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INTRODUCCION
Justificacion:

El rol del psiclogo en una organizacion justifica su labor diaria no solo arrojando
procesos de seleccion, ni el reclutamiento del personal, también sustenta su participacion
en la misma, velando por el bienestar de todos sus colaboradores. Por tanto la Organizacion
Panamericana de la Salud (OPS) considera el lugar de trabajo como un entrono prioritario
para la promocion de la salud o del bienestar, manifiestan que es casi un obligacion que en
la actualidad las organizaciones disefien estrategias de intervencion que promuevan la

garantia del bienestar laboral de todos los miembros de la entidad.

Por ende la necesidad de la practica e implementacion de modelos de bienestar laboral en
la organizaciones, se justifica en que parte de los miembros de una sociedad pasan el mayor
porcentaje de su tiempo en un contexto laboral, buscando satisfacer necesidades
econdmicas, sociales y personales, que les permitan mejorar sus condiciones de vida (Diaz
et al., 2009, p.1 citado por Rios, 2012). Por lo que se hace importante la obligacion de
brindar a los trabajadores cada vez, mejores condiciones de trabajo, no sélo en cuanto a
remuneracién y carga laboral, sino en cuanto a salud, capacitacion, desarrollo personal y

desarrollo laboral, entre otras (Rios, 2012).

Es por esto que se hace necesario que toda organizacién empresarial establezca dentro de sus
prioridades, implementar programas de bienestar laboral orientados a satisfacer a sus trabajadores,
ya que el bienestar labora esta relacionado directamente con la productividad, En este sentido, el
presente proyecto de pasantia pretende el mantenimiento y mejoramiento del bienestar laboral de

los trabajadores de Gaseosas Hipinto.

Objetivo general:

Ejecutar el programa de Bienestar Laboral creado en la planta Gaseosas Hipinto S.A.S. de

Piedecuesta Santander.



Objetivos especificos:

* Apoyar el programa que se implemento en el area de Gestion Humana definido

como Bienestar Laboral.

* Programar las actividades a desarrollar durante el semestre de pasantia en todos los

temas referente a Bienestar Laboral.

* Crear actividades que van acorde al bienestar y satisfaccion de los empleados de la

planta.

MARCO TEORICO

Las exigencias laborales de un mundo globalizado y las nuevas dinamicas que tienen
lugar al interior de las organizaciones, junto con la competitividad laboral, las interacciones
sociales mas frecuentes y complejas con una gran cantidad de personas (compafieros,
proveedores, clientes, etc.), el trabajo en horas adicionales, los nuevos sistemas de
direccion que buscan aumentar la eficiencia y las nuevas relaciones entre empleados y
empleadores, son algunas de las caracteristicas que moldean las nuevas formas de actividad
laboral, los sistemas de trabajo y los mercados laborales (Peir6& Rodriguez, 2008).Todos
estos cambios pueden tener claras implicaciones y consecuencias para la salud y el
bienestar de los trabajadores y tienen efectos importantes sobre la eficacia de las
organizaciones. Por ello, las organizaciones cada vez son mas conscientes de que una parte
de su responsabilidad corporativa social es promover el bienestar de sus trabajadores;
demostrando que un ambiente sano y positivo beneficia a las empresas y mejora sus
resultados (Peir6& Rodriguez, 2008).



Es a partir de 1948 con la declaracion constitucional de la Organizacion Mundial de la
Salud que se utiliza el término de bienestar por primera vez, como parte fundamental de la
definicién de salud, entendida como el estado de completo bienestar fisico, psicolégico y
social (Blanch, Sahagun, Cantera, & Cervantes, 2010). Posteriormente, en los afios setenta
la preocupacion por la calidad de vida en el trabajo, crea la necesidad de humanizar el
entorno del trabajo prestando especial atencion al desarrollo del factor humano y a la
mejora de su calidad de vida, con lo que el concepto de bienestar en relacion con el
mantenimiento de la salud integral se introduce en el ambito laboral (Segurado&Agullo,
2002). En Colombia los beneficios laborales surgen como una respuesta a las exigencias de
los sindicatos, a las intenciones de los empresarios y a las tendencias de los sindicatos, a las
intenciones de los empresarios y a las tendencias sociales, manifestadas estas Gltimas en
leyes del estado. De igual forma, los empleadores crean por su propia iniciativa, nuevos
beneficios complementarios para sus trabajadores, con la creencias de que estos constituyen

un factor de mantenimiento necesario para motivar a su fuerza de trabajo (Castillo, 2006).

Dicha situacion, suscita la concepcion de bienestar laboral, definido como una alternativa
que permite garantizar el rendimiento Optimo de los trabajadores, y con ello la
productividad y competitividad de las organizaciones. EI bienestar laboral promueve la
satisfaccion de las necesidades tanto organizacionales, como individuales dentro del
contexto laboral, asumiendo los nuevos retos de los cambios politicos y culturales, asi
como, los que ocurren dentro de la propia organizacion (Estrada & Ramirez, 2010). El
concepto de bienestar laboral se expresa en la forma como cada trabajador dimensiona y
satisface sus necesidades basicas, teniendo en cuenta que existen condiciones objetivas que
las determinan, se construye a partir de la mision, los valores y los objetivos comunes que
plantean la naturaleza de la organizacion. Asi mismo, el bienestar laboral posee un caracter
vivencial positivo, que surge del disfrute personal, consecuencia del grado Optimo de
satisfaccion del trabajador como expresion de suevaluacion cognitiva y resultado del
balance entre las expectativas y los logros laborales, considerablemente influenciados por la
personalidad (Estrada & Ramirez, 2010).



Inicialmente, los objetivos que perseguian las la practicas asociadas con bienestar laboral
se centraron en programas sociales, tendientes a mejorar las condiciones morales y
mentales del trabajador, posteriormente en proyectos orientados a modificar y mejorar las
condiciones de trabajo. De forma que, el bienestar laboral se constituye hoy por hoy, en el
conjunto de cualidades, atributos o propiedades relativamente permanentes de un ambiente
de trabajo concreto que son percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que
componen la organizacion empresarial y que influyen sobre su conducta, la satisfaccion y la
productividad (Cornejo & Quifionez, 2007). Esta relacionado con el “saber hacer” de la
cabeza de la organizacion, con los comportamientos de las personas, con su manera de
trabajar y de relacionarse, con su interaccion con la empresa, con las maquinas que se
utilizan y con la propia actividad de cada uno de los integrantes (Barrios&Paravic,
2006).De ahi que, el bienestar laboral dependa de todos aquellos elementos constitutivos
del medio ambiente de trabajo (condiciones ambientales, organizacion del trabajo,
contenido del puesto, horarios, salario, salud y seguridad laboral, ritmo de trabajo, etc.), es
decir, depende de la naturaleza y caracteristicas del entorno complete de trabajo (Estrada &
Ramirez, 2010).

De acuerdo con Casales (2004) al hablar de bienestar laboral, basicamente, se distinguen

cuatro perspectivas tedricas:

1. El enfoque ecologicista, que estudia y analiza la relacion entre las personas y los
espacios fisicos que lo circundan. Se abordan las caracteristicas ambientales, su implicacion

en el estilo de vida y la escala de valores que lo determinan.

2. El enfoque econdmico, que se centra en los niveles de ingreso, salaries, gasto social e
inversion de los individuos, grupos o comunidades contemplados. La financiacion y manejo
de los recursos de la organizacion suele ser el nivel de medicion vinculado al grado de

bienestar.

3. El enfoque socioldgico, que se refiere al conjunto de condiciones objetivas y observables

que conforma una comunidad laboral. El grado de implementacion de servicios y



prestaciones de que disponga la organizacion, la influencia de variables demograficas, lugar
de residencia o habitat, junto con otras como el ocio, la familia o el trabajo, correlacionaran

altamente con el bienestar laboral de las personas.

4. El enfoque psicosocial, que contempla la interaccion de la percepcion de si mismo y del
mundo en el que se esta inmerso: la construccion de recursos frente a las dificultades y
conflictos de la realidad cotidiana sera lo que se contempla en el bienestar psicosocial. Se

define operativamente la asociacion de las emociones positiva

S y negativas vinculadas a sentimientos de confianza hacia el mundo que les rodea, la
capacidad de manejo de los conflictos y la participacion en actividades ocupacionales y

laborales.

Desde la psicologia, el enfoque a tener en cuenta es el psicosocial, a través del cual se
garantiza al trabajador, ademéas de un bienestar fisico y ambiental/social, un bienestar
psicologico. En este sentido, de acuerdo con Diener, Oishi y Lucas(2003 citados por
Blanch et al., 2010) el bienestar psicologico es el conjunto de juicios valorativos y de
reacciones emocionales concernientes al grado en que la propia experiencia es vivida como
satisfactoria, agradable y positiva. Por lo que se hacen sumamente importantes las
caracteristicas personales y los recursos cognitivos con los que cuenta cada individuo,
puesto que, condicionan las actitudes, comportamientos y los modos de percibir, valorar e
interpretar las distintas facetas de su entorno de trabajo. La forma como experimenta cada
trabajador su ambiente de trabajo determina el bienestar laboral, y es esta valoracion
subjetiva o individual,sobre la cual se debe trabajar en primer lugar desde los modelos
actuales que implementan las empresas en cuando a bienestar y satisfaccion laboral se

refiere.

En consonancia con la idea anterior, teniendo en cuenta que la Organizacién
Panamericana de la Salud (OPS) considera al lugar de trabajo como un entorno prioritario

para la promocion de la salud que es sinbnimo de bienestar, es casi que una obligacion que
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en la actualidad las organizaciones disefien e implementen estrategias 0 modelos de
intervencion que promuevan y velen por la garantia del bienestar laboral de todos los
miembros de la misma, ya que, la salud en el trabajo y los entornos laborales saludables se
encuentran entre los bienes mas preciados de personas, comunidades y paises; y un entorno
laboral saludable es esencial, no solo para lograr la satisfaccion de los trabajadores, sino
también para asegurar positivamente la productividad, la motivacion laboral, el espiritu de
trabajo, la satisfaccion en el trabajo y la calidad de vida general (Rios, 2012).

Para la Organizacién Mundial de la Salud y la Organizacion Panamericana de la Salud, la
promocion de la salud en el lugar de trabajo incluye la realizacion de una serie de politicas
y actividades en los lugares de trabajo, disefiadas para ayudar a los empleadores y
trabajadores en todos los niveles a aumentar el control sobre su bienestar y a mejorarlo,
favoreciendo la productividad y competitividad de las empresas y contribuyendo al
desarrollo econdmico y social de los paises (Fergusson, 2003).La necesidad de la practica e
implementacién de modelos de bienestar laboral en la organizaciones, se justifica en que
parte de los miembros de una sociedad pasan el mayor porcentaje de su tiempo en un
entorno laboral, buscando satisfacer necesidades econdmicas, sociales y personales, que les
permitan mejorar sus condiciones de vida (Diaz et al., 2009, p.1 citado por Rios, 2012).
Por lo que se hace imperante la obligacion de brindar a los trabajadores cada vez, mejores
condiciones de trabajo, no s6lo en cuanto a remuneracion y carga laboral, sino en cuanto a

salud, capacitacion, desarrollo personal y desarrollo laboral, entre otras (Rios, 2012).

El postulado anterior, se sustenta en estudios previos realizados por Fergusson (2003) los
cuales muestran que el bienestar laboral es un indicador de satisfaccion con la manera como
las personas viven la cotidianeidad en su &mbito laboral. Involucra desde la situacion
laboral objetiva, es decir, las condiciones de trabajo en un sentido amplio, tanto las
condiciones fisicas como las contractuales y remuneraciones, hasta las relaciones sociales
que se dan entre los trabajadores y los directivos; asi como,los componentes subjetivos que
incluyen las actitudes y los valores de los sujetos y las percepciones de satisfaccion o

insatisfaccion que derivan de esta mezcla de factores.

De modo que, un entorno laboral benéfico,es aquel lugar de trabajo en el que las
condiciones van dirigidas a lograr el bienestar de los trabajadores, no sélo en el sentido de

11



un buen ambiente, definido este, como el espacio fisico de trabajo que impacta
directamente en la salud y seguridad de los trabajadores, contempla los puestos de trabajo,
las caracteristicas ambientales como el frio, calor, ruido e iluminacion; sino ademés de la
existencia de buenas relaciones personales, buena organizacion, salud emocional y
promocion del bienestar familiar y social de los trabajadores a través de la proteccion de
riesgos psicosociales, estimulando su autoestima y el control de su propia salud y del
ambiente laboral. Igualmente, el manejo organizacional, las normas y los procedimientos,
la organizacion del trabajo, el control que los trabajadores tienen sobre el trabajo, la
comunicacion efectiva, la cohesion de grupos, la carga de trabajo y la participacion de los
trabajadores en la toma de decisiones contribuyen también a la salud y bienestar de la
organizacion (Barrios &Paravic, 2006).

Partiendo del hecho, que mediante el trabajo las personas logran acceder a una serie de
cuestiones favorables para el mantenimiento del bienestar biopsicosocial, y que una
comunidad o un pais mejoran el nivel de bienestar de su poblaciéon cuando aseguran que
todas las personas en condiciones de trabajo puedan acceder a un empleo que satisfaga no
solo sus necesidades econOmicas basicas, sino que llene también los otros aspectos
positivos del trabajo, entre las que se encuentran el salario, la actividad fisica y metal,
contacto social, desarrollo de una actividad con sentido, produccién de bienes y servicios
necesarios para el bienestar de otros individuos y grupos, es decir, su desarrollo personal,
dando lugar a las motivaciones que facilitan el rendimiento, las organizaciones deben darse
a la tarea de disefiar e implementar actividades que respondan a objetivos, politicas, normas
y procedimientos que orienten su consecucion en forma organizada y eficiente, de acuerdo

con la razén de ser de la organizacion (Parra, 2003).

Para ello, se recomienda que la implementacién de un programa de bienestar laboral

incluya las siguientes etapas (Castillo, 2006):

1. Identificacion de las necesidades del personal. Para ello es necesario identificar todas
las necesidades existentes para luego jerarquizarlas, las formas recomendadas para

recopilar esta informacion, son las encuestas, la realizacion de comités, etc.
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2. Comparacion de las necesidades encontradas con las politicas y recursos de la

organizacion.

3. Programacion de las actividades a realizar. Esto implica la delimitacion de objetivos,
normas, metodologias, procedimientos y presupuestos. Estos deben estar basados en la
responsabilidad que tienen las organizaciones por elevar el bienestar de sus trabajadores y

familiares, satisfaciendo sus necesidades hasta donde sea posible.

4. Ejecucién del programa. Es importante dar a conocer el programa, para que todos los
trabajadores lo conozcan y participen, no obstante, la mayor forma de garantizar su
participacion en el proceso de puesta en marcha, es asegurar su participacion en los pasos

anteriores.

5. Control sobre todas las actividades del programa. Se realiza con el propdésito de hacer
ajustes, mejoras, innovaciones o supresiones que sean necesarias para lograr los resultados

planeados.

6. Evaluacion de la efectividad del programa. Medicién del impacto de las actividades
implementadas, con esto, se busca identificar el impacto positivo o negativo de las
estrategias desarrolladas, al tiempo que se hace un balance de la iniciativa con el objetivo

de disefiar programas futuros mejorados.

Para garantizar el éxito de los programas de bienestar laboral, los psicélogos deben tener
presente, previo al disefio del mismo, las siguientes caracteristicas: promover la
participacion de los empleadores, trabajadores y otros actores sociales interesados en la
realizacion de acciones conjuntas para controlar, mejorar y mantener el bienestar de los
trabajadores; y la realizacion de procesos orientados a lograr el empoderamiento de
empleados y empleadores. Un ambiente laboral saludable asegura el bienestar de los
trabajadores y mejora las condiciones de la productividad, por lo tanto, la calidad de vida
de toda la poblacién, logrando su satisfaccion laboral (Barrios & Paravic, 2006).Desde un

punto de vista tedrico, se entiende por satisfaccion laboral como un indicador del bienestar
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subjetivo que el trabajador deriva de su actividad laboral, es decir, la satisfaccion laboral es
una expresion de la preferencia del trabajador por el empleo que actualmente ocupa,
respecto a otro, que es ideal (Gamero, 2007).

No obstante, segun Andrade y Gomez (2008) y Castillo (2006) las ultimas investigaciones
en el contexto colombiano muestran a través de un gran nimero de indicadores (absentismo
por enfermedad, accidentes laborales, bajo desempefio, conflictos intralaborales, etc.) que
la situacion respecto al desarrollo de organizaciones que garanticen el bienestar integral en
el lugar de trabajo no es tan positiva como deberia ser y, por tanto, es importante que las
politicas y legislacién de los gobiernos, asi como las iniciativas pablicas y privadas,
contribuyan a la promocion del bienestar en las empresas. Ademas, las empresas mismas
tienen que desarrollar politicas y practicas de salud y seguridad y tienen que promover
mejoras en los sistemas y condiciones de trabajo (Peir6& Rodriguez, 2008). De lo
contrario, la ausencia de bienestar laboral puede constituirse como un factor causante de
determinadas consecuencias personales u organizacionales, de ahi que, la inexistencia de
programas de bienestar laboral puedan provocar malestar laboral desencadenando en
distrés, burnout, ansiedad, depresion, y en casos de mayor gravedad trastornos mentales

menores Yy disfunciones psicofisiolégicas (Blanch et al., 2010).

De hecho, la literatura reporta ampliamente que entre las multiples consecuencias que
tiene la falta de bienestar laboral, el estrés, es la mas prevalente, definiéndose como un
proceso de relacidn entre sujeto y el entorno, y se produce cuando dicha relacion se percibe
como amenazante y desbordante de los propios recursos y pone en peligro el bienestar o la
salud personal, causado por el exceso de trabajo, trabajo a ritmo elevado, el aburrimiento y
la monotonia, desconocimiento del trabajo que hay que realizar, trabajo en horario
adicional, falta de preparacion, jefes incompetentes, condiciones fisicas inadecuadas, falta
de incentivos y beneficios laborales (Fuertes, 2004). A su vez, este factor negativo que
tiene lugar en el capital humano de las organizaciones afecta negativamente la

productividad y competitividad de la organizacion de manera global.

En definitiva, se hace necesario que toda organizacion empresarial establezca dentro de
sus prioridades, la implementacion de programas de bienestar laboral orientados a satisfacer

a sus clientes internos, es decir, a sus trabajadores, en razon a que estd demostrado que la
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relacion entre bienestar labora y productividad es directamente proporcional. En este
sentido, el presente proyecto de pasantia pretende el mantenimiento y mejoramiento del
bienestar laboral de los trabajadores de Hipinto.

METODOLOGIA

Paoblacion:

La poblacion con la que se realizo el trabajo de pasantias es de 314 personas empleadas

directamente y temporal de la planta de Gaseosas Hipinto de Piedecuesta.

La muestra que se selecciono fue de 80 personas pertenecientes al area de administracion,
area operativa y area técnica. Los cuales son trabajadores activos de la empresa Gaseosas
Hipinto S.A.S de Bucaramanga, por tanto es un estudio no probabilistica por

conveniencia.

La investigacion que se desea realizar es de tipo no experimental, de disefio transversal,

descriptivo.

Instrumentos-Recursos:

Encuesta de satisfaccion: Este instrumento de creacion propia en el marco de la pasantia,
inicialmente indaga sobre la dependencia o area a la que pertenecen y seguidamente
evallian tres aspectos fundamentalmente, la participacién en las actividades programadas
(Items 1,2,3,5y 6) , la percepcion del rol del psicélogo dentro de la institucion (ltems 4,7 y

8) y la efectividad de la intervencion del psicologo dentro de la empresa (Items 9 y 10).

Anadlisis de datos

Para el andlisis de datos se tomd la totalidad de la muestra sin discriminarla por
dependencias debido a que en muchos casos solo se encontraba un solo participante en la

categoria.
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Para el analisis de la encuentra de satisfaccion aplicada a la poblacion intervenida en
el programa de bienestar laboral en la empresa Hipinto S.A se aplicé un analisis de
frecuencia para cada pregunta, estos resultados se mostraran de forma descriptiva sefialando

las respuestas con mayor prevalencia en cada item y en los aspectos evaluados.

RESULTADOS

La muestra de 80 evaluados estuvo distribuida de la siguiente forma (Ver tabla 1) entre las

dependencias participantes en el programa de bienestar laboral en Hipinto S.A.

Tabla 1.

Distribucién de la muestra en dependencias.

Dependencia Porcentaje
Administracion 3,8
Almacén 5,0
Auditoria 3,8
Calidad 6,3
Capacitacion 1,3
Cartera 2,5
Contabilidad 5,0
Distribucién 1,3
Empaque y Produccion 16,3
Gerencia de ventas 1,3
Gestion Humana 3,8
Manteamiento 3,8
Maquinaria 3,8
Produccion 17,5
Publicidad 6,3
Rositas 1,3
Seguridad y salud del 1,3

trabajo

Supernumerario 1,3
Tele ventas 3,8
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Tesoreria 1,3
Transporte 2,5
Ventas 75

Nota: Variable rastreada a través del formato
Encuesta de satisfaccion

En cuanto a los items del instrumento, inicialmente se indago si se conocia de los
programas realizados por el psicdlogo de bienestar laboral, encontrado que 83% de los
participantes sefialo conocer las actividades programadas, por otra parte el 87% de la

muestra indico que participd de alguna manera en el programa de bienestar laboral.

Por otra parte de todos los encuestados se encontrd que el 91% percibié una buena
preparacion tanto de las actividades como del psicélogo para el desarrollo de las mismas.
Los lugares en donde se realizaron los talleres, segun el 73% de los participantes, fueron
adecuados y permitian un buen proceso, de igual manera con respecto a los materiales

utilizados, el 68% de los participantes resalto que fueron suficientes y necesarios.
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De acuerdo con lo anterior se observa un buen desarrollo y participacion general en
el primer aspecto evaluado por la encuesta, los materiales utilizados pueden que en algln
momento fueran pocos 0 innecesarios, por otra parte un numero significativo de personas
sefialaron no conocer ni haber participado de las actividades para el mejoramiento del
bienestar laboral y un nimero menor percibi6 preparacion por parte del psicologo y/o de la

actividad.

En segundo lugar, evaluando la importancia percibida por los empleados de la
figura del psicologo en el programa de bienestar laboral dentro de la empresa, se observo
que el 95% de los encuestados considera que la labor del psicélogo resulta importante para
la proteccion y mejoramiento del clima y las condiciones laborales, el 99% indico que la
relacion con el psicélogo es amable, su comportamiento va acorde a lo que se espera del
profesional, es atento y respetuoso ante a cualquier inquietud; sin embargo el 96% de los
participantes estd de acuerdo con la afirmacion “Creo que el trabajo del psicologo en
bienestar laboral es innecesario”, lo cual muestra una clara contradiccion entre la pregunta

4y la 8, puntaje atribuible a la confusion generada por una posible doble negacion.

En general se percibe a la figura del psicélogo y su actuar como importante y
necesaria, ademas que se destaca su desarrollo profesional dentro de la institucion como

ético y adecuado, con ello se evalua el segundo factor objetivo de la encuesta.

Por ultimo en cuanto a la efectividad de la labor del psic6logo en el marco del
programa de bienestar laboral se encontrd que el 85% de los encuestados ha visto mejorias
en su bienestar dentro de la empresa desde que se implement6 la presencia de un psicélogo
dentro de la institucion, de forma similar el 88% indico que desde la aplicacién del
programa ha percibido una mejoria significativa en su bienestar laboral y las condiciones de

trabajo.

Finalmente en el factor que evalua el impacto del programa se muestra un
porcentaje importante de participantes que considera haber mejorado sus condiciones de
trabajo a través del trabajo coordinado por la oficina de bienestar laboral y desarrollado por

el psicélogo que realizaba su pasantia dentro de la empresa.
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Tabla 2.

Cronograma de capacitaciones y actividades

Cronograma de Actividades

ACTIVIDAD

Valor al trabajo — empaque y producto

Valor al trabajo — ventas y publicidad

Valor al trabajo &rea operativa y
transportes

Etiqueta y protocolo —ventas y admon
Manejo efectivo del estrés - ventas
Manejo efectivo del estrés - administracion
Autoexigencial- area operativa
Bailoterapia - todo el personal
Celebracion Cumplearios — pjes del mes
Pausas Activas — todo el personal
Entrenamiento de Ping Pong — todo

Curso de modelado en plastilina (para

nifios)

M MM M M M6
1 2 3 4 5

X
X
X
X
X
X
X

N° N
PERS
ONAL ASIST
ENTE
S
45 38
134 122
76 62
167 165
125 123
42 12
68 65
297 88
185 185
190 168
2 25
15 15
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Visita de Familiares a la planta Gaseosas X X 314 26
Hipinto — todo el personal
Valores Institucionales - todo el personal X X 314 314
Jueves De Cine - todo el personal X X X 60 25
El empleado del mes (Area técnica, area X X X 210 210
operativa y ventas)
Liderazgo visible— administracion 42 16
celebracion dia especiales — pajes del mes X X X 139 139
Dia de la secretaria — personal especifico 5 5
Dia del VVendedor — personal especifico 125 125
Jornada de integracion CEDI - Pinchote 17 15
Conozcamos mi familia y yo (Ventas) - X X 125 125
Revista Cordialito — todo el personal X X 314 314
Dia del contador — personal especifico X 9 9
58 52
Dia Internacional mujer — personal
femenino
Agenda cultura mensual obra de teatro, X

grupo de danzas,tamboras, cuentero)

ACTIVIDAD SATELITE

Nota: M =mes
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Tabla 3.

Procesos de Seleccion

AREAS PROCESOS PROCESOS
REALIZADOS EFECTIVOS

Supervisores = 38 Supervisores =3

Ventas Representantes = 56 Representantes = 15

Empaque y producto S. No calificado =27 S. no calificado = 5
Produccion Operario = 15 Operario = 5

Mantenimiento y

Electromecanico =7

Electromecénico = 1

Maquinaria
Mecéanico = 9 Mecéanico = 2

Taller Vehiculos Supervisor = 28

Supervisor = 1
Aprendiz = 6 Aprendiz = 1
Publicidad

Distribucion

Conductor ayudante = 12 Conductor ayudante = 3

22 Conductor fortaleza =6

Conductor Fortaleza

(conductor - fortaleza)

DISCUSION

Partiendo del hecho de que toda organizacion debe mejorar cada dia hasta alcanzar el
éxito y el crecimiento en el mercado de la productividad, hoy por hoy las demandas de la
industria empresarial, exigen mayor complejidad en la gestion del talento humano para
ejecutar los planes organizacionales, ya que al aumentar el capital humano, se incrementan
la tecnologia, las actividades de apoyo, el nimero de mano de obra buena e igualmente se
genera la necesidad de intensificar la aplicacion de conocimientos, habilidades y destrezas
indispensables para mantener la competitividad del negocio. Asi, se garantiza que los
recursos materiales, financieros y tecnolégicos se utilicen con eficiencia, eficacia, ya que
las personas representan la diferencia competitiva que mantiene y promueve el éxito

organizacional (Chiavenato, 2002).
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En este sentido, actualmente una de las formas mas utilizadas para garantizar la
permanencia de las organizaciones en el mercado laboral consiste en la implementacion de
programas de bienestar laboral al interior de las organizaciones, vistos mas que como un
privilegio como una necesidad, pues son las personas el activo mas importante que posee
una organizacion y su administracién efectiva sera la clave para el éxito. Sin embargo, las
ventajas de los programas de bienestar laboral dependen de la forma como se implementen
las politicas y los procedimientos en el manejo de personal, al igual que de la forma de
proceder del psicologo, de tal modo que su ejecucion pueda contribuir al logro de objetivos
y planes corporativos y a la implantacion de una adecuada cultura y clima laboral (Viguez,
2009).

Asi mismo, es evidente que la mayoria de los factores de riesgo en el &mbito profesional
proceden del entorno laboral, de la forma en que la organizacion estructura sus tareas y
responsabilidades, y del modo en que se organizan los diferentes procesos desarrollados en
ella. Por esto es necesario intervenir directamente en todos los niveles de la organizacion
como forma de prevenir y controlar la salud laboral y los problemas de salud mental en
general. De alli, que el control y la prevencion en bienestar laboral requieren de un cambio
en la filosofia de la organizacion dirigido a incrementar la calidad de vida laboral de sus
trabajadores y a potenciar a su personal como condicion basica para optimizar y rentabilizar

los diferentes recursos involucrados (Duran, 2010).

De acuerdo con Calva (2007) lo anterior visibiliza la necesidad actual de que las
organizaciones lleven a cabo el establecimiento de programas y politicas sobre bienestar
laboral encaminadas a la creacion, difusion y establecimiento de una cultura
organizacional, en la cual se tome en cuenta en forma adecuada aspectos de salud
ocupacional, seguridad e higiene industrial y de proteccion ambiental; acciones enfocadas a
contribuir al mejoramiento de las condiciones laborales, las cuales permitirian disminuir los
altos costos econdmicos en esta materia que afectan las utilidades de las empresas, asi
como lograr y mantener un estado de bienestar psicoldgico y fisico del personal en su

ambiente laboral para el beneficio organizacional.

En este sentido, el objetivo central de la presente pasantia consistio en la implementacion

de un programa de bienestar laboral orientado a la creacion, mantenimiento y mejoramiento
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de las condiciones de los trabajadores con el objetivo de favorecer su desarrollo integral y
contribuir asi, con el incremento de los niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia,
efectividad e identificacion con la organizacion Hipinto S. A. Lo anterior, teniendo en
cuenta que, segun Chiavenato (2000) trabajadores satisfechos y motivados aportan de
manera significativa al mantenimiento y aumento de la productividad y competitividad de

las organizaciones.

El punto de partida para asegurar en parte el éxito de los programas de bienestar laboral,
consiste en primer lugar, en dar a conocer de forma clara y concreta a los trabajadores, los
objetivos y la metodologia con la cual se dispone a operar el programa a implementar
(Castillo, 2006). En el caso especifico de la poblacion objeto de estudio, se observé que la
mayoria manifestd haber sido informada por el psicologo acerca las actividades a realizar
durante el proceso de aplicacion del programa. Asegurarse que las personas participes en el
programa estén bien informadas acerca del mismo, proporciona retroinformacion acerca de
los procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo ademas,
introducir cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como
en la estructura del programa o en uno o mas de las actividades que lo componen (Delgado,
2009).

Adicionalmente, como eje fundamental del trabajo a realizar por el psicdlogo, se
encuentra la participacion activa y voluntaria del personal en las actividades programadas,
esta se constituye en la materia prima que permite la ejecucion del programa, y es en esta,
en la que se observa el grado de impacto generado por el plan de bienestar. Asi, es posible
evidenciar, que en el presente programa de bienestar laboral participd la mayoria de los
trabajadores que se tenia preestablecida, aspecto que favoreci6 en primera medida la

implementacién y el curso de las actividades disefiadas.

Aungue se considera que el éxito de los programas de bienestar laboral radica en la
participacion del personal; resulta indispensable el disefio organizado, planeado, riguroso y
respaldado de las actividades que van a conformar los programas de bienestar, en razén a
que estas son la columna vertebral y configuran el rumbo y dindmica de los objetivos que
se tienen para favorecer el bienestar laboral de los miembros de la organizacion. Por tal

razon, se hace necesario que el disefio de dichas actividades esté sustentado tedricamente,
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asi como experiencialmente con base en investigaciones previas, en donde ademas de
orientar al psicologo en la estructuracion de las actividades, se sugieran las condiciones
ambiental 6ptimas para desarrollarlas, con la intencion de que estas no se conviertan en
variables que interfieran negativamente sobre los trabajadores y puedan alterar los objetivos
de las dindmicas sugeridas. Estudios previos realizados por Quevedo, Lubo y Montiel
(2005) muestran que las condiciones ambientales bajo las cuales el trabajador debe
desarrollarse pueden influir negativamente sobre su bienestar, ocasionando sintomas
especificos producto de la exposicion a condiciones que no se presentan en la misma
magnitud en su vida social cotidiana. Asi mismo, segun autoreporte de los participantes,
fue posible determinar que las condiciones ambientales referentes a espacio fisico,
condiciones de luz y calor fueron adecuadas y favorecieron el desarrollo de los talleres.
Igualmente, los participantes percibieron que los materiales utilizados en la ejecucién de las
tareas fue pertinente, aspecto que beneficio o aport6 al buen desarrollo del programa. Es de
resaltar que la disposicion de materiales y condiciones favorables del trabajo fueron un
aporte de la organizacion Hipinto S. A. y de los colaboradores del area de recursos

humanos.

Si bien es cierto que las condiciones ambientales favorables determinan el éxito de los
programas de bienestar laboral, es claro, que el papel del psicdlogo se constituye en el eje
principal que orienta y traza el camino de los propositos que se persiguen en los
departamentos de recursos humanos. En este caso particular, la muestra, en su gran
mayoria percibié como positivo el trabajo realizado por la psicéloga, asi mismo, calificd
como amable y respetuosa su forma de relacionarse con los trabajadores, no obstante,
consideran que el trabajo del psicologo para garantizar el bienestar laboral es innecesario.

En definitiva se observd que la mayoria de los participantes manifiestan mejorias después
de la implementacion del programa y del trabajo efectuado por psicélogo. La mejorias
percibidas hacen referencia a mejores condiciones motivacionales a la hora de realizar las
funciones propias de cada cargo. Si bien estas no se hacen explicitas, es posible advertir,
que se refieren a sentimientos de reconocimiento del trabajo de los subalternos por parte de
las directivas, lo que lleva a los trabajadores a sentirse estimados y valorados por la

empresa, ya que toda accién, gestion o propésito que tienda a proporcionar un mejor

24



ambiente del entorno, disposicion o estado emocional de los miembros que forman parte de
la comunidad empresarial se justifica porque ello conduce a mejorar y optimizar los logros

y resultados que se desean alcanzar (Delgado, 2009).

Para dar cumplimiento al objetivo general de la pasantia se recurrié al planteamiento de
objetivos especificos, logrando al final del proceso su cumplimiento total, por medio de la
realizacion de actividades particulares tales como la celebracion de fechas especiales,
actividades deportivas y culturales, pausas activas, vinculacion de los familiares con las
actividades de la empresa, capacitaciones y reconocimiento del trabajo “bien hecho”. La
literatura existente reporta que la realizacion de este cimulo de actividades representa para
los trabajadores una fuente de motivacion permitiendo que los funcionarios identifiquen un
ambiente laboral méas agradable, fortaleciendo aspectos como la comunicacién interna, el
sentido de pertenencia que tiene cada funcionario hacia la organizacién, la calidad y
pertinencia con que esrealizado el trabajo, la manera de percibir a sus comparieros de
trabajo, etc. (Rios, 208).

En suma, autores como Castillo et al (2008) se puede indicar que los beneficios que
experimentaron los participantes sometidos al programa fueron maultiples y variados, entre
los que se pudieron percibir (segln la psicologa, a través de la observacion y el didlogo no
formal): mayor sensacion de bienestar tanto fisico como psicoldgico, lo que remitié una
reduccionde los sintomas de estrés, mejora dela autoestima, puesto que los trabajadores se
conocieron en mayor grado a si mismos y a sus compafieros en un contexto diferente al
meramente laboral, lo que generd una interaccion positiva, que espera verse reflejada mas
adelante en los procesos organizacionales que tiene lugar al interior de la organizacion, y
para lo cual es importante dar continuidad al programa implementado, asi como incluir en

este, la medicidn de las estrategias desarrolladas en la presente pasantia.

CONCLUSIONES

Y Gaseosas Hipinto S.A.S, es una empresa que se preocupa por el Bienestar Laboral

de todos sus colaboradores, elevando la motivacién a través de capacitaciones,
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actividades recreativas, integrativas y familiares que permiten que sea un ambiente

adecuado para la vida laboral del ser humano.

La encuesta que se aplico, arrojo resultados que favorecen el programa que se
implemento en el area de gestion humana, ya que se resalta la importancia de

ejecutar las distintas actividades dentro de la planta.

Es indispensable que el programa cuente con un psicélogo con gran potencial en
liderazgo y habilidades sociales que permitan la interaccion amena con los
colaboradores de Gaseosas Hipinto.

Se debe continuar motivando a los trabajadores a la participacion voluntaria de las

distintas actividades que ofrece el programa de bienestar laboral.
La planta Gaseosas Hipinto en general tiene un buen programa de pasantia que

permite el desarrollo, creativo y de iniciativa de las personas que buscan una

oportunidad por enriquecer su conocimiento en las diferentes areas de la psicologia.

RECOMENDACIONES

Continuar implementando el programa de Bienestar Laboral que se desea ejecutar
cada semestre con la ayuda de la pasante de psicologia como aporte fundamental
para el desarrollo del area.

Continuar con la colaboracion que los empleados brindan a la psicéloga para que

pueda elaborar su trabajo de forma satisfactoria.
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e Dar espacios dentro del horario laboral que permita a los empleados participar
activamente en las actividades o capacitaciones programadas por el psicologo

pasante.
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Encuesta de satisfaccion
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Por favor responda las siguientes preguntas con la mayor sinceridad posible, la

Indique el drea o dependencia a la que pertenece:

Instrucciones.

informacidn aqui obtenida decardcterconfidencial,se analizara de forma grupal.

Lea detenidamente cada una de las afirmaciones que encontrara a continuacién, en la

siguiente tabla encontrara el significado de cada nimero dentro de la escala.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Neutro/ No sabe

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

5
4
3
2
1

escala de 1 a 5 marque con una X el grado en el que estd de acuerdo con el enunciado, en la

Afirmacion

Tengo conocimiento de las actividades
que realiza el psicélogo de bienestar
laboral.

He participado en actividades vy
capacitaciones  coordinadas por la
dependencia bienestar laboral.

Las actividades realizadas por el
psicologo demuestran preparacion previa.

Considero que la labor del psicologo de
bienestar laboral es importante.

El lugar donde se desarrollaron las
actividades de bienestar laboral fueron
adecuados.

Las herramientas, materiales e
instrumentos utilizados en los talleres son
suficientes y necesarios.

El psicologo de bienestar es amable y
atento a las preguntas o inquietudes que
hago.

Creo que el trabajo del psicologo en
bienestar laboral es innecesario.

He visto una mejoria en mi bienestar
desde que hay un psicélogo trabajando.
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10.Considero que las condiciones de trabajo
han mejorado a partir de las diferentes
actividades realizadas por la oficina de
bienestar laboral.

£ 10 o0 - - ) DalY
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PROGRAMA DE INDUCCION
Planta:
Nombres y Apellidos: Cédula:
Cargo: Dependencia:
m‘ Ec'“m‘“ HORARIO TEMAS A DESARROLLAR ATENDIDO POR
Contextualizacién Organizacional
Seguridad Corporativa
Presentacion y Recorido por instalaciones
Visita a los distinfos Departamentos:
Area 1:
Area 2
Area 3:
Area 4:
Area 5:
Area f:
Area 7:
Area 8:
Area 9:
Area 10:
Area 11:
MNormas de Seguridad v Salud Ocupacional
Entrega y presentacion de las competencias
Uhicacion en el Departamento
Sugerencias u Observaciones
Recibid: Verificd:
Nombre Trabajador Firma Trabajador Jefe de Personal o Jefe Nal. Capacitacion
BE1-03AET R-00-07
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NOMERE DEL SEMINARIO-TALLER

PLANTA: CluDan:

FECHA& INICIA: FIMALIZA: DURACION (horas):
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| respRcto 3 Prodrama... 1 H E] B =
Los pijetvos fueron planisatos ¥ eXpresados claamenie
Los matenales y ayudas Tueron (iles para ml aprendzals
L35 aciividanes fWeron aproplanos para ml Ta0ao | pars |3 Smoresa
Las necesidades y expectalvas Iniclaes 52 cumplienon
El lempo asignado para & curst fue adecuado
Lugar donde s lkevwd a cabo |3 capacitacion fue adecuada
al Faclifador. ..

El lenguale y medologla ulllzada pemmiil 13 comgprensin e los lemas
Respondit a0ecUAdaments |35 Pragunias que &e [& Dlantes

Hace una conduccion adecuada del gupd para fadiiar el aprendlzaje
Thene los conocimienios sobne el tema y esta bien preparadio para la sesion

£l mango gel fiempa fue adecuado y con puriualidad (Techa y hora)
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CEDULA Mo HOMERES ¥ APELLIDGS COMPLETOS

CARGOD

CEPENDERCIA

FIRMA

EVALUACHN
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RESULTADOS DE LA EVALUACION COGNOSCITIVA

S—Supera las expectativas 4 —Lologra

3 — Lo bogra con dificuttad

2 — Ho lo logra, 6 sncusntra en proceso

1 — Mo lo bogra.
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