmente el bienestar laboral de los funcionarios de la Administracion Municipal de Sabanas
de San Angel - Magdalena, con el fin de hacer facil identificacion de las fortalezas y debilidades
mas representativas que tiene la Administracion en cuanto al efecto del bienestar y crecimiento
laboral, al buen desemperio, al nivel de las relaciones laborales, administrativas, interpersonales y

grupales, lo mismo que a la puesta en marcha del requerido plan de Bienestar Laboral.



CAPITULO 1. EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion del problema

Los planes de Bienestar Laboral son de gran importancia en las organizaciones y es
recomendable que dentro de su estructura se cuente con la implementacion de los mismos, teniendo
en cuenta que estos contribuyen a que los colaboradores se sientan valorados, con condiciones de
salud optimas y relaciones interpersonales armonicas. Segun investigaciones recientes se ha
logrado determinar que cuando se tienen colaboradores satisfechos, se refleja en la operatividad y
productividad de la organizacion, por lo cual se implementa en estas medidas de actuacion
actividades como; conciliacion laboral, flexibilidad horaria, incentivos, estimulos, cuidado al
trabajador y actividades de ocio.

Ademas, influye como un factor de proteccion para problemas de estrés y ansiedad laboral,
de manera que el papel que estos planes juegan en la salud de los colaboradores es fundamental,
ligado a esto se encuentra el concepto emitido por Ingela Backstrom, profesora de la universidad
Mid Sweden University (MID) de Suecia, “los buenos lideres tienen la capacidad de influir de
manera positiva en la sostenibilidad de la buena salud de sus empleados, a través de practicas
saludables y de la calidad en su papel de directivos”

La administracion del Municipio de Sabanas de San Angel ubicado en el departamento del
Magdalena, creado desde el 24 de junio del afio 1999, se ha enfocado en el desarrollo y crecimiento
del Municipio dentro de su area urbana (Cabecera Municipal) y zonas rurales (Veredas y
Corregimientos), como avance constante en el cumplimiento de informes y auditorias,

mejoramiento de vias e infraestructura. Asi mismo se ha dado a la tarea de contar con personal
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adecuado para brindar una excelente atencién a los usuarios. Aungue esto no implica que se haya
estado exento a la serie de procesos que esto genera.

Si se hace referencia al area Sociolaboral de la administracion, se podria decir que las
personas que laboran en ella suelen sentirse descuidadas, lo que causa con facilidad desmotivacion,
falta de compromiso y entrega por sus actividades. Con base a las necesidades manifestadas por
la gran mayoria de los colaboradores, se logré evidenciar la existencia de algunos inconformismos
por parte de estos, varios funcionarios de los que se encuentran en cada area desempefiando sus
labores creen que las cargas no se encuentran distribuidas de manera correcta y equitativa, ya que
muchas veces deben realizar actividades que no corresponden a sus labores, por lo cual se
considero que el lider de la entidad debe comprender la situacion de los colaboradores, establecer
contacto que mejore la comunicacion, presentar un modelo a seguir que sea justo y lleve a cumplir
los objetivos.

De la misma manera existe gran desconcierto con los equipos de computo y de oficina con los
gue cuentan para realizar sus funciones, puesto que no tienen las condiciones éptimas, muchos de
ellos se encuentran obsoletos, situacion que incomoda al empleado por no poder realizar sus
responsabilidades. Esto puede resultar injusto cuando en la administracion se exige al funcionario
un apropiado desempefio y no hay existencia de recursos 6ptimos para su buen cumplimiento.

Dentro de los planes que se encuentran en marcha en la administracion, no se ha establecido
el plan de bienestar laboral, ni se ha generado la presentacion de una propuesta que alcance el
beneficio de los funcionarios y a su respectivo nacleo familiar. Puede afirmarse que para los
funcionarios en fechas significativas y especiales como lo son navidad y fin de afio, el dia
internacional del trabajo, dia de la secretaria, la madre o la mujer, no existen espacios apropiados

y suficientes para recrearse e integrarse, actualmente entre los comparieros de oficina o secretarios
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de despacho celebran el natalicio de algunos colaboradores, pero bien es cierto que esto no es
suficiente ya que pueden ser muchas las acciones a realizarse para que se den realmente las
condiciones laborales justas.

Precisamente el objetivo de este trabajo fue promover el disefio del respectivo plan de
Bienestar laboral y conseguir con el mandatario Municipal la aprobacion del mismo, su aval y
aprobacién presupuestal. Se proyectd lograr una mejoria en la situacion interna que hace
referencia al bienestar, crecimiento y estabilidad de los funcionarios actuales y futuros de la
Administracion Municipal. Con la puesta en marcha de este plan, también se pretendio proponer
e implementar programas de formacion y crecimiento académico e intelectual, conciliacion

laboral, programas de asistencia, educativos, de ayuda y apoyo legal y financiero.

1.2 Formulacion del Problema.
1.2.1 Pregunta principal
¢Cual es el plan de bienestar laboral apropiado para la Administracion Municipal de Sabanas
de San Angel - Magdalena?
1.2.2 Preguntas secundarias
- ¢Qué se pretende lograr con la implementacion del plan de Bienestar Laboral en la

Administracion Municipal de Sabanas de San Angel - Magdalena?

- ¢Qué apreciacion de bienestar laboral tienen los funcionarios que laboran con la

administracion Municipal de Sabanas de San Angel — Magdalena?
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-¢;Cuales acciones se tomarian para promover el disefio del plan de Bienestar Laboral en la
Administracion Municipal de Sabanas de San Angel - Magdalena?
1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivo general
Disefiar el plan de Bienestar Laboral para la Administracion Municipal de Sabanas de San
Angel — Magdalena, con el prop6sito de ponerlo en marcha en el futuro y mejorar la calidad de
vida y condiciones laborales de los servidores generando un mejor clima organizacional.
1.3.2 Objetivos especificos
-ldentificar las necesidades y requerimientos de bienestar laboral que presentan actualmente los

empleados de la Administracion Municipal de Sabanas de San Angel.

-Analizar la apreciacion de bienestar laboral que tienen los funcionarios que laboran con la

administracion Municipal de Sabanas de San Angel — Magdalena.

-Determinar qué factores se incluirian en el plan de Bienestar Laboral para la Administracion

Municipal de Sabanas de San Angel - Magdalena
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1.4 Delimitacion

La puesta en marcha del presente proyecto se llevo a cabo en el centro del Departamento
del Magdalena, municipio de Sabanas de San Angel creado el 24 de junio de 1999 mediante
ordenanza 006, abarcara la administracion municipal, ubicada en la carrera 3 # 3 — 10 plaza
principal de la cabecera municipal (San Angel) la organizacion se encuentra conformada por
treinta y seis (36) personas tales como; alcalde municipal, jefe de control interno, personero
Municipal, secretarios de despacho (jefes de area), profesionales universitarios, técnicos,
asistenciales y auxiliares.

La intencion es iniciar con este Plan de Bienestar Laboral en la vigencia del afio 2022 y
beneficiar a la comunidad en general.

La linea de esta investigacion se basé en Capital Humano, teniendo en cuenta que con
la puesta en marcha de este proyecto se buscé darle el espacio e importancia al talento humano
que presta sus servicios a la Alcaldia Municipal de Sabanas de San Angel, Magdalena, con la
finalidad de aumentar y mantener su satisfaccion laboral para que su rendimiento sea el mas
adecuado en pro de cumplir con sus responsabilidades para el desarrollo y &ptimo

funcionamiento de la organizacion.
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1.5 justificacion

Para la Administracion Municipal de Sabanas de San Angel — Magdalena, es prioridad su
visién y misién, las cuales se fundamentan en la oportuna, practica y competente atencion de la
comunidad Sabanera en general y de toda aquella persona que le sea necesario solicitar un servicio
de la Administracion en mencion, destacandose por su buena gestion y solucion de inquietudes o
peticiones, contando con un talento humano altamente capacitado para alcanzar el desarrollo de
los objetivos a través de un crecimiento y mejoramiento dindmico y continuo, para beneficiar asi
no solo a los empleados, también a los proveedores y a la comunidad en general. Para cumplir
con estos indicadores hace necesario un equipo de colaboradores que se encuentre a gusto, con
gran satisfaccion y tenga sentido de apropiacion y pertenencia por la entidad y sus servicios.

El proyecto baso su factibilidad y viabilidad en que una de las integrantes es miembro
activo de la organizacion, desempefiandose en el cargo de jefe de talento humano, por lo cual
existié la forma mas répida de acceder a la informacion pertinente para realizar las actividades
necesarias y llevar a ejecutarlas. Precisamente de lo ante expuesto nace el interés por el disefio del
plan de bienestar laboral, de manera que se logre su implementacion, en pro de favorecer a sus
colaboradores.

Una de las caracteristicas mas significativas hoy dia dentro de una organizacion que se
encuentre en via de crecimiento y desarrollo, bien sea privada o publica, es el Bienestar Laboral
que en ella exista. Partiendo si esta orientada al mejoramiento continuo, a la innovacion y a la
sostenibilidad.

Al referirnos a un Plan de Bienestar Laboral hacemos mencion a los beneficios que
favorecen y generan satisfaccion tanto al colaborador, como al empleador, es decir que, se maneja

la teoria “gana-gana”, porque no abarca solamente beneficios de tipo econémico sino que del
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mismo modo involucra también aspectos de tipo cultural y deportivos, algunos aspectos
relacionados con la salud, la recreacion familiar, la educacion, los cuales generan beneficio tanto
en los funcionarios, el prestigio y crecimiento de la administracion.

En primera instancia se definié el concepto de Bienestar Laboral dentro del presente
proyecto; El Bienestar Laboral se refiere a la complacencia y satisfaccion de los requerimientos y
las necesidades basicas, en aspecto cultural y econémico las cuales pueden ser individuales del
empleado dentro del marco laboral, como organizacionales, asumiendo de esta manera nuevos
retos planteados por los cambios de la Administracion, dandoles respectiva participacion e
inclusion a los funcionarios en la ejecucion de los planes existentes y proximos adoptarse, lo
mismo que programas y proyectos, de manera que asi se ajuste la finalidad de desarrollo de la
Administracion, con una finalidad de desarrollo personal y asi mismo finales nobles que son parte
fundamental de la cultura organizacional y un principio de su buen desempefio laboral y
organizacional, que relne factores que hacen parte de la calidad de vida de las personas dentro de
la sociedad y asi mismo hacen que su existencia contenga todos los elementos que lleven a lograr
la satisfaccion humana tales como un empleo digno, los recursos econdmicos suficientes que
lleven a satisfacer las necesidades basicas y primordiales del ser humano, acceso a una vivienda,
acceso a la educacion de calidad, facilidad de acceder a los servicios de salud y escenarios para
implementar el tiempo de ocio.

Por esta razdn las organizaciones deben fijarse el objetivo de garantizar la satisfaccion y el
desarrollo integral de los funcionarios que prestan sus servicios a la entidad, partiendo de que el
Recurso Humano es el principal bien activo de una entidad y que asi las cosas la eficiencia y la
efectividad estan ligadas a la labor que estos realicen para dar cumplimiento a los objetivos fijados

y planteados por la organizacion, teniendo en cuenta la activa participacion e involucramiento de
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los funcionarios para identificar las necesidades existentes y del mismo modo dando espacio y
participacion a sus aportes para que asi sea reciproco el desarrollo, de manera que exista sinergia
y armonia entre las peticiones y necesidades de cada una de las partes involucradas, permitiendo
generarle al colaborador contar con espacios de distraccion, entretenimiento y otras actividades
que se generen de forma externa o de manera complementaria a las actividades propias del empleo.

Partiendo de lo anteriormente relacionado, se hizo necesario la implementacion de un plan
de Bienestar Laboral para el buen funcionamiento de la Administracion Municipal de Sabanas de
San Angel, en lo cual se consider6 necesario hacer participes a los funcionarios que colaboran con
el logro de los objetivos y poder asi identificar sus necesidades, al igual que captar las ideas de
mejora tomando como punto de referencia un mismo concepto de Bienestar Laboral desde las

diferentes perspectivas de las partes involucradas.
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2.1 Antecedentes

El bienestar laboral es un tema que se viene estudiando a lo largo de la historia, en donde
muchos autores han dado su punto de vista con referente a ello.

Al indagar sobre las diferentes investigaciones realizadas con relacion a la variable de
este proyecto de grado (bienestar laboral), se encuentran muchos antecedentes sobre el tema en
mencion, sin embargo, no sucede lo mismo en el caso de aplicabilidad de bienestar laboral con
una sola variante con poblacion con referencia a funcionarios del sector publico, se encontr6
algunos estudios a nivel: internacional , nacional y local cuyos aportes permitieron darle soporte
teorico al proyecto y al mismo tiempo se realizé una serie de lecturas que pudieran analizar como
se ha desarrollado a través del tiempo el concepto de bienestar en especifico el laboral.

Al revisar la linea de tiempo del bienestar laboral, se puede dar a conocer los siguientes
acontecimientos sucedidos en lo largo de la historia:

Desde el comienzo de la humanidad , el hombre ha comprendido la necesidad que posee
de pertenecer a grupos y no solo ello, sino también lo necesario que era para su supervivencia , en
especial en la época primitiva , después en la linea de tiempo nos remitimos a la época feudal, en
donde existia la lucha de clases y la pobreza iba cada dia en crecimiento , sin embargo en 1.526
se revisa el concepto de la mendicidad al pobre considerado valido para trabajar , quiere decir
gue no se categorizada de pobre o persona necesitada de algin asistencialismo al que pudiera
trabajar, luego de ello surgen las beneficencias publicas, seguidamente se realiza la revolucion
industrial y en esta es palpable evidenciar la crisis de ese momento , que era un &mbito laboral y
la explotacion junto con maltrato que sufrian los empleados o trabajadores en ese momento, luego
se realiza el movimiento de jornada y se comienza a trabajar ocho horas laborales diarias, se crea

el primer movimiento sindicalista en donde se exigia la misma igualdad de condiciones para todo
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el personal, Franklind Roosellett 1929 , implemento el new del (estado de bienestar ) y es donde
siguen surgiendo diferentes revoluciones que permiten que todos los seres humanos sean
categorizados con los mismos deberes y derechos , sin embargo siguieron existiendo las grandes
diferencias de estatus sociales y en especifico laborales, cero garantias para empleados y todas las
prebendas sobre todo econémicas para el empleador, es por ello que desde el movimiento obrero
comenzaron a existir una intervencién en el mercado laboral , permitiendo la regulacién de las
condiciones de seguridad , de higiene en el trabajo y salario minimo.

En el pais de Colombia, la legislacion no contempla acciones publicas que defienden el
Bienestar Laboral, de alli que se haga necesario fortalecer el principio de solidaridad contemplada
como principio rector del articulo 48 de la Constitucion Nacional, que establece el concepto de
seguridad social como un servicio publico de caracter obligatorio, desde la propuesta de una
alternativa legislativa que genere acciones de mejoramiento relativas al cumplimiento de los
deberes por parte de la organizacion en ésta materia, al tiempo que genere auto-responsabilidad
también por parte del trabajador.

Es por todo ello, que los trabajadores colombianos inspirados en los movimientos obreros,
0 comunistas internacionales se organizaron para exigir reivindicaciones en temas claves como la
suspension de los pagos de la deuda externa, la formacidén de un fondo especial para obreros
desempleados, la creacion de un impuesto a los espectaculos y a la venta de bebidas embriagantes,
elevacién del salario minimo, auxilios para los desempleados; la parcelacion de tierras baldias
para los cesantes, la suspensién del pago de tarifas de luz y agua a los desocupados y un alto en
las suspensiones de obreros y empleados publicos. Estos movimientos constataron una vez mas
gue el movimiento obrero era ya una fuerza mundial dispuesta a reclamar sus derechos con firmeza

y fuerza a la vez.
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En los afios setenta, el concepto de bienestar empieza a ligarse mas con el de calidad de
vida laboral, “en respuesta a la creciente preocupacion en torno a la naturaleza poco recompensante
del trabajo y las evidencias de una decreciente satisfaccion con el empleo” (Kast y Rosenzweig,
1987, p. 691), Es decir, buscar propender por el desarrollo integral del trabajador.

Al seguir con las premisas de la literatura , es relevante resaltar que el “ Bienestar Laboral
es concebido como una dimension de la organizacion moderna y contemporanea, que permite
estructurar una serie de programas y beneficios que responden a la solucion de necesidades del
trabajador tanto al interior de la Empresa, como en la conexion con el entorno vital del mismo
(familia y comunidad)”.

Es asi entonces como comienzan a surgir diferentes trabajos o disefios de plan de bienestar
laboral, como los mencionados a continuacion:

Calderdn G; Murillo S; Torres K. (2003), llevaron a cabo una investigacion nacional donde
intentaron “establecer la relacion entre bienestar laboral y cultura organizacional. EI documento
inicia por cuestionar los modelos asistencialistas de bienestar laboral donde se concibe al
trabajador como alguien a quien hay que darle las cosas y pone en tela de juicio la cultura
organizacional como un factor determinante del bienestar laboral”. Al analizar lo anteriormente
planteado se puede comprender que no solo basta con recibir alguna cosa sino que se hace
necesario y relevante que se perciba al trabajador como miembro importante y primordial dentro
de las organizaciones.

Ademas, estos autores plantean que el problema del bienestar laboral es de vieja data, desde
finales del siglo XIX, los tedricos de la gerencia se preocuparon por condiciones de satisfaccién
de los trabajadores muy ligadas, en ese momento, a valores morales y religiosos de los empresarios,

sustentaban de qué manera los industriales se habian posicionado mediante el trabajo de otros y
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aun asi como habian obtenido su riqueza, concluyendo que estaban moralmente obligados a asumir
sus responsabilidades en los ambitos individual, colectivo y econémico y que sus esfuerzos se
basaban en implementar programas sociales para mejorar las condiciones mentales y morales del
trabajador y no en cambiar sus condiciones de trabajo (Barley y Kunda).

Como parte de la conceptualizacion del término de bienestar laboral, Aguilar, Cruz y
Jiménez (2007) a través de una investigacion nacional consideraron en primera medida “el Estado
de Bienestar, entendido desde sus inicios en el Siglo XIX como una manera de actuar, prevenir y
proteger a los trabajadores de cualquier empresa a través de medidas que buscaran mitigar los
riesgos fisicos o estructurales a los cuales pudieran estar expuestos. Este fue un primer
acercamiento hacia las necesidades de crear un entorno laboral seguro, pero que todavia no
consideraba factores emocionales o relacionados con la salud mental de los trabajadores. Se debe
tener en cuenta que, en ese momento, prevalecia la productividad sobre el bienestar y que los
trabajadores eran considerados inicamente como mano de obra”.

En base a esta investigacion realizada en 2007, se puede analizar que cuando se habla de
bienestar no solo se puede hacer referencia al pago de seguridad social o al cumplimiento de algun
protocolo para garantizar la salud del profesional sino que va mas alla de todo eso y es cuando el
autor menciona lo fundamental que es hablar de factores psicoldgicos del empleado. Pues todo
esto con el fin de mejorar la calidad de vida al interior de las empresas y el bienestar del trabajador,
es importante tener en cuenta las necesidades de estos.

Ahora bien, Laca et al 2010, “partieron de una investigacion empirica intercultural e
internacional desde los presupuestos de la psicologia del bienestar subjetivo aplicados al ambito
laboral. Con un propoésito general comparativo, se estudia, en primer lugar, la relacién e influencia

de factores de afectividad, personalidad y sociodemograficos en el bienestar laboral de profesores
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no universitarios de Espafia y México, y posteriormente, se identifica el conjunto de factores que
predicen mejor la satisfaccion laboral intrinseca. EI método que utilizaron fue el de adoptar el
modelo de tres ejes de Peter Warr (2003), para medir el bienestar laboral considerando la
activacion mental. Una muestra de 133 profesores espafioles de la provincia de Guiplzcoa y otra
de 101 profesores mexicanos del estado de Colima contestaron a una bateria con cuatro
instrumentos validados. Los resultados obtenidos indicaron la existencia de diferencias personales
significativas en la percepcion del bienestar laboral entre las dos culturas. La afectividad (positiva
y negativa) predice la satisfaccion laboral (alta y baja) para ambas muestras”. En esta investigacion
su analisis se baso en revisar la psicologia laboral con el entorno laboral y como desde ese
momento se analiza la parte afectiva y de personalidad puede o no afectar como el empleado
visualiza su satisfaccion.

Por otra parte, Ballen, L; Cruz, M; Rios, J, 2011, su investigacion nacional consistia en
“identificar las caracteristicas especificas de un programa de bienestar laboral en una empresa del
sector de telecomunicaciones y las posibles practicas exitosas replicables. En donde concluye que
es importante resaltar que los empleados pueden desarrollar sentido de pertenencia de una manera
relativamente rapido ya que se vinculan a las actividades anualmente desarrolladas con mucha
frecuencia y finalmente se comprometen de tal manera que el desempefio se ve impactado de
manera positiva”. En esta investigacion analizaron la variable de bienestar laboral desde el ambito
de sentido de pertenencia, entre mas se realiza una funcién puede llegar a tener un apego y amor
hacia lo que hago y hacia el lugar donde lo desarrollo.

Ademas, Pifieros, D, 2011, en su investigacion nacional tenia como finalidad “determinar
cémo una empresa puede llegar a ser exitosa e innovadora a partir de una politica de bienestar,

teniendo como referencia el estudio de caso de la empresa SaludCoop EPS de la ciudad de Bogota
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y concluye partiendo desde la creacidn de una politica de bienestar con lineamientos claros dentro
de laempresa permitiéndole afianzar, el sentido de pertenencia, la motivacion, generando actitudes
a partir de los cuales los trabajadores se sienten comprometidos e identificados con los valores,
principios y objetivos de la empresa”.

En esta investigacion se parte de la primicia de la motivacion y todas esas actitudes que permiten
que se ame lo que se hace y realmente el empleado se identifique con lo que hace y se visualiza
con el futuro dentro de esa organizacion haciendo parte de ella.

Es por todo esto que el tema de bienestar laboral sigue avanzando, ayudandole a los
trabajadores a resolver sus problemas personales y grupales y a la vez incentivandole las
emociones positivas, puesto que cuando un trabajador no realiza sus actividades sin sentirse bien
en su entorno laboral, este no producird y no tendra dificultad en colaborar para que la organizacion
alcance las metas propuesta (Castafieda et al, 2017).

Al concluir con la lecturas realizadas y el soporte de investigacion de cada proyecto
realizado, conviene seguir repensando de qué manera estan realmente abordando las empresas, el
mencionado y controversial tema de bienestar laboral, puesto que a traves de la historia el mismo
sistema con ayuda de las personas han demostrado la necesidad palpable de crear nuevos
paradigmas de bienestar en las organizaciones , en el cual no se piense gque esta implementando un
programa de bienestar laboral en las organizaciones porque el colaborador adquiera un salario o el
pago a tiempo de su seguridad social o las maneras o protocolos que utiliza para el buen desarrollo
de su funciones asignadas, puesto que el bienestar debe contemplar un equilibrio en todos los
aspectos del ser humano , porque el colaborador no solo desempefia su rol de profesional , sino
que en su diario y quehacer cotidiano se enfrenta posiblemente en diferentes roles y debemos

reconocer la importancia que ejerce lo psicoldgico, se deben de crear estrategias que permitan el
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conocimiento de la mision y visién empresarial pero no solo como empresa en factor econémico,
sino visionarla con su gente con sus clientes no solo externos sino internos, puesto ellos son la
parte mas fundamental del proceso, es necesario generar un @mbito propicio en donde ellos laboren
no solo por la motivacion salarial sino que se identifiquen con los valores de la empresa y se
sientan realmente satisfechos y ya no se labore por compromiso sino por sentido de pertenencia

hacia su labor en la empresa a la cual pertenece y lo haga con orgullo, dinamismo y lealtad.

2.2 Teorias

Teoria de las relaciones humanas de Barley y Kunda, 1992.
En esta teoria, los autores buscaron la eficiencia que lleva a los empresarios al desarrollo de
programas que trascienden la moralidad, para ofrecer acciones de beneficencia y algunas
prestaciones como vacaciones, permisos por enfermedad, servicios de salud y fondos de pensiones
que incrementarian la satisfaccion del empleado y, por ende, su rendimiento (premisa ain hoy en
dia discutible). Después de la Segunda Guerra Mundial la atencion se traslado a la basqueda de
estrategias para el incremento de la lealtad, la motivacion y posteriormente hacia los sistemas de
compensacion, decisiones participativas y enriquecimiento del trabajo. Todo lo anterior, con el fin
de que el trabajador sintiera que la organizacion no lo veia como una maquina para producir, si no
como un factor humano importante y gque su entorno en todos los ambitos debia ser cuidado para
asi el responder de la manera mas adecuado en sus obligaciones diarias.

Teoria de bienestar laboral de Gregorio Calderdn, Sandra Murillo y Karen Torres, 2003:
Estos autores en su teoria exponen que “algunas de las condiciones laborales que incrementan la
sensacion de bienestar en los empleados son: un ambiente en el que se perciben bajos niveles de

estrés, un clima laboral calificado como agradable y el grado de motivacion ante la ejecucion de
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actividades”.

Es por ello que resulta tan relevante que las organizaciones comprendan lo significativo
que es crear un equilibrio entre diferentes aspectos como : las relaciones personales de los gerentes
con ellos mismos, las relaciones de ellos con sus colaboradores y los colaboradores entre ellos
mismos, para que exista un célida armonia y todos los procesos sean llevado de la mejor manera
y sobre toda las personas que laboran en dicha empresa se sientan satisfechas no solo con su salario
sino con el trato que se les brinda.

Teoria de Bienestar laboral de Cuadro 2019:

Afirma este autor en su teoria que “el ambito laboral a nivel mundial ha experimentado una
transformacion importante, por lo que la gestion de las empresas requiere considerar el elemento
del bienestar laboral como un eje fundamental para lograr la eficiencia organizacional”. Referente
a ello, se infiere que es necesario seguir avanzando bajo premisas que se han ido transformando
desde hace algun tiempo atras y es fundamental que se comprenda lo necesario de un equilibrio
en el &mbito laboral para que de esta manera todos los empleados de las organizaciones puedan
tener una mayor calidad de vida y asi gozar de procesos dptimos en las empresas en sus vidas
personales y en el rendimiento de las mismas.

Teoria del bienestar laboral de Salamanca, 2019:

Considera que “ El recurso humano de una empresa es el factor mas importante que
proporciona a las organizaciones ser mas competitivas” con referencia a esto, se puede deducir
que lo humano siempre prevalece mas que cualquier otro tipo de recurso o infraestructura puesto
gue permite generar un mayor impacto en las organizaciones, es por ello tan necesario que en las
empresas se favorezca realmente de forma constante el potencial, creatividad, identidad,

compromiso, de cada colaborador y de esta manera lograr un mayor impacto en su satisfaccién .
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Teoria de bienestar laboral de Benavides, 2019:

Este autor, considera que “ES necesario tener en cuenta el impacto emocional que generan
las diferentes actividades dentro de una organizacion y que son conocidas como factores de riesgo
psicosocial y que van sujetas a una serie de condiciones tanto intrinsecas como extrinsecas que
pueden desencadenar diversos malestares a nivel emocional manifestandose en el comportamiento
del individuo o colaborador”. Al analizar lo planteado se puede inferir que es fundamental
encontrar un equilibrio entre empresa y colaboradores para que puedan gozar de una mejor calidad
a nivel personal y a nivel profesional y que en este contexto se tenga muy en cuenta como influye
el ambiente y asi mismo los aspectos emocionales en el cual se encuentra el colaborador, en su
propia familia y en el area empresarial.

Teoria del bienestar laboral de Peiro et al, 2015:

Estos autores sustentaron que “la Psicologia del trabajo y de las organizaciones ha
realizado aportaciones cientificas a la mejora del trabajo persiguiendo promover organizaciones
humanas y productivas. La crisis econdmica esta poniendo en riesgo algunos de los logros en
calidad de vida laboral y en condiciones de trabajo y plantea la cuestion de la sostenibilidad del
bienestar laboral”. Se entiende que si las organizaciones no cuentan con un nivel de economia alto,
estas no tendrian recursos para implementar diversos beneficios que vayan en pro de contar con
un excelente bienestar laboral.

2.3 Marco conceptual

Definicion de los conceptos que se utilizaran dentro del marco del trabajo de grado.
Bienestar laboral: constituye una necesidad primordial para el logro de los objetivos de cualquier
organizacion, es por esto que el entorno en el cual vive y trabaja el hombre es un determinante en

la productividad y calidad del trabajo que realiza, las grandes organizaciones integran por medio
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de la participacion un clima organizacional favorable en el que se generen factores como la
confianza, el optimismo y motivacién para el trabajo entre otros, dejando de lado las actitudes
negativas que impiden el crecimiento tanto individual como organizacional (Castafieda et al.,
2017).

Organizacion: se caracteriza por ser un sistema social integrado, donde cada individuo
pertenece a un &rea diferente de la empresa, realizan actividades distintas, pero se trabaja en
conjunto para perseguir las mismas metas y obtener los mejores resultados. Es por eso que conocer
las necesidades de los trabajadores se convierte en una herramienta fundamental para que los
directivos tengan conocimiento para ejecutar los procesos psicosociales en su organizacion
(Estrada & Ramirez, 2010).

Clima organizacional: Castaneda et al, 2017 lo define como “varios componentes que van
desde la estructura de la organizacién y todo su espacio fisico, hasta el ambiente social que se vive,
como el tipo de relacién que llevan los empleados, su comunicacion y los resultados que se dan
dentro de la organizacion”. Un buen clima organizacional se puede generar cuando los individuos
en la empresa tienen sentido de pertenencia con los demas, su compartimiento es el adecuado, se
colaboran entre si y su comunicacion es asertiva.

Entornos Sanos: “Involucra el ambiente en que se desarrollan las actividades de la
organizacion, los procesos, la estructura que facilita la aplicacion del concepto de organizacion
saludable y el liderazgo que se ejerce para favorecerlo, dichos ambientes sanos se estan enfocados
en el buen manejo de residuos, los conceptos de ecologia, el manejo adecuado del agua, energia,
papel y recursos en general, el fomento de espacios libres de humo, zonas de esparcimiento asi

como espacios locativos adecuados y saludables” (Miranda & Uiates, 2015).
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Caja de compensacion: Se entiende como entidad publica, que tiene como objetivo
otorgarle distintos beneficios (salud, educacion, recreacion, viviendas, viajes, entre otros) a los
familiares de los trabajadores para mejor su calidad de vida.

Felicidad en el trabajo: Segun Castafieda et al, 2017, “el hecho de percibirse feliz afectara
positivamente cada uno de los lugares al que el individuo pertenezca, incluyendo el laboral” Es
decir que todo trabajador que se sienta feliz realizara todo tarea que le sea asignada sin ningln
inconveniente, individuo feliz, trabajador productivo.

2.4 Marco legal

Ley 100 de 1993: La constitucion politica de Colombia establece que “la seguridad social
es un servicio publico de carécter obligatorio que se prestara bajo la direccién, coordinacion y
control del Estado, en sujecion a los principios de eficiencia, universalidad y solidaridad, en los
términos que establezca la ley”.

De igual forma en su articulo 52 expresa que “el ejercicio del deporte, sus manifestaciones
recreativas, competitivas y autdctonas tienen como funcion la formacion integral de las personas,
preservar y desarrollar una mejor salud en el ser humano™.

Decreto 614 de 1984: Por el cual se determinan las bases para la organizacion y
administracion de la salud ocupacional en el Pais. El presidente de la republica de Colombia
decretd en el articulo 2 que las actividades de salud ocupacional tienen por objeto:

a) Propender por el mejoramiento y mantenimiento de las condiciones de vida y de salud

de la poblacién trabajadora.

b) Prevenir todo dafio para la salud de las personas, derivado de las condiciones de trabajo.

c) Proteger a la persona contra los riesgos relacionados con agentes fisicos, quimicos,

bioldgicos, psicosociales, mecanicos, eléctricos y otros derivados de la organizacién
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laboral que puedan afectar la salud individual o colectiva en los lugares de trabajo.

d) Eliminar y controlar los agentes nocivos para la salud integral del trabajador en los
lugares de trabajo.

e) Proteger la salud de los trabajadores y de la poblacion contra los riesgos causados por
las radiaciones.

f) Proteger alos trabajadores y a la poblacion contra los riesgos para la salud provenientes
de la produccion, almacenamiento, transporte, expendio, uso o0 disposicion de
sustancias peligrosas para la salud publica.

Decreto 1667 de 1998: la secretaria general de la alcaldia mayor de Bogota D.C sefial6 en
el titulo 1 capitulo 1 articulo 2° sistema de capacitacion. Créase el sistema nacional de
capacitacion, definido como el conjunto coherente de politicas, planes, disposiciones legales,
organismos, escuelas de capacitacion, dependencias y recursos organizados con el propdsito
comun de generar en las entidades y en los empleados del Estado una mayor capacidad de
aprendizaje y de accion, en funcion de lograr la eficiencia y la eficacia de la administracion,
actuando para ello de manera coordinada y con unidad de criterios.

Articulo 5°: Objetivos de la Capacitacion. Son objetivos de la capacitacion: a. Contribuir
al mejoramiento institucional fortaleciendo la capacidad de sus entidades y organismos.

b. Promover el desarrollo integral del recurso humano y el financiamiento de una ética del
servicio publico.

c. Elevar el nivel de compromiso de los empleados con respecto a las politicas, los planes,
los programas, los proyectos y los objetivos del Estado y de sus respectivas entidades.

d. Fortalecer la capacidad, tanto individual como colectiva, de aportar conocimientos,

habilidades y actitudes para el mejor desempefio laboral y para el logro de los objetivos
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institucionales.

e. Facilitar la preparacion pertinente de los empleados con el fin de elevar sus niveles de
satisfaccion personal y laboral, asi como de incrementar sus posibilidades de ascenso dentro de la
carrera administrativa.

Titulo 2 sistema de estimulos para los empleados de estado. Capitulo 2, programas de
bienestar laboral e incentivos. Articulo 18°: Programas de Bienestar Social e Incentivos. A través
de los programas de bienestar social y de los programas de incentivos que formulen y ejecuten las
entidades, se pondra en funcionamiento el sistema de estimulos para los empleados. Articulo 19°:
Programas Anuales. Las entidades publicas que se rigen por las disposiciones contenidas en el
presente Decreto - ley estan en la obligacion de organizar anualmente, para sus empleados,
programas de bienestar social e incentivos. Capitulo 3, programas de bienestar social. Articulo 21°
: Finalidad de los Programas de Bienestar Social. Los programas de bienestar social que formulen
las entidades deben cumplir al logro de los siguientes fines:

a. Propiciar condiciones en el ambiente de trabajo que favorezcan el desarrollo de la
creatividad, la identidad, la participacion y la seguridad laboral de los empleados de la entidad, asi
como la eficacia, la eficiencia y la efectividad en su desempefio.

b. Fomentar la aplicacion de estrategias y procesos en el ambito laboral que contribuyan al
desarrollo del potencial personal de los empleados, a generar actitudes favorables frente al servicio
publico y al mejoramiento continuo de la organizacion para el ejercicio de su funcion social.

c. Desarrollar valores organizacionales en funcion de una cultura de servicio publico que
privilegie la responsabilidad social y la ética administrativa, de tal forma que se genere el
compromiso institucional y el sentido de pertenencia e identidad.

d. Contribuir, a través de acciones participativas basadas en promocion y la prevencion, a
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la construccion de un mejor nivel educativo, recreativo, habitacional y de salud de los empleados
y de su grupo familiar.

e. Procurar la calidad y la respuesta real de los programas y los servicios sociales que
prestan los organismos especializados de proteccién y prevision social a los empleados y a su
grupo familiar, y propender por el acceso efectivo a ellos y por el cumplimiento de las normas y
los procedimientos relativos a la seguridad social y a la salud ocupacional.

Articulo 25° Proceso de Gestion de los Programas de Bienestar. Para el disefio y la
ejecucion de los programas de bienestar social las entidades deberan seguir el proceso de gestion
que se describe a continuacion:

a. Estudio de las necesidades de los empleados y de sus familias, con el fin de establecer
prioridades y seleccionar alternativas, de acuerdo con los lineamientos sefialados en las estrategias
de desarrollo institucional y en las politicas del Gobierno Nacional.

b. Disefio de programas y proyectos para atender las necesidades detectadas, que tengan
amplia cobertura institucional y que incluyan recursos internos e interinstitucionales disponibles.

c. Ejecucion de programas en forma directa o mediante contratacion con personas
naturales o juridicas, o a través de los organismos encargados de la proteccién, la seguridad social
y los servicios sociales, segln sea la necesidad o la problematica a resolver.

d. Evaluacion y seguimiento a los programas adelantados, para verificar la eficacia de los
mismos y decidir sobre su modificacién o continuidad. Paragrafo.- En el proceso de gestion debe
promoverse la participacion activa de los empleados de la identificacion de necesidades, en la
planeacion, en la ejecucion y en la evaluacién de los programas de bienestar social.

Ley 1010 de 2006: por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir y

sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo. El
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congreso de Colombia decreta: Articulo 9°: medidas preventivas y correctivas del acoso laboral.

1. Los reglamentos de trabajo de las empresas e instituciones deberan prever mecanismos
de prevencion de las conductas de acoso laboral y establecer un procedimiento interno,
confidencial, conciliatorio y efectivo para superar las que ocurran en el lugar de trabajo. Los
comités de empresa de caracter bipartito, donde existan, podran asumir funciones relacionados con
acoso laboral en los reglamentos de trabajo.

2. La victima del acoso laboral podra poner en conocimiento del Inspector de Trabajo con
competencia en el lugar de los hechos, de los Inspectores Municipales de Policia, de los Personeros
Municipales o de la Defensoria del Pueblo, a prevencion, la ocurrencia de una situacion continuada
y ostensible de acoso laboral. La denuncia debera dirigirse por escrito en que se detallen los hechos
denunciados y al que se anexa prueba sumaria de los mismos. La autoridad que reciba la denuncia
en tales términos conminara preventivamente al empleador para que ponga en marcha los
procedimientos confidenciales referidos en el numeral 1 de este articulo y programe actividades
pedagdgicas o terapias grupales de mejoramiento de las relaciones entre quienes comparten una
relacion laboral dentro de una empresa. Para adoptar esta medida se escuchara a la parte
denunciada.

3. Quien se considere victima de una conducta de acoso laboral bajo alguna de las
modalidades descritas en el articulo 2° de la presente ley podra solicitar la intervencién de una
institucion de conciliacion autorizada legalmente a fin de que amigablemente se supere la situacién

de acoso laboral.
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3.1 Enfoque y tipo de investigacion

El enfoque de esta investigacion fue de tipo cuantitativo puesto que se basé en que a partir
de la informacion que la poblacién brind6 a través de la encuesta, se dio respuesta al planteamiento
del problema que esta surgiendo en la organizacion. Hurtado y Toro (1998) sustentan que “la
investigacion cuantitativa tiene una concepcién lineal, es decir que haya claridad entre los
elementos que conforman el problema, que tenga definicion, limitarlos y saber con exactitud donde
se inicia el problema, también le es importante saber qué tipo de incidencia existe entre sus
elementos”.

3.1.1 Meétodo

El tipo de disefio fue no experimental, se utilizo el método descriptivo de corte transversal
, puesto que el estudio sera temporal, se realiz6 en un periodo de corta ejecucion y se busco tener
una vision clara de una situacion y por ende narrar los hechos. Zorrilla, 1986 sustenta que “el
método descriptivo se utiliza para la recopilacion y presentacion sistematica de datos para
suministrar una informacién clara de la situacion, ademas, la ventaja es de este estudio es que es
facil y de corta duracién”

3.1.2 Fuentes primarias y secundarias

Como fuente primaria se contd con 35 trabajadores de planta de la Alcaldia Municipal de
Sabanas de San Angel, vinculados por carrera administrativa, libre nombramiento y remocion,
eleccion popular y periodo fijo los cuales nos suministraron la informacidn a traves de una encuesta
virtual utilizando la técnica de recoleccion de datos “encuesta tipo Likert”

Como fuentes secundarias se utilizd consultas en base de datos especializadas a traves de
investigaciones nacionales e internacionales, libros y capitulos de libros, revistas y articulos de

revistas como Scielo, Psyconex, Redalyc, Revista Iberoamericana sobre Calidad, Eficacia y
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Cambio en Educacion, revista de Psicologia, revista ciencia y tecnologia.

3.1.3 Poblacién y muestra

La poblacién de esta investigacion fue de 110 Funcionarios de la Alcaldia Municipal
Sabanas de San Angel- Magdalena. Se tom6 como muestra los funcionarios de planta que son en
total 35 , porque tiene mayor estabilidad en la organizacion y estan contratados por carrera
administrativa y eso permitié la identificacion exacta de la problematica y necesidades que
presenta la entidad con respecto a las condiciones laborales. Dentro de esta poblacién nos
encontramos con funcionarios antiguos que tienen alrededor de 15 afios de estar laborando con la
entidad, los cuales estan distribuidos en niveles asistenciales, técnicos administrativos y
operativos, profesionales, asesores y directivos. Los nombramientos de estas personas se
encuentran distribuidos en 28 provisionales, donde se ubican los mencionados asistenciales,
técnicos y profesionales, 5 de libre nombramiento y remocidn quienes son los jefes de oficina y
ninguno de ellos supera los 18 meses de antigiiedad, un asesor que es el jefe de control interno y
se nombra por periodo fijo de 4 afios. Y por ultimo, el alcalde elegido por eleccion popular.

Existio viabilidad para acceder a la informacion porque una de las integrantes de este
trabajo de investigacion labora en la entidad donde se disefiara el programa de bienestar laboral.

El tipo de muestreo de esta investigacion es No Probabilistico, puesto que selecciona casos
que tienen el mismo propoésito y comparten las mismas caracteristicas.

3.1.4 Herramientas y estrategias metodoldgicas

Se disefid una encuesta como herramienta de la investigacion donde se utiliz6 como
recoleccion de datos la escala de medicion “escala Likert”, en la cual la escala que tomaremos para
las respuesta sera “siempre, casi siempre, en ocasiones, casi nunca, nunca”, esta encuesta sera de

manera virtual a través de google drive y se le enviara a cada uno de los trabajadores de planta por



44

via correo electronico o por whatsApp, donde el tema a tratar serd el Bienestar Laboral, se
cuestionara a cerca de la satisfaccion laboral, el clima organizacional, condiciones de salubridad,
capacitacion, recreacion y deporte, beneficios y remuneracién. Para esta estrategia se tiene un
tiempo estipulado de 2 meses y el procedimiento metodoldgico que se llevara a cabo es que se
diligenciara a medida que se desarrolle el proyecto.

Inicialmente se realizaron 48 preguntas, pero a través de un proceso de depuracion con el
tutor, se fueron eliminando varias que se repetian o que quizas no tenian relacién con el indicador,
hasta contar en ultimas con 33 preguntas, de las cuales consideramos que por cada indicador debia
haber minimo 2 preguntas. (Véase en la Tabla 1)

El presente instrumento consta en total de 33 preguntas con opcion de respuesta Likert de
1 a5siendo 1 nuncay 5 siempre, frente a la evaluacion de 7 dimensiones o factores relacionados
bienestar laboral que los individuos encuentren en su sitio de trabajo. La puntuacion maxima que

puede obtenerse en la prueba es 165 puntos y la puntuacion minima es de 33 puntos.

Las dimensiones que conforma el instrumento son: 1) satisfaccion laboral, con 4 items, el
puntaje total para esta dimension es de 20 y el puntaje minimo es de 4. 2) Clima organizacional,
consta de 2 items. Con una puntuacion maxima de 10 y minima de 2. 3) Condiciones de
salubridad, consta de 4 items. Con una puntuacion maxima de 20 y puntuacion minima de 4. 4)
Capacitacion, compuesta por 5 items. Con puntuacién maxima de 25 y puntuacién minima de 5.
5) Recreacion y deporte, conformada por 5 items. Con una puntuacion maxima de 25y puntuacion
minima de 5. 6) Beneficios, compuesta por 7 items. La puntuacion maxima es de 35 y la
puntuacion minima es de 7. 7) Remuneracidn, con 6 items. La puntuacion maxima es de 30 y la
puntuacion minima es de 6. La suma de todas las puntuaciones obtenidas en las 7 dimensiones

arroja la puntuacion total del instrumento.
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Para evaluar la validez del instrumento se llevé a cabo el andlisis de coeficiente de
confiabilidad de alfa de Cronbach para todo el instrumento, dando como resultado una puntuacion
de .949 lo que implica que posee una excelente consistencia interna, es decir, que las medidas
parciales obtenidas con los diferentes items son “consistentes” entre si y por tanto representativas
del universo posible de items que podrian medir ese constructo (Barbero, 2010; Martinez et al.,

2014; Santisteban, 2009).

3.2 Hipotesis

Hi: EIl personal administrativo de la alcaldia de Sabanas de San Angel mejoraria su
condicion laboral en la medida en que se ofrezcan unas condiciones laborales que le permitan tener
un mejor desempenio.

Ho: El bienestar laboral del personal administrativo de la alcaldia de Sabanas de San Angel
se ve afectado por no estar incentivados y motivados en el desempefio de su labor diaria.

Ha: Para el personal administrativo de la alcaldia de Sabanas de San Angel le son
indiferente  los incentivos 'y  motivacion en cuanto al bienestar laboral.

3.3 Matriz de congruencia

o

MATRIZ DU.pdf
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En este capitulo se daran a conocer los resultados que se obtuvieron al aplicar a 35
colaboradores se utilizd un instrumento estructurado tipo escala Likert el cual constd de 33
preguntas con opcion de respuesta Likert de 1 a 5 siendo 1 nuncay 5 siempre, frente a la evaluacién
de 7 dimensiones o factores relacionados con el bienestar laboral que los individuos encuentren en
su sitio de trabajo. A continuacién se detallan los resultados obtenidos en esta investigacion, que
inicia con la descripcién de los datos sociodemogréaficos, seguido por los hallazgos relacionados a
las necesidades y requerimientos de bienestar laboral teniendo en cuenta los objetivos especificos
que pretende esta investigacion, posteriormente, la apreciacion de bienestar laboral que tienen los

funcionarios y finalmente detallar los factores que se incluirian en el plan de Bienestar Laboral.

Con el fin de dar cumplimiento a los objetivos, se realizd el siguiente procesamiento
estadistico, todos los andlisis de datos fueron desarrollados con el software estadistico SPSS 23.
Para conocer la prevalencia de las dimensiones relacionadas con el bienestar laboral se utilizaron
estadisticos descriptivos como la frecuencia, porcentaje, la media, desviacion estandar y a través
del cuartiles se determinaron tres rangos: alto, medio y bajo, para discriminar los datos informados
por los participantes. Para establecer las relaciones existentes entre las dimensiones inherentes al
bienestar laboral y la carga horaria semanal se utilizo la prueba chi-cuadrado 2 de Pearson. Se
tuvieron en cuenta los siguientes criterios p < .05; p < .01; p < .001 para para considerar un

resultado estadisticamente significativo.

Se contd con un total de de 35 participantes -17 mujeres (48.6%) y 18 hombres (51.4%)-
del municipio de Sabanas de San Angel, en el departamento del Magdalena, Colombia; el

promedio de edad correspondio a los 36.77 afios (DE = 8.20, rango de 21 a 57 afios).

Con relacion a la antigliedad dentro de la organizacion, del total de los participantes el

48.6% (n = 17) tenian entre 3 a 6 afios de antigliedad, de este porcentaje el 28.6% (n=10) son
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hombres y el 20% (n=7) mujeres. Seguidamente, el 22.9% (n=8), tenian entre 6 y 9 afios de
antiguedad, 14.3% (n=5) son hombres y el 8.6% (n=8) son mujeres. El 17.1% (n=6) contaba con
menor tiempo dentro de la organizacion, de 1 a 3 afios, el 11.4% (n=4) lo conforman mujeres y el
5.7% (n=2) restante son hombres. Con un porcentaje menor 5.7% (n=2) mujeres contaban con una

antigliedad entre 12 a 16 afios dentro de la organizacion.

Al analizar el tipo de nombramiento dentro de la organizacion el 57.1% (n = 20) contaban
con una condicidn de provisionalidad, seguido del 17.1% (n=6) de libre nombramiento y remocion,
el 8.6% (n=3) son de nombramiento asesor y en igual porcentaje 5.7% para el nombramiento de

carrera administrativa (n=2) y eleccion popular (n=2).

Sobre la cantidad de horas laborales el 71.4% (n=25) manifesté trabajar durante 40 horas
a la semana, el 34.3% eran hombres (n=12) y el 22.9% mujeres (n=8); contrario al 28.6% (n=10)
que dedicaba a la semana 48 horas laborales donde en iguales porcentajes 11.4% fueron hombres
(n=5) y mujeres (n=5). Finalmente, el 45.7% (n=16) de los participantes desempefian labores en
el area de secretaria general y de gobierno, el 17.1% (n=6) en la secretaria de desarrollo social, el
14.3% (n=5) en la secretaria de planeacion y obras publicas, el 11.4% (n=4) en la secretaria del
tesoro y el 5.7% (n=2) en la unidad municipal de asistencia técnica agropecuaria. Otras

caracteristicas de la muestra se ven detallados en la Tabla 2.



Cuadro No. 1. Caracteristicas sociodemogréficas de la muestra (n=35)

Tabla 1l

Caracteristicas sociodemogréficas de la muestra (n=35)

Hombres Mujeres (n=17) Total
(n=18)
% % n %

Antigledad en la
organizacion
1 a 3 afios 2 5.7 4 114 6 171
3 a6 afios 10 28.6 7 20 17  48.6
6 a9 afios 5 14.3 3 8.6 8 22.9
12 a 16 afios - - 2 5.7 2 5.7
Perdidos 2 5.7
Tipo de nombramiento
Asesor - - 3 8.6 3 8.6
Carrera administrativa 1 2.9 1 2.9 2 5.7
Eleccion popular - - 2 5.7 2 5.7
Libre nombramiento y 4 114 2 5.7 6 17.1
remocion
Provisionales 12 34.3 8 22.9 20 57.1
Perdidos 5.7
Horas de trabajo semanales
40 horas 13 37.3 12 34.3 25 714
48 horas 5 11.4 5 11.4 10 28.6
Area de trabajo
Secretaria de desarrollo social 2 5.7 4 11.4 6 17.1
Secretaria de planeacion y 4 114 1 2.9 5 14.3
obras publicas
Secretaria del tesoro 4 11.4 - - 4 11.4
Secretaria general y de 5 14.3 11 31.4 16 457
gobierno
Unidad municipal de asistencia 2 5.7 - - 2 5.7
técnica agropecuaria
Perdidos 2 5.7

Fuente: elaboracién propia
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A continuacion, se expondran los resultados obtenidos por cada dimensién y se indicara

su relevancia dentro del bienestar laboral.

La dimension Capacitacion asociada a la formacion y actualizacion de conocimientos que

la empresa brinda a sus funcionarios, fue la que tuvo mejor porcentaje de evaluacion con el 48.6%

(n=17). Seguidamente el 28.6% (n=10) de la muestra segtn sus resultados ubicaron esta dimension
en un rango medio frente al 22.9% (n=8) que se ubicaron dentro del rango bajo. Si bien, fue la
dimensién mas alta evaluada, se hace necesario continuar trabajando en ella para obtener mejores

resultados dentro de los colaboradores.

La segunda dimensidn con una evaluacion alta fue Recreacion y deporte, dentro de esta

dimension se lleva a cabo la programacion de actividades gue promuevan la interaccién entre los

funcionarios y sus familiares. Por eso el 40% (n=14) y el 31.4% (n=11) la consideraron en los

rangos alto y medio, refiriendo contar y tener satisfaccion con respecto a estas actividades, no

obstante, el 28.6% (n=10) se ubicaron en un rango bajo.

Continuando en este dinamismo, la dimensién con la calificacion mas baja fue

Remuneracion, relacionada con el pago de salarios, el monto salarial, el pago de horas extras,

entre otras aspectos inherentes al salario econdmico. El 42.9% (n=15) se muestra en desacuerdo

con estos aspectos, seguido del 34.3% (n=12), donde los participantes se ubicaron en el rango

medio y solo el 22.9% (n=8) en el rango alto.

Asi mismo, la dimensién de Condiciones de salubridad referente a cémo el ambiente

laboral incide en la salud mental de los colabores y las acciones gue se tienen en cuenta para

mitigar este impacto. El1 40% (n=14) de los participantes consideran que estas condiciones no son

suficientes o no se presentan dentro de la organizacion. En el rango medio, 42.9% (n=15) de los
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encuestados reportan una consideracion neutra en este aspecto, es importante, reconocer que este
porcentaje es mayor a los que se encuentran en el rango bajo, lo que implica, tener en cuenta a esta
franja poblacional para futuras acciones, ya que, son ellos, los que determinaran si las condiciones
presentes pueden aumentar o disminuir en el porcentaje global. Por Gltimo, solo el 17.1% (n=6)

plantean que estas condiciones de salubridad son las adecuadas.

La dimension del Clima organizacional _resultado del ambiente generado por las

emociones de los miembros de un grupo u organizacion, el cual esté relacionado con la motivacion

de los empleados. Obtuvo resultados llamativos, debido que el 51.4% (n=18) de los participantes

se ubicaron en el rango medio. Paralelamente, el 37.1% (n=13) consideran que el clima laboral
dentro de la organizacion es adecuado o bueno, denotando satisfaccion en cuanto al ambiente
resultado de la interaccion con los compafieros de trabajo. Es importante mencionar que, solo el

11.4% (n=4) evaluaron como inadecuada esta dimension.

Simultaneamente, la dimensién de satisfaccién laboral relacionada con la actitud v las

expectativas laborales que cumple cada funcionario dentro de sus tareas. EI 54.4% (n=18) se

ubicaron en un rango medio, seguido por el 34.3% (n=12) que manifestaron una alta satisfaccion

laboral. El 14.3% (n=5) se sienten insatisfechos laboralmente.

No menos importante, la dimension Beneficios, relacionada con las actividades y espacios
propiciados dentro de la organizacion para valorar, resaltar y motivar la labor de los colaboradores.
Obtuvo resultados similares en cuanto a la evaluacion entregada por los participantes, asi el 37.1%
calificaron esta dimension en el rango medio. El 37.1% también calificaron esta dimension en el

rango alto y, el 25.7% restante considero esta dimensién como baja.
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4.1 ldentificar las necesidades y requerimientos de bienestar laboral que presentan actualmente

los empleados de la Administracion Municipal de Sabanas de San Angel.

Basado en la descripcién del objetivo se logré examinar posibles asociaciones entre las
dimensiones que hacen parte del bienestar laboral, aspectos sociodemogréaficos y laborales que
pueden ser detallados en la Tabla 3. A través de la prueba de Chi Cuadrado, se establecieron dos
grupos de comparacion, para este caso, la carga horaria en la semana permitio establecer dos
grupos comparativos. Sera visible que un 5.7% corresponderan a datos perdidos, ya que, (n=2)
participantes omitieron informacion relevante. En este orden de ideas, se expondran los hallazgos
identificados y las dimensiones que estadisticamente muestran significancia para ser tenidas en

cuenta en la construccion del plan de desarrollo.

Salud mental Se logré identificar una diferencia significativa con relacién a la presencia
de bajas condiciones de salubridad, donde el 40% de colaboradores con una asignacion de 40 horas
laborales a la semana en comparacion quienes poseen una carga de 48 horas laborales. Este
aspecto, fue evaluado en un rango medio por el 22.9% de los participantes con carga laboral de 40
horas frente al 20% de sus homologos con 48 horas laborales. Un pequefio porcentaje considera
contar con condiciones de salubridad adecuadas para llevar a cabo su trabajo, el 8.6% dentro del
grupo con 40 horas laborales y el 2.9% de los colaboradores con 48 horas laborales asignadas.
Teniendo en cuenta estos resultados, se hace necesario incluir este aspecto como uno de los puntos
claves e importantes en la construccién de un plan de bienestar laboral, encontrando que estos
funcionarios son los que consideran no contar con condiciones 6ptimas para el desarrollo de sus

actividades. Los resultados obtenidos se evidencian en el gréafico.
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Condiciones de salubridad
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Figura No. 1. Condiciones de salubridad

Compensaciéon salarial La evaluacion de esta dimension arrojo una diferencia
significativa, donde 37.1% de los colaborados con carga laboral de 40 horas considero esta
dimension en el rango bajo frente al 5.7% de sus homologos con 48 horas laborales. EI 20% dentro
del grupo con 40 horas laborales y el 14.3% de los colaboradores con 48 horas laborales asignadas
consideran contar con remuneracion media frente al desarrollo de su trabajo. Unicamente, el 14.3%
de los colaboradores con asignacion de 40 horas y el 2.9% con asignacién de 48 horas dieron a
conocer su satisfaccion con este aspecto. Teniendo en cuenta estos resultados, se hace necesario
incluir este aspecto como uno de los puntos relevante en la construccion de un plan de bienestar
laboral, este aspecto, fue evaluado negativamente. Asi pues, la inclusidn de este aspecto dentro del
plan de desarrollo de bienestar laboral implica un reto, puesto que, el manejo de recursos
econdmicos esta condicionado por factores que podrian no ser de facil manejo. Los resultados

obtenidos se evidencian en el grafico.
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Remuneracion
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Figura No. 2. Remuneracion

En resumen, los hallazgos identificados a través de la ejecucion de la prueba de Chi
Cuadrado corroboran que, de 7 aspectos inherentes al bienestar laboral, 3 de ellos, conformados
por la salud mental, la compensacion salarial y el desarrollo personal son los que deben ser
prioritarios en el disefio, planeacion y ejecucion de estrategias encaminadas a fortalecer e
incrementar el bienestar laboral entre los colaborados de la organizacion. Asi mismo, se reconoce
que los funcionarios en condicién de provisionalidad, con asignacion de 40 horas y con antigliedad
dentro de la organizacion entre 3y 6 afios deben ser la poblacion clave para el desarrollo del plan

de bienestar laboral.



Cuadro No. 2. Relacion entre dimensiones del bienestar laboral y la carga horario semanal

(n=n35)

Tabla 2

Relacién entre dimensiones del bienestar laboral y la carga horaria semanal (n=35)

40 horas 48 horas
semanales semanales Perdidos p*
(n=25) (n=10)
n % N % %
Género 0.99
Femenino 12 34.3 4 11.4
Masculino 13 371 4 11.4
5.7
Edad 0.94
<35 afios 11 314 4
36 — 44 afios 9 25.7 3
>45 afios 5 143 1
5.7
AntigUedad < 0.001
1- 3 afios 6 17.1 - -
3 - 6 afnos 13 371 4 11.4
6 - 9 afios 4 114 4 11.4
12 -16 afos 2 57 - -
5.7
Nombramiento < 0.001
Asesor - - 3 8.6
Carrera administrativa 2 57 - -
Eleccion popular 2 57 - -
Libre nombramiento y 3 86 3 8.6
remocion
Provisionales 18 514 2 5.7
5.7
Satisfaccion laboral 0.36
Alta 7 20 3 8.6
Media 14 40 4 11.4
Baja 4 114 1 2.9
5.7
Clima Organizacional 0.63
Alta 9 25.7 4 11.4
Media 13 371 3 8.6
Baja 3 86 1 2.9

5.7
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Condiciones de Salubridad
Alta

Media

Baja

Capacitacion
Alta

Media

Baja

Recreacién y Deporte
Alta

Media

Baja

Beneficios
Alta
Media
Baja

Remuneracion
Alta

Media

Baja

Bienestar laboral total
Alta

Media

Baja

14
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13

w

8.6
22.9
40

22.9
25.7
22.9

22.9
22.9
25.7

28.6
20
22.9

14.3
20
37.1

171
8.6
45.7

[

N o1

2.9
20

20
2.9

114
8.6
2.9

2.9
17.1
2.9

2.9
14.3
5.7

2.9
14.3
5.7

2

5.7

5.7

5.7

5.7

5.7

< 0.001

0.04

0.29

0.05

0.03

0.005

*Analisis bivariado con prueba de Chi cuadrado, significativo a p < 0,05 (cursiva)
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4.2 Analizar la apreciacion de bienestar laboral que tienen los funcionarios que laboran con la

Administracion Municipal de Sabanas de San Angel.

Para responder a la exigencia de este objetivo nos fundamentamos en que la apreciacion
del bienestar laboral llevada a cabo por los participantes, se identificd que el 51.4% (n=18) de los
participantes consideran el bienestar laboral dentro de la organizacion como bajo, seguidamente,
el 22.3% (n=8) consideraron tener un bienestar laboral en un rango medio y, el 25.7% (n=9) en el

rango alto. (Véase en el grafico 1).

En la Tabla 4, se pueden observar con mayor detalle los estadisticos descriptivos que
arrojaron la evaluacion del bienestar laboral, es necesario mencionar, que este aspecto, surge de la
suma de 7 dimensiones especificas. Asi, la puntuacion minima obtenida fue de 68 y la maxima de
142 con una media de 107.34 y desviacion estandar de 21.05. Para la clasificacion en rangos
descriptivos se llevaron a cabo la elaboracion de percentiles, para determinar el rango bajo se
tuvieron en cuenta las puntuaciones ubicadas entre los percentiles 5-50; el rango medio estuvo

entre los percentiles 55 y 70 y el rango alto desde el percentil 75 en adelante.
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Teniendo en cuenta estos resultados, son visibles las diferencias encontradas frente a la

apreciacion del bienestar laboral, llama la atencion que mas del 50% de los encuestados consideran

que el bienestar laboral dentro de la organizacion es bajo y de este porcentaje son los hombres

guienes marcan un porcentaje mayor que las mujeres. Este hallazgo pone en evidencia que los

hombres podrian ser un grupo objetivo en las diferentes actividades que se puedan disefiar y

desarrollar en pro de mejorar este constructo. Asi mismo, un porcentaje importante de mujeres,

evaluaron el bienestar laboral en un rango medio, indicando que son necesarias llevar a cabo

estrategias para que puedan mejorar su percepcion y que puedan ubicarse en un rango alto que

denote alta satisfaccion laboral.



Cuadro No. 3. Puntuaciones medias y desviaciones en las dimensiones que conforman el

Bienestar Laboral y niveles alto, medio y bajo

Tabla 3

59

Puntuaciones medias y desviacion estandar en las dimensiones que conforman el Bienestar Laboral y niveles

alto, medio y bajo

Hombres (n=18) Mujeres (n=17)  TOTAL

Dimensiones Min  Méx. M SD Rango F % Rango F % F %
Bienestar Alto 4 11.4  Alto 5 143 9 25.7
Laboral Total 68 142 107.34 21.05 Medio 2 5.7 Medio 6 171 8 22.3
Bajo 12 343 Bajo 6 171 18 514
Satisfaccion Alto 7 20 Alto 5 143 12 343
laboral 10 20 1760 2.34 Medio 7 20 Medio 11 314 18 514
Bajo 4 114 Bajo 1 2.9 5 14.3
Clima Alto 7 20 Alto 6 171 13 371
oraanizacional 5 10 8.94 1.16 Medio 8 229 Medio 10 286 18 514
g Bajo 3 86 Bajo 1 29 4 114
Condiciones de Alto 3 8.6 Alto 3 8.6 6 17.1
salubridad 6 20 1151 3.88 Medio 8 229 Medio 7 20 15 429
Bajo 7 20 Bajo 7 20 14 40
Alto 9 25.7 Alto 8 229 17 486
Capacitacion 5 25 16.37 5.58 Medio 3 8.6 Medio 7 20 10 286
Bajo 6 17.1  Bajo 2 5.7 8 22.9

Recreacion Alto 4 11.4  Alto 10 286 14 40
deporte y 6 25 16.26 5.44 Medio 8 229 Medio 3 8.6 11 314
P Bajo 6 17.1 Bajo 4 114 10 28.6
Alto 6 17.1  Alto 7 20 13 371
Beneficios 15 35 28.06 5.46 Medio 7 20 Medio 6 171 13 37.1
Bajo 5 14.3  Bajo 4 114 9 25.7
Alto 4 11.4  Alto 4 114 8 22.9
Remuneracion 12 30 20.11 5.12 Medio 3 8.6 Medio 9 25.7 12 343
Bajo 11 314 Bajo 4 114 15 429
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Nota: El rango bajo estuvo entre los percentiles 5-50; el rango medio estuvo entre los percentiles 55y 70 y el
rango alto desde el percentil 75 en adelante.

Fuente: elaboracion propia

4.3 Determinar qué aspectos se incluirian en el plan de bienestar laboral para la administracion

Municipal de Sabanas de San Angel.

Luego de analizar las necesidades e identificar la percepcion de los empleados en los
factores que inciden en el bienestar laboral, la investigacion determina de acuerdo a los resultados
obtenidos, que el bienestar laboral constituye una necesidad primordial para el logro de los
objetivos de cualquier organizacion, es por esto por lo que el entorno en el cual vive y trabaja el
hombre es un determinante en la productividad y calidad del trabajo que realiza, las grandes

organizaciones integran por medio de la participacion un clima organizacional favorable.

Segun los hallazgos obtenidos, se expondran a continuacion los aspectos que seran

incluidos dentro del desarrollo del plan de bienestar laboral y las actividades sugeridas.

En el area de satisfaccion laboral se considera que es importante que la entidad realice
encuentros organizacionales trimestrales que permitan a cada funcionario manifestar sus

sugerencias para mejorar en la calidad de prestacion del servicio.

En la dimension clima organizacional, se sugiere que se deben realizar periédicamente
actividades dentro y fuera de la empresa que genere interaccion entre los empleados para crear un

mejor ambiente laboral.

En cuanto a las condiciones de salubridad, utilizar el equipo de profesionales que realizan

las actividades de salud publica para que se dirijan a los funcionarios. Otro aspecto seria realizar
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por medio de la ARL programas de capacitacion en salud mental, fisica, seguridad y salud en el
trabajo. Ademas, realizar brigadas de salud dirigidas a los funcionarios o familiares por medio de

la caja de compensacion familiar CAJAMAG.

En el &rea de capacitacion a pesar de que se obtuvo un buen puntaje, la entidad debe generar
estrategias que permitan entender a los funcionarios que los programas de capacitacion van ligados
al presupuesto, y que estos en el sector publico son limitados. Es por ello que la entidad debe
gestionar y promover con otras entidades del sector publico y privado capacitaciones equitativas

para todos los cargos.

Con respecto a recreacion y deporte, se recomienda que la entidad desde el area del deporte
implemente jornadas deportivas para hombres y mujeres que ademas involucren al circulo familiar
de cada funcionario. Por ejemplo: campeonatos de futbol, jornadas de entrenamiento fisico,

aerobicos, carreras de competencia, entre otros.

Para el caso del salario emocional, se sugiere que la entidad realice un onomastico visible
con la finalidad de que los empleados conozcan y le celebren la fecha de cumpleafios a sus
comparfieros. Otro aspecto seria elaborar un calendario informativo segin las fechas
representativas nacionales segun los cargos y profesiones. Ademas, implementar la estrategia
“funcionario del mes” utilizando las redes sociales y otorgdndole un dia de permiso al mes.
También realizar un cronograma que permita a los funcionarios el beneficio de un permiso

mensual.

En cuanto a remuneracion salarial, la entidad debe informar a sus funcionarios a través de
una capacitacién este tema, de cémo se rigen y establecen los salarios a través de la normatividad

para el sector publico de cada municipio segun su categoria.
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4.4 Discusion
Teniendo en cuenta los avances dados durante toda la investigacion se pudo confirmar que
los Planes de Bienestar laboral son necesarios y oportunos en él funcionamiento de toda entidad,

bien sea del sector publico o privado.

Como se menciond al inicio de la investigacion, una de las integrantes del grupo labora con
la Alcaldia Municipal de Sabanas de San Angel — Magdalena, desempefiandose en el cargo de
Secretaria General y de Gobierno, que hace referencia precisamente al area de Talento Humano,

donde se cumple las funciones de Jefe de Recursos humanos.

La idea naci6 precisamente por percibir la falta de implementarse el ya mencionado Plan
de Bienestar Laboral, en la medida que reconocemos al talento humano como factor fundamental
para el desempefio, produccion o avances de una empresa, entendemos que debemos trabajar en

pro de su mejoramiento continuo.

El resultado obtenido después de haberse aplicado el instrumento de encuestas, no es mas
que la radiografia de la situacidn actual de la empresa y son aspectos que pueden evidentemente
mejorarse y que ademas de ello no generan sorpresa, dado que siempre se dijo que la empresa

carece de un plan de Bienestar laboral.
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En relacion a la dimension de CAPACITACION, la entidad siempre esta buscando que sus
funcionarios sean competitivos y se actualicen seguin sean las directrices del nivel Nacional en
relacion al sector publico, es por ello que los funcionarios en esta dimension manifestaron su mayor
agrado. En RECREACION Y DEPORTE gener6 sorpresa el inconformismo, teniendo en cuenta
que la entidad desde el area de Deporte y Cultura constantemente realiza actividades donde se
integran a las diferentes dependencias que componen la entidad con ciertos sectores del Municipio,
se asocio las respuestas de esta dimension a la situacion atipica que se ha generado con relacién a
la pandemia del COVID — 19, la cual desde el afio anterior no ha permitido realizar estos eventos

con normalidad.

Del mismo modo las respuestas generadas en la dimension de REMUNERACION han
dado lugar adoptar ciertas acciones que permitan informar a los funcionarios de como se rigen los

salarios, prestaciones y demas beneficios del sector publico en Colombia.

Ademas, se observo con respecto a la dimension SATISFACCION LABORAL que la
entidad debe mejorar las condiciones fisicas de las areas de trabajo teniendo en cuenta que los

hombres y la mujeres en la encuestas se manifestaron insatisfechos.

En relacion con la dimension CLIMA ORGANIZACIONAL se considera que la entidad
debe aumentar actividades interactivas que permitan fortalecer las relaciones entre los diferentes

funcionarios logrando pasar del nivel medio al nivel alto.

Se sugiere que la entidad se apoye con la ARL, EPS, la caja de compensacién y la oficina
de salud publica de la misma para que juntos logren la mejora en las condiciones de salud mental

y fisica de los funcionarios.
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Por Gltimo, se propone en la dimension BENEFICIOS Y SALARIO EMOCIONAL que la
entidad fomente espacios en donde los funcionarios sientan que son importantes en la empresa, a
través de: celebracidon de cumpleafios, fechas especiales, reconocimientos por su buen desempefio

y todas aquellas estrategias que permitan la motivacion de cada persona.

4.5 Conclusion
Es visible, como las mujeres tienden a calificar el bienestar laboral en rangos medios y
altos en contraste con los hombres que lo evalian como bajo. Se hace necesario destacar que, las
condiciones de salubridad y la remuneracion fueron las dimensiones en el cual un mayor
porcentaje de los participantes se ubicaron en el rango bajo, lo que denota la necesidad de llevar a

cabo acciones que impacten positivamente en estos dos aspectos.

Adicionalmente, la satisfaccion laboral, el clima organizacional, la recreacion y deportes
y los beneficios fueron dimensiones donde se identificaron un porcentaje de participantes que las
evaluaron en un rango medio, aspectos que se constituyen como areas de trabajo y puntos de
mejora dentro de la organizacion, lo que a futuro podria impactar positivamente al bienestar laboral
que es percibido por los colaboradores dentro de la organizacion. Se hace necesario mencionar que
la dimension de capacitacion fue la mejor calificada por los participantes, en este sentido, se

identifica como un factor fuerte y de gran relevancia dentro del bienestar laboral.

Uno de los aspectos diferenciadores de los participantes lo constituyd la carga horaria
semanal destinada al desarrollo de las funciones dentro de la organizacion, asi pues, los resultados
demostraron que existe un porcentaje de participantes que dedican 8 horas adicionales a la carga

horaria asignada para llevar a cabo funciones de trabajo, esta situacion, pone en evidencia una
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realidad a la cual se debe prestar atencion, ya que, podria ser un factor que influya negativamente

en el bienestar laboral.

Llegados a este punto, uno de los resultados con mayor relevancia para este estudio subraya
la necesidad de trabajar directamente con los colaboradores que tienen entre 3 y 6 afios de
antigliedad dentro de la organizacion, que cuentan con una carga laboral de 40 horas a la semana
y tienen un nombramiento provisional puesto que sus condiciones particulares denotan la
necesidad de disefar, ejecutar y evaluar acciones encaminadas al fortalecimiento de aspectos
relacionados a condiciones de salubridad, capacitacion, beneficios y la remuneracion con la
finalidad de incrementar el bajo bienestar laboral que manifiestan. Es bien sabido, que tener una
condicion de provisionalidad puede considerarse como un riesgo en cuanto a la estabilidad laboral
y que los colaboradores en esa situacion experimenten sentirse en peligro de perder su trabajo, por
lo que, llevar a cabo acciones que impacten positivamente en el bienestar laboral, podria aliviar la
carga emocional que implique desarrollar sus laborales y asi mismo que puedan sentirse comodos

frente a situacion laboral.

Cabe mencionar algunas fortalezas del presente estudio, los resultados presentados
constituyen la primera aproximacion a la evaluacion del bienestar laboral dentro de esta
organizacion del sector publico, asi mismo, los participantes conformaron una muestra con
variedad de caracteristicas inherentes a la estructura de la organizacién y aspectos relevantes para
el analisis, por otro lado, los analisis estadisticos realizados, permitieron enfocar dos aspectos a
trabajar dentro del plan de mejoramiento, los cuales presentan un sustento estadistico significativo
para el abordaje de estas acciones, finalmente, se logro identificar el grupo de colaboradores con
mayor representatividad dentro de la organizacién con la finalidad de tenerlos en consideracion

para la construccion del plan de mejora del bienestar laboral. Dentro de las limitaciones del estudio,



66

cabe mencionar el disefio de este, al ser descriptivo no permite causalidad o correlaciones directas,
también, el solicitar informacion directa a los colaboradores pudo llevar a la omision de algunos
datos relevantes que pudieran mostrar las insatisfacciones por temor a acciones negativas que
pudieran tomarse dentro de la organizacion y finalmente el no contar con la opinidn en la totalidad

de los funcionarios de la entidad.

Finalmente nos sentimos satisfechas de que el instrumento haya dado los resultados
planeados, llevandonos a obtener el diagnéstico real de la entidad y la percepcion que cada
funcionario tiene sobre las diferentes dimensiones, de manera que se logre mejorar en los casos a
los que haya lugar y se informe del funcionamiento de aquellas situaciones en las que existen

normatividad establecida, no dando lugar a modificaciones.



5. ANEXOS.
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5.1 Encuesta
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Encuesta que se les realizé a los funcionarios de la Alcaldia Municipal de Sabanas de San Angel,

Magdalena.

Anexo No. 1. Encuesta realizada a funcionaros de la Alcaldia Municipal de Sabanas de San

Angel Magdalena

Dimension Preguntas Respuestas
Nunca | Casi En Casi Siempre
Nunca | ocasione | Siempre
s

Satisfaccion
laboral

¢La organizacion le hace sentir que
su trabajo es importante?

¢Considera oportuno y benéfico la
implementacion de un plan de
bienestar laboral en su organizacion?

;Se siente usted satisfecho con las
condiciones laborales que le ofrece la
entidad?

¢Son importantes sus opiniones en su
trabajo?

Clima
organizacional

¢Considera usted que trabaja bajo las
condiciones necesarias para ser un
trabajador feliz?

¢Mantiene usted buenas relaciones
con su jefe y compaferos de area?

Condiciones de
salubridad

¢La empresa realiza brigadas de
salud a las que pueden acceder usted
y su familia?

;Se realizan actividades orientadas
bajo el sistema seguridad y salud
dentro de la entidad?

(El entorno laboral en el que se
desarrolla tiene incidencia en su
salud mental?

¢La entidad ofrece a través de sus
areas internas  programas de
capacitacion referente a la salud
mental y fisica?

(Se promueven permanentemente
programas de capacitacion
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Capacitacion

orientados al desarrollo del personal
?

¢La entidad da a conocer con
anticipacion el cronograma de
capacitaciones para el periodo
respectivo?

;Se ofrecen capacitaciones
especificas relacionadas con su
cargo?

¢Las capacitaciones que la entidad
ofrece son necesarias e indicadas
para mejorar el desempefio de su
labor?

¢ Se le facilita a usted los horarios
estipulados para capacitarse  en
centro de formacion externos a la
entidad?

Recreacién y
deporte

¢Se promueven jornadas culturales y
deportivas en la organizacion?

¢Las actividades recreativas que la
empresa ofrece son atractivas para
los empleados?

¢Se promueven la interaccion y
relaciones entre los empleados a
través de actividades de integracion?

(Participa la familia en las
actividades de integracion
desarrolladas por la organizacion?

¢La vinculacion de la familia en
actividades de integracion vy
recreacibn en la organizacion
incentivan su desempefio laboral?

Beneficios

Salario
emocional

¢La entidad promueve espacios y
actividades que dan muestra de la
importancia de usted dentro de la
empresa?

iSe realizan actividades
conmemorativas con motivo de
cumplearios de los funcionarios en la
organizacion?

¢La flexibilidad en el horario laboral
permite  que pueda realizar
diligencias personales?

¢(La entidad le  proporciona
ambientes favores para que usted
desarrolle  sus laborales con
motivacion?

¢Se reconoce aportes de innovacion y
creatividad por parte de los
funcionarios?
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¢La entidad considera que usted es
pieza clave en el funcionamiento de
la misma, por ello le motiva con
frecuencia?

¢La empresa muestra preocupacion
por usted como ser humano y
potencializa su rol como profesional?

Remuneracion

¢Los pagos de salario y prestaciones
sociales se realizan de manera
oportuna?

¢Existen convenios con entidades
externas que permitan a los
empleados tener beneficios mediante
acceso a productos y servicios?

¢Su salario va acorde con su nivel de
vida y /o profesional?

¢Considera usted que la entidad le da
el uso adecuado y oportuno a los
servicios financieros que ofrece?

¢Ofrece la entidad alguna
bonificacion salarial para  sus
funcionarios como compensacién a
situaciones especiales como:
nacimiento de su hijo (a), contraer
matrimonio, cumpleafios, etc.?

¢Recibe por parte de la entidad
auxilio de transporte?

Fuente: elaboracion propia




5.2 Matriz de congruencia

Anexo No. 2. Matriz de congruencia

NOMBRE DEL ESTUDIANTE:

MATRIZ DE CONGRUENC!

MAESTRIA EN ADMIN

TRACION DE EMPRESAS E INNOVACION

profundizacion
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TITULO DEL PROYECTO:

DELIMITACION ESPACIAL

Blenestar laboral

CRITERIOS

gel Magdalena

PREGUNTA PRINCIPAL

DELIMITACION TEMPORAL

Sabanas de San Angel Magdalena
2afos

"OBJETIVO GENERAL

VARIABLES

'SOPORTE TEORICO

DiseRar el plan de bienestar
Iaboral para la administracion
municipal Sabanas de San
conel

i Bienestar laboral
dirigido ala Administracidn Municipal De
Sabanas de San Angel , Magdalena 7

marcha en el futr

oy
mejorar a calidad de viday
condiciones laborales de los

rvidores generando un
mejor clima organizacional

Bienestarlaboral

Teoria de as

humanas de Barley y Kunda

teoria,los autores.

buscaron a eficiencia que
levaalos empresarios al

desar

llo de programas que
trascienden la moralida,
para ofrecer lgunas

prestaciones como

vacaciones, permisos por
enfermedad, servicios de
salud, entre otros,
reoria de bienestar aboral de|
Gregorio Calderon, Sandra
Murilloy Karen T

esta, exponen algunas de las
condiciones laborales que
incrementan la sensacion de

bienestar en los empleados.

VARIABLES INTERMEDIAS

Recurso humano de la empresa

'SOPORTE TEORICO

Salamanca, 2019 "6l recurso
umano de una empresa es el
actor mas importante que
proporciona a las
organizaciones ser mas.
competitnes”

INDICADORESICATEGORIAS DE ANALISIS

PREGUNTAS

‘SATISFACION LABORAL

¢La organizacisn le hace sentir que su trabajo es importante?

£Considera oportuno y benéfico Ia implementacion de un plan

de bienestar laboral en su arganizacion?

4Se siente usied saiisiecho con las condiciones laborales que
le ofrece la eniidad?

¢S0n importantes sus opiniones en su trabajo?

Clima organizacional

Benavides, 2019: " es
necesario tener en cuenta el
impacto emocional que
generan las diferentes
actividades dentro de una
organizacion y que son
conocidadas com factor de:
tiesgo psicosocial y que van

sujetas a unaserie de
condiciones tanto intrinseca

desencadenar diversos

malestares a nivel emocional
manifestandose en el
comportamiento del

Individuo o colaborador”

CLIMA ORGANIZACIONAL

¢Considera usted que trabaja bajo las condiciones necesarias
para ser un uabajador feliz?

¢Mantiene usied buenas relaciones con su efe y compafieros

de drear

Salud mental

(Castaieda, 2017 " El benestar

actit sus labores’

iLaempresa realiza brigadas de salud a las que pueden
acceder usted y su familia?

¢5e realizan actividades orientadas bajo el sistema seguridad
y salud dentro de Ia entidad?

281 entormo laboral e el que se desarrolia tiene incidencia en

su salud mental?
La entidad ofrece a través de sus dreas internas programas de,
apacitacion referente a a salud mental y fisica?
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1. Que se pretende lograr con fa
implementacion del plan de Bienestar
laboral en la Administracién Municipal de
[sabanas de San Angel - Magdalena 7

dentificar las necesidades y
requerimientos de bienestar
laboral que presentan
lactualmente los empleados
lde 12 agminsitracion
municipal de Sabanas de San
|ange! - Magdalena

GBIETIVOS ESPECIFICOS

2 ¢ Que apreciacion de bienestar Laboral

|Analiza 1a apreciacion de
bienestar laboral que tienen

|Angel - Magdalena

3.2 cuales acciones se tomarian para
promover el disefio del plan de bienestar

Determinar que factores se
incluiian en el plan de
bienestar parala

Magdalena?

Magdalena

VARIABLES

SOPORTE TEORICO.

VARIABLES INTERMEDIAS

‘SOPORTE TEORICO

Morales, 2013 La
capacitacion es una inversion
productiva, a traves del cual
se obtienen resultados
positivos para beneficio de la

que permite desarrollar
actitudesy habilidades y asi
obtener resultados positivos
enbeneficio de la
organizacion’
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INDICADORESICATEGORIAS DE ANALISIS

PREGUNTAS

capaciacion

lorientados al desarrollo del personal 2

[capacitaciones para el periodo respectivo?

leLas capacitaciones que 1a entidad ofrece son necesarias e
indicadas para mejorar el desempefio de su labor?

e se le facilita a usted los horarios estipulados para capacitarse.
len centro de formacion extemos a a entidad?

Cultura e integracién

Torres , 2002'la vida laboral
se ve afectada no solo por
factores intrinsecos al
trabajo, sino también por

areas extra labores que
conformana cotidianidad de
os individuos (Ia familia,los
amigos,el ocioy el tiempo
libreJesta interdependencia
dalugarauna
estrecharelacion entre lo
laboraly extra laboral que
condiciona el bienestar
laboraly tambien determina
el estilo de vida delos
individuos™

RECREACION Y DEPORTE

eSe promueven jormadas culturales y deportivas enla
lorganizacion?

[eLas actividades recreativas que 1a empresa of recen son
Jatractivas para los empleados?

traves de actividades de integracién?
[¢Participaa familia en las actividades de integracion
[desarrolladas por laorganizacién?

Salario Emocional

Gay , 2006 “El creciente tmo

organizacion

la importancia de usted dentro de la empresa?
[¢se realizan actividades conmemorativas con motivo de
lcumpleafios de los funcionarios en Ia organizacién?

diligencias personales?

ldesarrolle sus laborales con motivacién?
lese reconoce aportes de innovacidn y creatividad por parte de los|
Ifuncionarios?

|é1a entidad considera que usted s pieza clave en el

|é1a empresa muestra preocupacién por usted como ser humano
|y potencializa su rol como profesional?

Compensacion salaral

Montoya, et al 2008 "Los
sistemas de remuneracion

la superacion profesional

Las organizaciones reciben
valor agregado de

cidades,

. capa
habildades y experiencia del
empleado; por lo tanto, los
sistemas de compensacion|

cual el empleado se siente

‘segin su trabajo. Si
estamos en un mundo, en
donde todo va
evolucionando, a forma de
remuneracion del talento
humano también debe

ren

REMUNERACION

cLos pagos de salario y prestaciones sociales se realizan de
manera oportuna’
¢Existen convenios con entidades externas que permitan a los
empleados tener beneficios mediante acceso a producos y
¢Su salario va acorde con su nivel de vida y /o profesional?
Considera usied que la entidad e da el uso ade
‘oportuno a los servicios financieros que offece?
cOfrece la eniidad alguna bonificacion salarial para sus
compensacion a
como: nacimiento de su hijo (a), contraer matimonio,
cumpleafos, etc
¢Recibe por parte de la entidad auxilio de ransporte?

Fuente: elaboracion propia
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