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DIRECTOR(A): LUZ MARCELA SALAZAR BETANCOURT
RESUMEN

El presente trabajo, estaba formulado con el fin de acompafiar los procesos de bienestar y cultura
formulados en la Fundacion Cardiovascular de Colombia. Dichos procesos, estan guiados a brindar
un acompafamiento y seguimiento constante a los colaboradores de la fundacién, como método de
optimizacion de habilidades. Dentro de las areas de la FCV se encuentra la guarderia de montafias
azules, a quienes se les realizé un acompafiamiento con el fin de mejorar el clima laboral que dicha
area estaba presentando. Este proceso se llevé a cabo a través de talleres practicos sobre las
tematicas que se identificaron para fortalecer. A través de los talleres se pudo identificar que la
problematica era la comunicacién, para lo cual, se generaron estrategias de mejoramiento. Los
resultados de este proceso fueron escasos ya que el 80% de la poblacion atendida se retir6 de la FCV
por motivos de mejor oferta laboral o de fuerza mayor, como lo hacen constar las entrevistas de retiro.
En un Segundo momento, se realizé el acompafiamiento y optimizacion de actividades “out door”
realizadas con el fin de fortalecer la cultura organizacional y adhesion a las respectivas areas a través
del aprendizaje experiencial al aire libre. Estas actividades fueron recibidas y con gran satisfaccion
por parte de los colaboradores ya que se motivo el trabajo y la cohesion grupal. De este modo, el
acompafiamiento al area de Bienestar y cultura, resulta de vital importancia para identificar
posibilidades de intervencion y mejora en las diferentes areas de la FCV.

PALABRAS CLAVES:

Bienestar laboral, Cultura organizacional, Motivacion laboral, capacitacion
empresarial.
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GENERAL SUMMARY OF WORK OF GRADE

TITLE: DEVELOPMENT AND OPTIMIZATION OF ACTIVITIES WITHIN THE
WELFARE AND CULTURE PROGRAM IN THE DIRECTION OF HUMAN
TALENT DEVELOPMENT OF FOUNDATION CARDIOVASCULAR OF

COLOMBIA.
AUTHOR(S): EDUARDO ANDRES HURTADO VILLALBA
FACULTY: Facultad de Psicologia
DIRECTOR: LUZ MARCELA SALAZAR BETANCOURT

ABSTRACT

The actual file was done with the propose of working together with the welfare processes formulated
at Foundation Cardiovascular of Colombia (FCV). Such processes are guided to provide support and
constant tracking to collaborators at FCV, as a method of optimizing skills. Among the areas of the
FCV is the nursery of blue mountains, who were made accompaniment in order to improve the working
environment that this area was presenting. This process is carried out through workshops on the
themes that were identified to strengthen. Through workshops it could be identified that the problem
was communication, for which, improvement strategies were generated. The results of this process
were limited because 80% of the target population dropped out of the FCV on grounds of better job
offer or force majeure, as place on record of the retirement interviews. In a second stage, support and
out door optimization activities were made in order to strengthen the organizational culture and
adherence to the respective areas through experiential outdoor learning. These activities were
received with great satisfaction by the employees as work and group cohesion incentivize. Thus, the
accompaniment of the welfare and culture area, it is vital to identify opportunities for intervention and
improvement in different areas of FCV.

KEYWORDS:

Labour Welfare, Organizational Culture, Motivation labor, business training.
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INTRODUCCION

La propuesta de pasantia estd basada en el acompafiamiento y optimizacién de
procesos que se realizan en el area de bienestar institucional de la FUNDACION
CARDIOVASCULAR DE COLOMBIA. Este acompafiamiento se realizd durante las 24
semanas correspondientes y estipuladas para la realizacion del presente trabajo de grado.
Teniendo en cuenta lo anterior, se formaliz6 la pasantia mediante un convenio de cooperacién
interinstitucional entre la Universidad Pontificia Bolivariana (UPB) de Bucaramanga y la
FUNDACION CARDIOVASCULAR DE COLOMBIA de la ciudad de Bucaramanga
(Santander), este convenio estipula el dar apoyo y brindar un entorno idéneo para cumplir con

el proceso de aprendizaje en el ejercicio de la Psicologia.

La finalidad del acompariamiento al rea de Bienestar y cultura es buscar el mejoramiento del
nivel de satisfaccion que tienen los colaboradores con la empresay con sus necesidades a nivel
personal y laboral. De esta manera se espera elevar el nivel de vida generando una mejor
integracion laboral, promoviendo el buen desempefio y el logro de objetivos y metas de la
organizacion.

El acompafiamiento al programa de bienestar estaba constituido por las actividades Out door,
con el fin de integrar cada una de las areas. Las capacitaciones In door, encargadas de tratar
temas especificos, solicitados por cada lider de area. Las intervenciones individuales, para
abordar casos especiales de adaptacion al area. A demas de cada una de las actividades de
caracter masivo con las que cuenta la FCV como lo son las celebraciones de fin de afo, fiesta
de disfraces, dia del amor y la Amistad, dia de la familia, y demas celebraciones culturales
que han sido trabajadas por la organizacion. EI programa de cultura institucional conto con el
apoyo en el despliegue de la nueva estrategia de cultura que se comenzé a implementar en el

altimo trimestre del afo 2015.
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JUSTIFICACION

Desde 1948 la organizacion mundial de la salud (OMS), ha venido desarrollando el
concepto de bienestar, en ese trabajo se ha tenido en cuenta este término dentro de la salud
como el estado de equilibrio entre el aspecto fisico, psicolégico y social. Desde ese momento,
ha surgido un interés por la relacion gue tiene el bienestar con el aspecto laboral, de donde
han surgido temas de trabajo como la satisfaccion laboral, calidad de vida, optimismo, entre
otros (Blanch, Cantera, Cervantes y Sahagun. 2010).

A través del tiempo han ido surgiendo diferentes retos en la economia mundial, que han
requerido un nuevo planteamiento en la administracion del capital humano, por lo tanto se
hace necesaria una estrategia operativa que permita reaccionar ante los cambios de la
economia latinoamericana. Por lo tanto empresas como la Fundacion Cardiovascular de
Colombia, se han alineado a los nuevos procesos estratégicos para el desarrollo 6ptimo de su
capital humano. Segun Werther y Davis (2008) el mejoramiento de una organizacion es un
aporte a la sociedad en cuanto se replica el proceso de crecimiento, una de las maneras mas
eficaces de lograr esto es el uso eficiente de todos los recursos en especial el mas importante

que es el capital humano.

Las empresas en la actualidad, fijan gran parte de su esfuerzo en el desarrollo profesional y
personal de sus colaboradores, teniendo en cuenta el coste asociado que puede tener el
deterioro o la cercania de los programas de bienestar con el trabajador (Bernabe, Cabrera,
Martin-Aragon, Quilesy Terol, 2011). En la FCV el area de bienestar y cultura organizacional
se encarga de estar cerca de cada colaborador, permitiendo una constante retroalimentacion
sobre su percepcion de la empresa, esto con diferentes estrategias como los buzones de

sugerencias y los canales constantes de comunicacion.

Una organizacion actualmente tiene que ser consciente de las metas que tienen sus
trabajadores. De acuerdo con Chiavenato (2011) el éxito de una empresa esta en combinar los
objetivos de la organizacion con los objetivos de sus colaboradores es decir lograr unir los
objetivos de productividad y utilidad que requiere la empresa con las metas de seguridad y
estabilidad que requiere el individuo como ser individual. Para lograr lo anterior mencionado
por este autor, se debe tener en cuenta el ambiente de trabajo, es decir, todo lo que existe
alrededor de la organizacién generando de esta manera una reciprocidad entre las
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dos partes, lo cual puede ser el mayor desencadenante de un excelente desempefio por parte
del trabajador. Es por ello que en la FCV se realizan dos procesos en la Direccion de
Desarrollo del Talento Humano, que estan orientados a cumplir con las pautas relacionadas
con la formacion y desarrollo del individuo como lo menciona el autor, la primera de ellas es
el Centro de Desarrollo de Competencias (CDC) que se encarga de orientar el crecimiento del
colaborador en la empresa, s un programa que se esta restructurando actualmente y tiene la
meta de crear un plan de Carrera para los colaboradores, lo que significa para aquellos
aplicantes, estabilidad y seguridad. En segunda medida es importante el contexto en el cual se
desenvuelve el trabajador, por ello el area de cultura organizacional de la FCV esta orientada
a promover la estrategia corporativa de una manera bilateral, es decir, mostrar la utilidad de

asumir una identidad FCV en todas las areas de desarrollo de la persona.

Una de las estrategias que se han generado es la creacidn de areas encargadas de la satisfaccion
en el trabajo, estas areas son llamadas Bienestar institucional, segun Garcia (2011) su funcion
es mantener y crear mejoras en las condiciones que estan favoreciendo el desarrollo de cada
empleado de esta manera mejorar la eficacia y eficiencia que tiene en su desempefio. La
Fundacién Cardiovascular de Colombia cuenta con un area encargada del bienestar de los
empleados, cuya finalidad es incentivar, estimular y desarrollar en los trabajadores la
motivacion necesaria para que al prestar su servicio a la empresa, mejore reciprocamente su

calidad de vida.

Lo anterior se realiza con el fin de lograr la satisfaccion del trabajador, de acuerdo con
Manosalvas, Manosalvas y Quintero (2015), la percepcion negativa o positiva del trabajador influye en el
nivel de compromiso frente a la empresa. Por lo tanto se ha incrementado un interés por mantener la
satisfaccion de los colaboradores quienes al sentir unas buenas condiciones de trabajo, reflejaran dicha

percepcion en un buen desempefio.

De esta manera el &rea de Bienestar y clima laboral de la FCV se encarga de todos los procesos
que llevan a la satisfaccion de todos los colaboradores para estar alli, es por ello que el apoyo
brindado por el ejercicio de los pasantes, es de vital importancia para optimizar cada uno de

los procesos con ideas nuevas de profesionales en crecimiento.
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Objetivo general:

Apoyar los procesos del area de talento humano de la Fundacion Cardiovascular de
Colombia, con el fin de optimizar los procesos de bienestar y cultura organizacional, de esta
manera generar en la poblacién sentido de pertenencia y satisfaccion frente a la empresa.

Objetivos especificos:
e Apoyar las diferentes actividades del area de Bienestar y cultura organizacional bajo la

direccioén de desarrollo del talento humano.

e Fomentar el desarrollo de habilidades, actitudes y valores tanto individuales como grupales

a través de talleres basados en el aprendizaje experiencial llamados Out door.

o Disefiar y ejecutar un programa de acompafiamiento y psico-orientacion a las maestras del

jardin infantil de la fundacion Montafias azules.

e Analizar los resultados de la encuesta socio demografica a fin de determinar focos de
gestion para la direccion de desarrollo del talento humano.

Marco teorico

A través del tiempo las organizaciones se han ido transformando ajustandose a los cambios
de percepcidn y culturas, por lo tanto su concepto ha ido evolucionando, para Acosta y Caicedo,
(2012) la organizacion es un sistema coordinado en donde existen personas y recursos que estan
dirigidos a lograr metas; para estos autores el ser humano es quien da sentido a la organizacion
con sus necesidades, intereses y aspiraciones, aunque muchas veces esta relacion se perturba ya

que la consecucién de necesidades de una parte, perturba la otra (Chiavenato, 2011).

Godoy y Moreno, (2012) Resaltan que en la ultima década se han realizado estudios de los
individuos y grupos en las organizaciones, destacando entre estos temas el comportamiento
organizacional, del cual se ha venido desarrollando el concepto desde principios del siglo XX. El
comportamiento organizacional es importante ya que de acuerdo con (Acosta y Caicedo, 2012) al

unir la dimension humana y la técnica de una manera arménica, los colaboradores pueden lograr
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alcanzar los fines tanto propios como de la organizacién. Lo anterior segin Chiavenato (2011) se
presenta cuando la persona se da cuenta que puede lograr un desarrollo conjunto con la empresa,

generando un crecimiento en su potencial individual.

Para llegar a la optimizacion del comportamiento en la organizacion es importante enfocarse en
el desarrollo organizacional, que seglin con Acosta y Caicedo, (2012) es un proceso de mejora en
el cual se busca que la organizacion pase de un estado actual a uno mejor, a través de la
jerarquizacion de las necesidades. Para lograr lo anteriormente mencionado es necesario estipular
una estrategia que pueda posicionar la empresa en un rango diferenciador frente a la competencia,
segun Fontalvo y Morelo, (2014) para desarrollar esta estrategia es necesario conocer no solo el
contexto de la empresa, sino la posicion cultural de la misma para de esta manera saber cuéles
son las acciones de mejora que se deben desarrollar. Para comenzar con dichas acciones de
mejora, es de vital importancia tener en cuenta que el desarrollo organizacional para Chiavenato
(2011) debe ser estimulante y gratificante en la percepcién del trabajador, ademas de brindar la

posibilidad de desarrollarse en un nivel personal.

Para que el plan de la estrategia sea efectivo Acosta y Caicedo, (2012) mencionan que la clave es
participar y conocer dicho proceso cada uno de los individuos que conforman el area involucrada
ya que a medida que cada uno aporta a los objetivos y se da cuenta de ellos, se vuelve una tarea
satisfactoria que en otra medida llegara a desarrollar habilidades individuales y grupales para

convivir en la organizacion. (Martinez y Uribe, 2014).

Dentro de la estrategia empresarial es importante tener en cuenta que el factor humano debe ser
considerado como el activo mas importante segun (Castafio, 2012) y con este la empresa debe
intentar mejorar sus potencialidades tanto personales como profesionales. Es importante
considerar que dentro del area de trabajo las personas no se encuentran solas, sino que se
encuentran inmersas muchas veces en grupos de trabajo, por lo tanto es transcendental influenciar
el clima laboral a través del desarrollo de habilidades y competencias, para poder generar un buen
desempefio en cada actividad que se ha propuesto. Estos factores se tienen que potencializar por
medio de la educacion y capacitacion como lo menciona Siliceo (2009), no solo en lo que se
refiere al aspecto de trabajo, sino generar sentimientos de libertad en el area tanto personal como
espiritual de cada trabajador. Por lo tanto las capacitaciones deben ser actividades debidamente

planeadas para lograr la consecucion de objetivos comunes.

11
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Un concepto de gran utilidad es el de desarrollo del talento humano que se presenta como una
herramienta segun Acosta y Caicedo (2012) importante para lograr que la organizacion desarrolle
sus objetivos permitiendo a sus integrantes lograr sus objetivos personales. Es decir, la
organizacion debe propiciar la autorrealizacion del individuo dentro de la empresa para que de
esta manera el individuo convierta sus necesidades en motivacion la cual es fundamental segun
(Lopez, 2005) para el logro de objetivos ya que orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento

necesario para cumplirlos.

Una buena estrategia es trabajar a fondo con el desarrollo de talento humano ya que como Godoy
y Moreno (2012) mencionan, el conocimiento que los individuos adquieren a través de su proceso
de aprendizaje en la empresa, se transforma en valor para la organizacion a través del tiempo, y
este valor se va a evidenciar en la calidad de productos o servicios. Para estos autores se puede
fortalecer el talento humano teniendo en cuenta sus dos aspectos, el primero relacionado con las
capacitaciones del individuo para hacerlo mas competente, el segundo es el hecho que la
organizacion disponga la planificacion y desarrollo de sus profesionales para cumplir de esta

manera las metas.

Para contextualizar lo anterior, Acosta y Caicedo (2012) mencionan que el desarrollo
organizacional es un proceso educativo que pretende mejorar los procesos dentro de la empresa,
al trabajar sobre el liderazgo y trabajo en equipo de los individuos que participan de la
organizacion. Para que el desarrollo organizacional se efectle de buena manera es necesario
invertir en mejorar las actitudes que tienen los individuos frente al trabajo, ademas de las actitudes

que surgen en el momento de relacionarse con los demas.

Para lograr las actitudes anteriormente mencionadas es necesario optimizar el desarrollo de
elementos individuales y grupales como la comunicacién, trabajo en equipo, participacién activa,
sentido de pertenencia, satisfaccion, motivacion y logar que los colaboradores se sientan

identificados con la organizacidn tal y como lo menciona Castafio (2012).

Es importante tener en cuenta al trabajar con los individuos de una organizacidn segun Lopez,
(2005) el repertorio de actitudes individuales estd compuesto por tres partes, la primera son los
motivos (gustos, preferencias, valores); la segunda son las capacidades (fisicas y mentales) y
finalmente el conocimiento. Por lo tanto la empresa debe brindar a la persona informacion,

estrategias e incentivos, con el fin de motivar el buen desarrollo de estas actitudes.

12
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Para Castafio (2012) Cuando la empresa muestra este tipo de interés sobre sus empleados se
promueve el crecimiento personal, el desarrollo éptimo de sus deberes y se comienza a generar
satisfaccion frente a la organizacion. De esta manera Manosalva, Manosalva y Nieves (2015)
coinciden en aportar desde su investigacion que la percepcion tanto positiva como negativa de
los trabajadores, influye directamente con el compromiso y productividad que tengan frente a la

organizacion.

Segn Agulld, Boada, Gonzalez, Mafias y Salvador (2007). El bienestar psicolédgico influye
directamente en el compromiso, para ello hay que tener en cuenta el estado individual de
activacion y de placer experimentado dentro de la institucién, segln el autor quienes se sientan

de esta manera tendran sentimientos de dinamismo, entusiasmo y relajacion.

Teniendo en cuenta lo anterior el (Ministerio de Educacion Nacional - Direccién de
Descentralizacion. S.F.) Dentro de sus programas de bienestar, incita a la oficina de recursos
humanos a gestionar, desarrollar y aplicar metodologias que generen el trabajo en equipo e
incentiven el desarrollo personal. El bienestar laboral debe ser permanente que este encaminado
a mejorar el nivel de vida tanto personal como familiar de los empleados. Para la realizacion de
los programas de capacitacion y aprendizaje que se pueden generar, las empresas pueden contar
con Cajas de Compensacion Familiar Entidades Promotoras de Salud Fondos de Pensiones y
Cesantias Entidades Administradoras de Riesgos Profesionales. Estas capacitaciones deben ir
enfocadas a trabajar capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias que le sirvan a
cada individuo para la realizacion de su proyecto de vida a manera individual, grupal y
organizacional. Ministerio de educacion nacional - departamento administrativo de la funcion
publica de Colombia (2004).

Las capacitaciones y actividades de bienestar, estdn encaminadas a la creacion de la cultura
organizacional gque segun Cujar, Ramos, Hernandez, y Lopez, (2013) es el factor que genera
diferenciacion frente a las demas empresas. Es por ello que tanto el area de bienestar como la
creacion de cultura organizacional son importantes dentro de una comparfiia para impulsar la
productividad y la competitividad partiendo de la capacitacion de las habilidades de cada

individuo a nivel personal y como equipo.

13
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Metodologia: poblacion, muestra, instrumentos y procedimiento

El presente proyecto esta compuesto por 4 actividades centrales, que fueron desarrolladas en el
transcurso de los 6 meses de duracion de la pasantia. Estas actividades son representativas del
area de Bienestar instruccional de la FCV. Por lo tanto son gestionadas por la psicéloga encargada

del area contando con el apoyo del pasante.
Las actividades foco de este proyecto estan explicadas detalladamente a continuacién, cada una

con su respectiva metodologia de desarrollo diferente aunque contando siempre con la misma

poblacion que fueron los colaboradores de la Fundacion Cardiovascular de Colombia:

1. OUT DOOR TRAINING: consistid en disefiar y gestionar talleres formativos basados en

el aprendizaje experiencial (observar, pensar, hacer y sentir), con el cual los participantes
podian adquirir conocimientos, desarrollar habilidades, actitudes y valores, en cada una de
las diferentes tematicas que se requeria en el area. Estas actividades se realizaron en

contextos al aire libre para promover un aprendizaje vivencial.

Participantes:
La estrategia de Out door Training esta disefiada para que cada una de las areas que

componen la Fundacién Cardiovascular de Colombia, participe activamente una vez por
afio, esta participacion podia realizarse de manera individual o grupal teniendo en cuenta

el nimero de colaboradores que constituye cada area.

Las areas que participaron en el transcurso de este proyecto fueron las siguientes:
Ingenieria y arquitectura hospitalaria, Relaciones laborales, departamento de calidad,
departamento comercial y administrativo, Productos hospitalarios — banco de tejidos, Dtic,
UCI coronarios, Degeas, Cadena de abastecimiento, comercializadora, Direccion
financiera, facturacion — cuentas médicas, Subgerencia de la gestion administrativa,

autorizaciones y Medicamentos no Pos.

14
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Instrumentos:

-Informe Out door/ R-DTH-2055 / Version: 3 / Gestién del talento humano.

-Registro de asistencia / R-DTH-2028 / Version: 5 / Gestion del talento humano.
-Evaluacioén satisfaccion Out door/ R-DTH-2116/ Version: 0/ Gestion del talento
humano.

-Instrumentos necesarios en cada Out door, para el 6ptimo desarrollo de los talleres, es
decir materiales que constituyen cada actividad, dichos materiales son suministrados

por la Direccién del Talento Humano, con previo aviso.

Procedimiento:

El conducto regular para la realizacion de los Out door, se da en primera medida la
notificacion que realiza el &rea de bienestar a los Jefes de las diferentes areas de la FCV,
invitdndolos a agendar la fecha de realizacion de esta actividad teniendo en cuenta el
calendario de funciones de cada area, también dentro del mensaje se propone un tema
especifico que necesite ser reforzado para la mejora en el area. Posteriormente definida
la fecha de realizacion de la actividad se programa en el calendario del area de Bienestar

y se realiza la reserva del lugar (CAJASAN sede recreacional).
Respecto a la planeacién y ejecucion de la actividad se realizan los siguientes pasos:

-Elegir el tema del Out door en base al analisis de las necesidades del Area.
-Evaluar cada una de las actividades correspondientes al desarrollo del taller.
-Organizar los materiales y cada una de las actividades.

-Ejecutar la actividad en el lugar dispuesto.

-Retroalimentar y realizar seguimiento de los resultados de la actividad.
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2. ENCUESTA SOCIO DEMOGRAFICA: Esta encuesta se realizd con motivo de

recolectar y actualizar informacion de cada uno de los colaboradores de la Fundacion
Cardiovascular de Colombia. Luego de la recoleccion, se tabulan los datos de cada
encuesta para posteriormente realizar andlisis a cada uno de los focos de gestion que
interesen a cada una de las areas de la Direccion de Desarrollo del talento humano
(Seleccion, Centro de desarrollo de competencias, Bienestar y cultura organizacional y

comunicaciones internas).

Participantes:
La encuesta sociodemografica se realizd en dos momentos, el primero de ellos en la

actividad de re induccion que se llevd a cabo en la sede de la caja de compensacion
CAJASAN, donde se logré encuestar a mas de 900 colaboradores activos en ese momento
de la FCV.

El segundo momento de la captacion de encuestas se realizd de manera transversal, a cada
colaborador que ingresé a la FCV en el segundo semestre del 2015. EI nimero de personas
encuestadas por este segundo momento fue 187, es decir un 15,3 % de las encuestas

sociodemogréaficas realizadas.

Instrumentos:

-Encuesta sociodemografica / Direccién del desarrollo del talento humano.

-Tabla de tabulacion - Encuesta sociodemogréfica. (Excell)

Procedimiento:

-Recoleccidn continta de datos hasta el 31 de diciembre del 2015.
-Organizar los resultados de las encuestas. En la tabla de tabulacion.

-Analizar la tabulacion de la encuesta para generar un informe con el cual se determinaron

los focos de gestidn de interés para el area de Talento humano.
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3.

ACTIVIDADES DE BIENESTAR: Dentro del area de bienestar institucional de la FCV

sobresalen las actividades del programa “bienestar social y recreativo”, las cuales
consisten en la celebracion de fechas especiales con el fin de asegurar un ambiente de
trabajo con calor humano en la Fundacion Cardiovascular de Colombia. Dichas
actividades cuentan con la aprobacion de la junta directiva, quienes disponen de un
presupuesto para la realizacion de estas actividades. En el transcurso de este proyecto se
realizaron 4 actividades de caracter masivo que fueron las siguientes: Celebracion del dia
del amor y la amistad, celebracion del dia de los nifios, ceremonia de reconocimientos y
fiesta de fin de afio FCV.

Participantes:

La estrategia corporativa de la Fundacion Cardiovascular De Colombia, genera estos
espacios para la participacion de todos los colaboradores activos y familiares que estén
acorde con los requisitos de cada actividad.

Instrumentos:

-Presupuesto de cada actividad.
-Listas de asistencia.

-Formatos de inscripcion.

Procedimiento:

-ldentificar fechas especiales autorizadas por la direccién de desarrollo del talento
humano.

-Analizar y proponer ideas en la reunion del grupo de talento humano.

-Investigar y evaluar la posibilidad de realizar cada actividad que se ha propuesto.
-Definir y seleccionar las actividades para cada fecha especial.

-Ejecutar la actividad.

-Medir el impacto a través de evaluacion se satisfaccion o a través del porcentaje de

asistentes al evento.
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4. PSICO EDUCACION A DOCENTES DEL JARDIN INFANTIL DE LA
FUNDACION MONTANAS AZULES: Con el fin de acompafar a la fundacion

Montafias azules desde el area de bienestar de la FCV, se realiz6 una psico educacion

al grupo de maestras que se encargan del jardin infantil, dicho acompafiamiento fue
realizado en dos talleres aprovechando la jornada pedagdgica que se tiene presenta
mensualmente en el jardin infantil. En estos talleres de psico educacion se trabajaron 4
temas que fueron identificados por una previa evaluacion realizada bajo un formato de
observacion y el criterio de la psicéloga de bienestar. Los temas a desarrollar
identificados, fueron: el manejo de situaciones de estrés con nifios, comunicacion

interpersonal, trabajo en equipo e Inteligencia emocional.

Participantes:

-Docentes del jardin infantil de la fundacion Montafias Azules.

Instrumentos:

-Encuesta de evaluacion y formato de observacion.

-Informe de Intervenciones grupales FCV.

Procedimiento:

-Realizar una evaluacion de medicion de los elementos que se propusieron a trabajar
(manejo de situaciones de estrés con nifios, comunicacion interpersonal, trabajo en
equipo e Inteligencia emocional).

-Organizar y desarrollar las actividades correspondientes a cada tema planteado.
-Realizar una retro alimentacion y compromisos en cada taller realizado.

-Hacer seguimiento por medio de llamadas a la coordinadora de la guarderia de la

Fundacién.
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Resultados

1. OUT DOOR TRAINING

Esta actividad se realizé a lo largo de los 6 meses que tenia como duracion el proyecto de grado.
La participacion de esta actividad fue muy satisfactoria para el area de bienestar, al contar con

264 participantes en los 9 Out door training que se realizaron durante este tiempo.

Estas actividades estaban dirigidas por el psicologo de bienestar y apoyadas por el pasante de
psicologia. En la logistica de la actividad siempre se contd con el apoyo de la caja de

compensacion, quien suministré el adecuado espacio fisico para la dptima realizacién de la

actividad y si era pertinente brindo el apoyo de un animador o capacitador fisico.

Las areas que participaron en los aut door training estan consignadas en la siguiente tabla:

FECHA AREAS TEMA ASISTENTES \
03/08/2015 Cadena de abastecimiento / I_-|der-a}zgo . 11
co Comunicacion efectiva
Centro logistico ; X colaboradores
Trabajo en equipo
12/08/2015 Emociones en el trabajo
- L . 10
Comercializadora Comunicacion efectiva
; . colaboradores
Trabajo en equipo
14/08/2015 . Trabajo en equipo
A_utorlzacmnes Comunicacion efectiva 20
/Medicamentos no Pos colaboradores
Rasgos culturales
21/08/2015 Facturacién / Cuentas Trabz?uo en equipo 34
. Comunicacion efectiva
medicas colaboradores
04/09/2015 Trabajo en equipo
. SO . 24
UCI coronarios Comunicacion efectiva
colaboradores
Rasgos culturales
18/09/2015 DTIC Trabajo en equipo 54
Rasgos culturales colaboradores
25/09/2015 Departamento de calidad / Trabajo en equipo 29
Departamento comercial / Comunicacion efectiva colaboradores
Productos hospitalarios Rasgos culturales
28/09/2015 Trabajo en equipo 29
DEGEAS Comunicacion efectiva
colaboradores
Rasgos culturales
16/10/2015 Ingenieria y arquitectura Trabajo en equipo
. . ) R . 60
hospitalaria / Relaciones Comunicacion efectiva
colaboradores
laborlaes. Rasgos culturales

TABLA 1. Out door Training apoyados por el pasante en el segundo semestre del afio 2015
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Los temas que se trabajaron en los out door training fueron determinados por cada lider de
area, a través de la notificacion por el correo electronico institucional. Los temas a trabajar
fueron:

e Trabajo en equipo: actividades de interaccidén que propiciaron la union en el grupo, el
manejo de pautas en un grupo y el desempefio grupal.

e Comunicacion efectiva: Actividades que buscaron generar en los colaboradores la
necesidad de expresarse de una manera diferente a la expresion oral, de esta manera
identificar las fallas que se presentan diariamente en la comunicacion con los demas.

e Emociones en el trabajo: Esta actividad buscaba llevar a los asistentes a identificar las
emociones que mas se presentan en la jornada laboral y generar asi estrategias de
afrontamiento.

e Rasgos culturales: EI cambio en la estrategia de cultura organizacional, motivo al area
de bienestar a generar conciencia sobre esta nueva estrategia, por lo tanto se realizaron

actividades donde se impartian los rasgos de cultura de una manera vivencial y préctica.
Los anteriores temas se trabajaron en conjunto en cada uno de los Out door trainig, la siguiente
grafica evidencia la cantidad de veces que fueron trabajadas cada una de las tematicas antes
mencionadas.
TEMAS - OUT DOOR TRAINING
TRABAJO EN COMUNICACION EMOCIONES EN EL RASGOS
EQUIPO EFECTIVA TRABAJO CULTURALES

Gréfica 1. Temas trabajados en Out door training.
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2. ENCUESTA SOCIO DEMOGRAFICA

La encuesta sociodemografia estaba constituida por tres funciones que se debian realizar
contantemente. La primera de ellas era la recoleccion de informacién, para lo cual se llevaron a
cabo dos etapas anteriormente mencionadas, la recoleccion masiva la semana de re — induccion,
y la recoleccidn transversal el Gltimo semestre del 2015. Los datos de la recoleccion se muestran
comparados en la siguiente grafica.

Recoleccidn de datos Encuesta socio demografica
FCV

= Recoleccion masiva m Recoleccion individual

Gréfica 2. Recoleccién de datos Encuesta socio demografica FCV

La segunda funcion a realizar con la encuesta socio demogréafica es la organizacion de datos en
la base de datos constituida por una tabla de excel que fue disefiada por la persona que creo la
encuesta, de tal manera que no se dejara de lado ninguna informacion importante. Los
colaboradores que participaron de esta estrategia fueron 1220 en total. Sin embargo evidencia
la falta de la participacién de gran parte de la empresa, ya que actualmente la FCV cuenta con

maés de 2000 empleados.

La tercera funcién de la encuesta era la tabulacion de datos y entrega de informes, para esta tarea
se realizaron diferentes informes, segun la necesidad de las variables a revisar, una de las mas
frecuentes fue la relacion de colaboradores de género masculino y género femenino, resultando

asi que el 32% de los colaboradores son hombres y el 68 % son mujeres.
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3. ACTIVIDADES DE BIENESTAR

Cada una de las actividades de bienestar que se realizaron en el transcurso de la pasantia se
evaluaron por medio de la asistencia, significando asi que la participacion es la mayor manera
de medir si la actividad tiene una acogida fuerte o no. En la siguiente tabla se muestran datos
aproximados de cada una de esas actividades, denotando asi la asistencia masiva a cada una
de estas actividades.

CELEBRACION ASISTENTES ACLARACION
La actividad se realizé sin tomar
asistencia, se aproxima el nimero a la
capacidad de personas de los lugares
donde se llevo a cabo el evento.

Los nifios que se mencionan aca, son los
Dia de los nifios 676 nifios inscritos, sin embargo se
presentaron mas en el evento.

La ceremonia se plane6 para 112
personas sin embargo los homenajeados
112 no asistieron en su totalidad, ya que se
encontraban algunos de ellos en labores

ineludibles.
Sin embargo en este dato no se tienen
aun en cuenta los acompafiantes y los
Fiesta de fin de afio FCV 755 i colgbo_r,adores que Ilegarc_)n,sin
inscripcion, en total se realizo este
evento con aproximadamente 1000
colaboradores FCV.

Dia del amor y la amistad 600

Ceremonia de
reconocimientos

Tabla 2. Asistencia a los eventos masivos de la FCV

A demas de medir el resultado de cada actividad con la participacion de los colaboradores, se
pudo evidenciar el nivel de satisfaccion en estas actividades a través de la recepcion de correos
electronicos donde se destacaba el éxito de cada actividad. Aun mejor, se notificaron
felicitaciones por parte de la presidencia de la FCV resaltando el trabajo en grupo de la

Direccién de desarrollo del talento humano.
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4. PSICO EDUCACION A DOCENTES DEL JARDIN INFANTIL DE LA
FUNDACION MONTARNAS AZULES

Posterior al diagndstico realizado por la psicdloga de bienestar, se lleva a cabo una evaluacion
previa a la intervencion que consistid en una guia de observacion donde se tocaban puntos
criticos en el desarrollo de las labores cotidianas en la guarderia. Este formato de observacién
(Anexos), reiterd la necesidad de una intervencion en los temas ya pactados por la psicéloga

de bienestar que fueron, manejo de situaciones de crisis con nifios, comunicacion

interpersonal, trabajo en equipo e inteligencia emocional.

Estos temas se llevaron a cabo en dos talleres en los cuales se trabajé cada uno de estos temas,

a continuacion la tabla muestra los aportes del &rea de bienestar y las conclusiones de cada

taller.
TEMAS APORTES DEL AREA CONCLUSION DEL TALLER
El area de bienestar bajo la Direccion | El equipo de trabajo conformado por
de Desarrollo del Talento Humano, se | coordinadora, docente y personal de
Inteligencia comprometio a realizar un servicios generales, realizaron la
- emogional acompafiamiento continuo a las capacitacion con una actitud motivada,
o diferentes falencias que fueron participativa y receptiva a cada uno de
- - identificadas en evaluaciones previas. | los conceptos que fueron trabajados.
— | Manejo de . . S . ) e
< | crisis en nifos Se reitera el compromiso del area de | Se identificaron situaciones donde es
— adultos bienestar y se invita a los participantes | necesario conocer estrategias
y a tener en cuenta todas las actividades | especificas para el control y manejo de
propuestas para el mejoramiento de la | situaciones en crisis tanto en el entorno
experiencia como colaborador. laboral como el personal.
. . . En el trascurso de la actividad, el
Se realiza una retro alimentacion de la . .
o equipo de docentes y coordinadora de
actividad, resaltando los aspectos . ~
o L la guarderia Montafias Azules, se
positivos de la comunicacion ; . DL
Comunicacion | existentes en el &rea. Se orienta hacia MOSUIG receptivo y participativo a las
N X . N actividades y temas propuestos.
o asertiva el continuo mejoramiento de los
| X La mayor parte del grupo cuenta con
— aspectos a trabajar que se . L .
2 . e . - estrategias de comunicacion asertiva
< | Trabajoen identificaron en la intervencién. Se - .
P ; ; NN . para la solucion de conflictos
equipo realiza la invitacion a participar en los
. . . personales y laborales.
diferentes espacios de Bienestar y . . .
AL AN Se evidencia un conflicto no resulto
cultura organizacional de la Direccion :
entre la coordinadora y una docente.
de desarrollo del talento humano. :
Lo cual es aconsejable tratar

Tabla 3. Conclusiones de intervencién con montafias azules.
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Actividad Satelite

La propuesta de grado estaba compuesta por unas actividades satélite que acompafiaron el
proyecto a lo largo de su realizacion, estas actividades satélites fueron 4, las cuales seran

descritas a continuacion:

1. Entrevistas de retiro
Esta actividad consistio en realizar una entrevista estructurada a cada una de las personas
que se retiran de la FCV para tener consignada en una base de datos las razones por las
cuales desistieron de su cargo, con esta informacidn es posible tomar medidas frente a

alguna problemaética que se esté presentando y asi realizar intervencion en un area.

En el transcurso de esta pasantia se realizaron 19 entrevistas de retiro. Como labor del
pasante, se realiza esta actividad siempre y cuando no esté el psicélogo de bienestar quien

es el primer encargado de realizarla.

2. Medicion de clima organizacional
La medicién de clima organizacional es una medida que se utiliza en las empresas para

identificar el nivel de satisfaccion que tienen los colaboradores frente a su jefe,
compafieros, lugar fisico de trabajo y frente a toda la institucion en general. De esta
manera se pueden tomar medidas correctivas para que el colaborador se sienta conforme

en su lugar de trabajo.

En la labor de la pasantia se efectud solo la etapa de medicion y realizacidn de encuestas
en cada una de las &reas. La entrega del Gltimo informe mostré que la labor realizada fue

la realizacion de 645 encuestas de clima laboral en 56 areas.

Posterior a esto se le entregaron esos datos al nuevo pasante para que culminara con la

aplicacion de clima laboral, por lo tanto se desconocen los resultados de la medicion.
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3. Formato de induccion
En apoyo con el centro de desarrollo de competencias (CDC) que hace parte de la

Direccion de Desarrollo del Talento Humano, se realizé el diligenciamiento de formatos
de induccion y entrega de brochures de bienvenida a los nuevos colaboradores, estos
formatos contienen una guia del proceso de induccion y en este formato esta programada

la cita a la cual deben llegar para completar su proceso de induccion con la empresa.

Esta actividad se realizo siempre y cuando ninguna persona encargada del CDC estuviera

presente en la oficina.

4. Estrategia de cultura
La estrategia de cultura de la FCV esta en proceso de renovacion, uno de las primeras

caracteristicas en cambiar, fueron los rasgos de cultura FCV que con 5:

Pasion por la excelencia
Innovacion

Seguridad

Creacion de valor

AN NN NN

Mejor experiencia.

A estos rasgos se les generd un lanzamiento que consistio en tomar durante una semana
cada uno de los dias para compartir la nueva estrategia con cada uno de los colaboradores

de la fundacion.

La labor del pasante de psicologia en este lanzamiento de los rasgos de cultura se dio en
dos fases, la primera en la fase de creacidn de estrategia, en donde se participd con ideas
y cotizaciones sobre las diferentes actividades. En la segunda fase se llevd a cabo cada

actividad y en ella las labores fueron tanto logisticas como participativas.
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Discusion

Las empresas a nivel mundial estdn implementando en sus estrategias de talento
humano el concepto de salario emocional, que segin Gémez (2011) son aquellas razones no
monetarias por las cuales la gente realiza su trabajo, de esta manera también se evidencia que
las personas se sienten a gusto con lo que hacen y con el lugar en el que estan trabajando. En la
FCV los programas de bienestar institucional, estdn guiados en cierta medida a generar un
sentimiento de salario emocional en sus colaboradores. Si bien es cierto que muchas empresas
tienen en cuenta las fechas especiales, la Fundacion cardiovascular en su equipo de trabajo de
talento humano, le ofrece a sus colaboradores la posibilidad de trabajar en condiciones que le
permitan estar a gusto, mantener buenas relaciones laborales y poder integrar a su familia.
(Gomez, 2011).

Al anterior concepto le sumamos el de bienestar psicoldgico en los colaboradores que segin
Aparicio y Marsollier (2011) tiene que ver con el equilibrio que existe entre tres aspectos de la
vida del ser humano, el emocional, el cognitivo — racional y las relaciones sociales, cuando este
equilibrio se da de manera satisfactoria se habla de bienestar psicologico. Desde este punto de
vista podemos inferir que llevar a cabo este término no es una tarea sencilla. En la FCV se
realizan actividades encaminadas a generar dicho equilibrio, como ejemplo estan los out door
0 in door, en donde se brindan estrategias para un manejo adecuado de las emociones y los
pensamientos ademas de brindar la posibilidad de la interaccion social al ser actividades que se

realizan en grupo con el fin de crear cohesion.

Una de las finalidades de organizaciones de gran tamafio como la FCV es brindar bienestar a
sus colaboradores, pero no solo en los aspectos personales sino también en los laborales,
teniendo en cuenta que al tener el colaborador mejores habilidades, estas se van a ver
representadas en el desempefio y en la productividad. Segun Chiavenato (2011) el logro de
objetivos se puede conseguir capacitando al personal intentando que este aprenda a realizar
tareas como equipo de la mejor y mas sencilla manera posible. Para Davis y Werther (2008), la
capacitacion se debe presentar como un equilibrio entre las necesidades de la organizacion y las
actitudes y habilidades con las que cuenta el colaborador. Teniendo en cuenta lo anterior,

podemos identificar en la Fcv los distintos procesos que se llevan a cabo para capacitar al
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personal para que logre las metas propuestas. En primera medida encontramos el centro de
desarrollo de competencias, quienes se encargan de determinar los temas y herramientas
necesarios para poder brindarles a los colaboradores la informacién necesaria. En esta area las

capacitaciones son la fuente primordial de conocimiento.

En el area de bienestar y cultura se maneja un enfoque de capacitaciones mas orientado a la
realizacion de talleres de tipo sensorial y vivencial, para Candelo, Ortiz y Unger (2003) el objetivo
primordial de una capacitacion es que las personas aprendan algo, es por ello que se realizan
actividades basadas en el aprendizaje experiencial, orientando a los colaboradores a generar

conocimientos basados en el reconocimiento de sus labores en sus sentidos.

Para determinar los temas que se necesitan para llegar a concebir un grupo de trabajo en la FCV
como satisfecho en sus condiciones, es necesario hacer una evaluacion, Davis y Werther (2008)
proponen la evaluacion de necesidades actuales y los desafios que se puedan presentar en un
futuro, es por eso que se cuenta en el area de bienestar con diferentes herramientas que sirven
para identificar cada una de estas necesidades. La primera de ellas es el buzon de sugerencias
fisico, en donde cada colaborador puede solicitar cualquier tipo de capacitacion para la mejora de
su area, el segundo medio es la solicitud directa por parte de los jefes al area de bienestar, en
donde se procede a hacer la intervencion respectiva. La ultima manera de detectar las necesidades
es con la encuesta socio demogréafica, en donde podemos identificar que variables pueden requerir

refuerzos en tanto a conocimientos como a estrategias para el area emocional.

De acuerdo con Gémez (2011) si las empresas quieren lograr un bienestar en sus empleados, al
momento de hacer las capacitaciones deben tener en cuenta las necesidades particulares de cada
grupo, es decir tener en cuenta particularidades como el género y la edad ya que estos detalles
pueden hacer la diferencia entre el éxito de las capacitaciones y el fracaso de las mismas. Es por
ello que previo a cada capacitacion u actividad, siempre se realiza un previo diagnostico con el
jefe del area quien se encarga de dar todas las caracteristicas necesarias para que la capacitacion

sea un éxito y esto conlleve a que cada actividad en la FCV genere bienestar en sus colaboradores.

27




Escuela de Ciencias Sociales
Facultad de Psicologia

Conclusiones

Los out door training son una estrategia muy eficaz para la motivacion y cohesion en cada una
de las areas, ya que mantiene en los colaboradores el sentido de pertenencia FCV dandoles la

posibilidad de vivenciarlo en un ambiente no laboral.

La finalidad de realizar una encuesta sociodemografica masiva, es destacar los puntos clave que
pueden ser foco de atencidn para areas como bienestar, de esta manera se pueden desarrollar
estrategias mas acertadas que brinden a la poblacién un acompafiamiento mas efectivo
relacionado con sus necesidades. Sin embargo la obtencidn de la informacién puede resultar mas

eficaz si se realiza en medios digitales.

Las actividades de bienestar son una fuente de motivacion extrinseca muy valiosa para los
colaboradores, ya que tienen la oportunidad de sentir que la empresa tiene en cuenta sus
necesidades de socializacion y entretenimiento, ademas de poder en ciertas ocasiones, participar

a sus familias en estas actividades.

El acompafiamiento en la guarderia de montafias azules se realizd de manera satisfactoria
impartiendo talleres que brindaban los temas anteriormente diagnosticados, sin embargo evaluar
el impacto no fue posible debido a la rotacion que se dio en mas del 60 % del personal que se
capacitd. El trabajo con las docentes revelé problemas en la comunicacion con la coordinacion

de la guarderia para lo cual se brindaron estrategias y se generd un compromiso de cambio.

Recomendaciones

Continuar con el proceso del pasante en el area. La FCV en especial el &rea de Telento humano
es un lugar de aprendizaje éptimo para cada uno de los estudiantes que hemos tenido la

oportunidad de estar alli.

Continuar el acompafiamiento a la guarderia de la fundacién Montafias Azules, quienes han

agradecido el sentir el apoyo de la Direccion de desarrollo del talento humano en cada una de

sus dificultades.
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Realizar la encuesta sociodemografica de manera digital, reduciendo de esta manera el

trabajo del pasante de psicologia, ademas de no generar méas costos ambientales.

Brindar al pasante de psicologia en la FCV una funcion que sea de su responsabilidad y
autonomia, con la cual se pueda medir su aprendizaje o desarrollo como profesional. Lo
anterior basado en que las actividades siempre son responsabilidad del psicologo de

Bienestar y el pasante brinda un apoyo.

Teniendo en cuenta la reforma en la planta fisica es sugerencia el brindar al pasante un
espacio fisico donde pueda desarrollar libremente las tareas sin incomodar a otros

profesionales.
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ANEXOS

Anexo 1: Formato informe Out Door

s INFORME OUT DOOR s | i
fcv i SROCES0: QESTION DEL TALENTO HUMANO Fagra 1de |

N°. Personas espendas:
Forcentyje oe azistenciy:

1 ASPECTOS AINTERVENIR: Sreve desarpcion de gue se ata (3 actvidad ¥ Su objetvo princioal.

2 PLAN DE INTERVENCION

Actvidad Rompe hisio- Descripaion
Pizta 1- Desapcidn
Pizta 2 - Descripcion
Pista 3 - Descripcion

3 COMPROMISOS DEL EQUIPO

Se trats e esp0cio de ardisis y ceme refenvo de 13 acivicdd, s& Crean Gt pregunias QUE oM SSOTIas e CaNones, jas preguntas e
resizon en base Con 0 obsenddo & ldentficato on B3 evalaciones de Cimd isbory anteriorments en &f aquipa. Los Conones 103 mtamos
POF LD SQuip0s qUe de Mansrd Crica y CRiefva deben i ciIgencaNGc C303 DUt COM SOCIZNNS Con & Squipo compieto. Esle

4 COMPROMIZOS POR PARTE DE GESTION HUMANA: Segin © cbzerddo on |as pizias s= asiabiecen esiategiaz y actvidaces que
permitan mejonar |3 dinamica del equpe.

& CONCLUSIONES DE LA ACTIVIDAD

& EVIDENCIA
Registm logratco
Registo a= azistenca
Gection Humana
Eisborado par: PIicoiogs Cestidn Humana Aprobado por: Dirscoion de ApoyD ¥ serdcios
Reviza00 por: DIreccion de Apoyo y Senicos Fecha de Aprobacion: 2011-12-25
| Fecha de Revisite: 2094-02-24 |

Todos 05 demchos resenacos. Fundacion Camovascuar os Colombia.



Anexo 2: Formato asistencia de todas las actividades

e,

o

CONTROL DE ASISTENCIA

DIRECCHON DE TALEMTO: HUMEND

Wersion: 5 R-DTH-2028

PROCESC: GEZTION DEL TALENTD HUMAND

Pagira | d= |

DIRECCIOM, LEEH O SERVICIO:

FECHA:

TEMA:

DURACHIN:

FACILITADOR O LIDER:

NOMBRE SERVICIO

DHRECCION, LEN O

CAREO

FIRMA

Cd | B3| =

I-

L]

o | =l

CORCLUSIONES:

OBSERVACHINES:

Elsboradn por Sestion Hurans

Aprobadc por. T8

recoin de Takemio Hurmano

Fevisado por Jefs Corporativa Esiancion y Talsnin Humano

Facha de Aprobaddn: 2012-05-15

| Fecha de Revision: 20440507 |

Tidios kom derechos nesenvados. (R0 ¥ FOW Zoma Franca EACE.
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Anexo 3: Formato encuesta sociodemogréfica FCV

w DRECCHON DEL DESAROLLO DEL TALENTO HUMANO
fcv ENCUESTA SOCIOCEMOGRAFICA
DATOS PERSONALES o
FECHA ¥ VES §Ou$_ Wb 20 S [CiuoAD W0
NOWBRES Y APELLIDOS I N T g Y -
TIPO CE 00C. DENTIFIGAGION |GG % |CE “|pasasoRTE [otRo W IOENTIFICACION ==
[CARGOACTUML 'mncomgg\mw g ARENSERVGO SV . %’o-mocaﬁv
TEWP) EN EL CARGO 1 MmMeES PRER N TEMPOENLAEMPRESA | A €y . g
FECHA UE NACIMIENTO ol S SO o o mmromnmnoll\'m;w__ugg L. < TV, A
(ESTADOCVIL [CASADO(A) _|SOLTERD(A) [QSEPARADO(A) | DIVORCIADO(A} — [VIUDOYA} [UNION USRE
{ESUD CABEZA DE HOGAR? (81 x| N ___ |OBSERVACIONES |
(TPOSANGUINED | R T, | g 0 X m ' [ o ]
DATOS ACADEMICOS _ . ey :
ULTIMG NVEL DE ESTUDIOS |SECUNGARIA mm?'mT[mmﬁ ~Jome 1
mwﬁ!@g_ !L“w TROMAG O 1 __Ecw_%*\ab_e__.%u_o_kg.mxﬁ
WSTTGON  [OWWEES 0rD. &‘W‘Qiowm =SS _[caioa0 awr =]
DATOS FAMILIARES
é_mthmﬁmmmmwmw resitan yio depanden de Ud) £ N
M i NUSTED | DISCAPACIDAD AR

NOMBRES ¥ APELLIDOS !manesco NIVEL EDUCATIVO | EE WWF FECHADE NACMVENTO w‘?-ei-ﬁ-—g g TR s

s : _' ﬂ'tg) eSiclay X | 80z-20u "% )
=y — ] e Thmoria h _\5-08 - 196e >
— - — - - 4— . . ’_
" [ i

TR =ng
A 37 Issnwo

12 !
FROPIA  |FAMIUAR _ |ARRENDAOA __ |COMPARTIDA Y (OTRO
E [ CELULAR e —

_jaus |0t Veicwo [0 ko >3
OTRO TRABAXD RECREACION YIO DEPORTE | LABORE, STICAS %_[oTROS s
HABILIDADESUINTERE SES (Lachura, e, arivica, deparie, mosica, ekc) * 2
o e | AR = BASICO Y [NTERNEDIO [AVANZADD
&amnbuouhlq1uldozmzyuDouw1377dezmaobyhmaMMMahFWWONcmMVMDEmmn&d
L dnmddns ©n suB bases de datos por of lisming de vigencia de mi contrato labaral con el fin de crientas sus de bi @n pro de sus rabeg Declaro gque
forizado & v ammdmmﬂmmmwawm‘mmmmwmmmm
mnm-mmmmwm P de mis datos p les, puedo diigrme elecirdnicaments a peotecciondatos@lcv.org o fisicaments mediante escrio a la

mwmmmnmmnmaumsme-nmnrmwm,mm.yuummrmnmmm
podrin consUNArse &n www.fov o1y

Pl Azl (mk;guo Ediduonia JSV
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Anexo 4: Informe fiesta de los nifios (Actividades Bienestar)

FIESTA HALLOWEEN

nforme de nifios inscritos hasta el dia 20/10,/2015

TOTAL INSCRITOS
FEMENING
MASCULIND

CATEGORIAS

0-12 MESES
1 ARND - Z ANOS ¥ 11 MESES

3 ANDS - 4 ANDS Y 11 MESES
5 ANOS - 6 ANOS Y 11 MESES
7T AROS - 9 ANDS Y 11 MESES
10 ANDS - 10 AROS 11 MESES

591
283
308

50
115
115
104
162

44

TOTA

591

TOTAL AREAS INSCRITAS

62
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Anexo 5: Formato inscripcidn fiesta de los nifios (actividades de bienestar)

No.  APELLIDOS NOMBRES AREA NOMBRE DEL HU@ ﬂ H E k coLog
1|ACEROT. JUANR UNIVERSIDAD CORPOFHANNA ACERO F 1816

FUCSIA

= = = |
MMHcmmwmmhmml—*

s
o

B s s s
=1 O3 1

2
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Anexo 6: Formato guia observacion Montafias azules

IGI714 DE OBSERVACION

Ohjetive de Lz antravista

Prizsntaciin Hif 5 o5ta satmavista o rerabar informacion relativa 2 dessmpeiia e Jos docuntes s al
E! prapdsite dula gula de abservacitn es cbtensr informacian de Jos doceanss @ ravds de ssts Instrumenra macejo de conflicios parsonales.

P scormeces beindar 2 los docestes una peaipgalipapiaciap, @ Taves ds tallerss de Fsp

ociem | ancamisadns a fortlecur cada una ds las Smas matadis.

1 Rearcice ams w <onfictn:

Ohjetive ds la Guia du sbservaritn

E! propdsisa e usta Cuaia de Obsecvacie ws recabar infoemacian ralativa al desempido de los doceates 2 Carsctanisticas parsanalis positives — Por desarolla
an &l mansjn de conflictes 3 waves de la obesarvacion de on observador eoema, scboe slememas

DUITIERS.

2 Causas do coaflicin mas, commnes:
DATCE DEL DOCENTE

Nomb:

(Grupa a cargn:

4. Escratugias 3 solucice do condlicts
amaiio del grapa: Gapsgs funenizo: Gapppg mascoling:

Lugar 3z ohsarvacion:

Obssrvaciongs:

Pramias (Reforzadores par sl

Caszigns (5

ariongs de mal compariamiaato)

Mansja de situscicoes dificiles (Sinaciones fuera de
conizal)

Camirol del sstrds oo sl anla

Ralacion coo padres de fam

(recepcitn dn quejas,
comueicacice, asertvidad)
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Anexo 7: Hoja de respuestas Clima laboral (Actividad satélite)

HOJ4A DE RESFUESTAS
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FUNDACION CARDIOVASCULAR DE COLOMEIA
CUESTIONARIO DE SATISFACCION EN EL TRABAJO

Instrucciones:
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Anexo 8: Hoja de preguntas clima laboral (actividad satélite)

mb(mmhsmdemdemm*mmpmm
‘Em#aamulabnum!phmnm:pmu

7. 725000 01 36 PESSOraE 58 M 23 02 MIRI0 ¥ M SErky.

3 Zr 722007 007 3 TDOTEI0N 10E 7 213 M 03 £33 1308 0e0 T 3030 1T MR B

3 I7rEEC0T 007 3 MITE 0SS0 1 R 02 GSgITE IR VD TS EETR.

3 Zr 23007 007 B (375037 02 13 | 200VOS0E 02 FEE0 2 7 KNSR v TR EED.

4 IrEE000 100 B TN 3 CIErE SrET0 32 SempEE T MR EET

2 Zr 23000 20 20300 52 NS S03E 2 S5 STEEEE VI TS TR

*3 5723007 007 B2 035EE O POSCOTSE COPOMEES Ju2 S JEE0 M S00S Y0 TEEErD

4 S7 300 007 BE [30EE ) TOOTEE 28 2500 T 30 M TR0 TE S

©3 Zr 23007 007 B TRITEs0T 1a3 1 6 D 53 50008 0 203 00U7E SN T BTN vT R EE
3 I r2i300r Cof 13 PIUCES00T QLS S R S 02 13E 02 35 malat 03 YIS0 108 R00 30arIy . TR
B

7 7 /23000 007 B S0ELoANiin R 38 DRSS 302 M 3053 02 U030 0 TE SETE)
1352 r=3z0n 007 BE SHACKnes 02 s 2n Mi Fo2e) 32 03P Yo 7S sEr
%3 S0 25007 0or S FRCoRoCumiEns QLS T (5% MR 02 Du3000 IOpiD MESE 2 SNiRads 2 i beta yT e
Sxis
23 Srr2ason 0o & a4 ante compafens s rabzp o me s
20 27100 0on & 28ham0 G 1 2002 T TELET pI MR e

22 S /23207 00 B 3003003 Qo o 43 53 3 38 SugIEN0aE T8 UENA 1S B NS0 W M SR
23 S /23000 000 B So0ASKNSE 02 3850 § ATPEDS 308 SMEET & M LOF IS TRIIN pI TR EA
24 Sr rEiasin 007 S £3508 QuS 3200 S20UY DI NS0 T MELIT I MR EETE
23 SrreEohn 0on B DeTaSH 13 0l ne 23 sobs i oesempefo en  ptan s MR ESTE
x&mmamma&maempmm

27 2 rE3zn 007 BE TIATEE 02 5230030 3u2 3200 1S 37 CUETIE 27 M NENEE VT ME I
ze.xrswwumymmammszaawmm
23 Sr r2RchN 007 B $3330R00n 92 243N 33U 3 pArncea YU me s,
31 ¢ rEi3cdn 007 N 3 30 pere p e s

TERCERA FARTE
ZE3 2302 0202 11 STIT0NIE LS USIST 33093 BP0t 30 B WEINEI L33 000 FEAON0 (33 4T3 )
FIIFR en 3 bojE 02 nespessiss, LN 50135 Siguanias ITINGE

3 Yargsveces
2 rzsE e
 NgurE e

* DRrETE S L MES 03 DRSO SMIEE £33 1503 130E 3 0EAN.
2 CwrErE S LBNO mSs TS N2 30003 pIENLLI00/E por 133 o83t o mehan.
3 DurErE o LBM0 7S5 03 13900 JES30TE 007 2 Y330 £F SFIOTIE 3TE QUAT 1D
£ Corars o DEn0 2 02 50k Ju3 emertar QESE GI RIS I M SR
$ Dureme o LB 25 02 pRNEC (SMMIESS (315 S3 ErYEre o YRtEE
§ DurErs 2 L8ne MES TS N2 SXCEEET LT DOCT 2 & LONELTD 85 o
T TwrErE E LB mas 2 0800 S L T3S P33 EIITE ME 21 8 Y3
3 DurEr= E LB mas 02 00 E0s paE hegF 3 aEn
3 Dur3re @ LBng SE 3 SNES300 T Q038 02 TENET 3 30u00 02 TS IMgnE L
7 CurETiE & LIS ST 02 12000 SN0302¢ par3 00008 2 casko o e noctes
7 CuraTE S LTS WS 02 200ES30 T QuEE 02 W0 3 30ur0 S2 Tk BvaEee
2 TUETE S LIS M5 02 90000 02 ATEE I3 S8TOME DEF 20 3 vaka.

Otesressiones

SI g2e23 CoMmEnt3r 300 OUS LEEC STELSRE TEOCETER SI00E 3003 0F 5S (BSDUSEEE o (LSt R er 3
e = tuE R

e R e 1
re=pesia

39



(Actividad satélite)

Iro

Formato entrevista de reti

Anexo 9
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Anexo 10: Formato induccidn institucional (Actividad satélite)

) ENTRENAMIENTOS FCV E | e
fCV l' FROCESO: GESTION DEL TALENTO HUMANO Faginn 10e
Normere ded C
Camgo:
Area:
Fecha:
Jefe Inmedisto:
cel o por el jefe i
Este raghitro p bor o ¢ ded pr de Ent: de colsbomador nuewo &n s FCV. Por favor af
dessrroliar Q¢ adtividades decrias en la primera ook conock litar con una (X) o cumplimierto &n & segunda
columna. Al cufminar & proceso de dox debe ser erviado 2 fa Oficina de Gestidn Mumana en o CTE,

cusiguier duda comunicare al 6796470 ext. 9014 - 4013, B incumplimiento en el diigencamisnto de est= regeaio es crtalogado
como ura faka grave para la organizackn, y s anexado a @ haja de vids,

CUMPLIDO
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1. ASPECTOS LEGALES Y CONTRACTUALES

1.1. Tipo de contrato ksboral

1.2 QOrcudar rformativa 0 normas institucionales
1.3 Aflliaciones: ARL, EPS, Permidn y Caja de compensacién Inducode
1.4 (0; Reglamento Intsrno de trabajo, Induccidn comporativa, Reglamento) perzealizada
de higiene y seguridad industrial, Politica salud oaupacional, Folkka de no)
akcohol, no drogadccidn y no abaguisme.

Dadela Direcridn de
firma ded Redacionss

2. INDUCCION INSTITUCIONAL

2.1 Gestidn Mumana: Vides insttuconal, organigrame, valores, rasgos FOV,
poltica de rumanizacitn, perfies de cago, induccidn y ertrenamiento,

Induccidn
! Yy b y 7 fas de recon Ctado & 3
22 Cwreccidén Relaciones L des: Oeganigrama, Tipos de ¢ Pago En S,
de nomins, Ley 1010, Comitd de convivenca (Integrantes, fundones y finad
regiamento) y presertacdn peronal. .
221 Segundad y stk en & tratejo: Programe, polticas seguridad, Horarto: miist
poliica de scohol, drogadicodn y tabagusmo, comité peritanc (mismbros 7212 mm '
ity 2a6 f

y funcores), sutorograma de > e higene y sagundad pm P p
Industrial, brgada de emergendas, dque o5 acciderie & Inddente de Gestis
trabajo?, procedmiento par reportsr accidentss & inCidentss de trabao, Asmddercls obiigatonis 3 tnda
ritemna de control de resgos, plan de emergencias, puntas de encusntro y @ pomaca
it de evacuacikin,
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2.3 Qstema de Planeacdn y Caldad: Dirscooramiento estratégico, mesidn,
viatn, sstemna de gestidn, objetivos y polftics de calidad, pagina de calkdad,
manual de caidad, y cddigo de buen goblemo, ley 1581 protrecodn de
datos y getido del conoomientn.

2.4 Sstema de Seguridad def Paciente: Definiciones ncddente, everto
adveno y evento centineda, codign Ha, programa de seguridad del paclerte,

estrategias de saguncad do de 160 de resgos,
y software de seguridad del pacients.

2.5 Unidad de Trasplante: Video de Guilermo Pristo *Piry”, £Que debemos
hacer para ser d de Srganos? y Ser 5

2.6 Cocperatva Cadiocoop: (Qué es?, Ineas de criditn y convenios.

27 Univerddad comporstiva: misddn, visidn, oganigrame, educaddn
o ¢ e 4 Biblictecn FOV y
recurs educatives.

2.5, Aenodn 2l pacente y su famila: Denechos, deberes de los pacentss
polica amblental.

Morano:
7212 mm

2.6, Infrasstructurs ICF: Mantenimento y condoiones fiskas

2a6pm

17, Getdn ded Senvicia: Tipos de diertes, estrategas pare escuchar o
dlente, cuftura de b guede, {Gue no debemos hacer?, (que debemos hacer?
y manual de stencidn al dients,

Agdencis otiigatoris a tods
s yormada

2.8 Mercaden nacional e internacional: Portafolio de senviclos y programas
wckles

2.9. ONC'S: Reglamentn tenologicn, Proceso Melp Desk, Hemamiertas —
Usizano y como obtener syuds.

2.9 Comunicacones: Pagina FOV & ntranet, Recomdo vitusd y Magazin
KOV,

2.9 Bvaluackn: Bvelhaodn es swperads con un puntaje minimo de {6.0)
wobre (10).

3. PROCESOS DE LA DIRECCION, UEE Y/O AREA

3.1, Caracterizendn ded proceso (Explicacdn ded prooen)

£ temnpo y & metndologla son & crterio del

3.2. Organigrama o estructura de s Oirecode, UEE y/o fres

3.3 Msdn y visidn de la Direccidn, UEE y/o &rea

desigrado por o jefe nmedisto del
cango.

1.4, Productos y servioos de & Direccidn, UEE yl'o dree
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4. PROPIOS DEL CARGO

4.1 Perfll ded cargo: Instructivo de clas y s del cargo
(Marus de furcones, bilcades y )

4.2 Procesos, pr nar ey U
¥ anexos que Impacten al cargo

4.3 Indcadores e rformes de gestidn de la Dirmocidn, UEE y/o Sree

4.4 Acoemos ol sistema, menedo de software especialzado (SAMI) y demds
programas

4.5 Inveritario del pussto de trabajo: lawes, teééfoncs, computadorss,
Inmuebles, pepeleria... (Entre otros) £ tlenpo y s metodologls won 2 crizrio del

46 EBemertos de proteccidn peronal: wm  adecuado,  culdedos, entrenador designado por & jefe inmediato del
bilciad ded dor Con & usD, pormque y pars gue deben usarse, cango.

coma deben L, Importancia del wo durant= & jomada laboral.

4.7 Pancrama de nesgos: Bolicaodn wbre o6 resgos 3 los cudles esta
expusto, forma de eviar los regos, bifcad del colsb Y
cbligacidn de auto-culdado peroral.

4.8 Reglemerraciin asodada 2l cago (normas, leyes o decretos que deba
conocer y apficar),

4.9 Demds conocimientns progios v téonicos ded cango segun & criteno ded
ertrerador

TEMAS TECNICOS:

NOMBRE Y FIRMA DEL COLABORADOR NUEVO NOMBRE Y FIRMA DEL JEFE INMEDIATO

NOMBRE Y FIRMA DEL ENTRENADOR

NOTA: La firma & asumida por s FCV como fa certificacidn  de les partes del curmplimiento de los temas del ertrenamiento, en of
2o de gue & jefe nmadato sea o misno entrenador, debe firar en los dos espaccs. E documento no se raobe on s firmas,

Elaborado por: Picoioga de Gessdn Humara Agrobacio por: Direcoidm de Apoyo ¥ senvicios
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