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Resumen

El impacto del Plan de bienestar disefiado para los trabajadores administrativos de una empresa
del sector de la construccion en Cundinamarca municipio de Cajica en el ano 2019, con la
pandemia, es analizado con el fin de profundizar en como este influye en la vida laboral y personal
de cada uno de los trabajadores de dicha empresa, conociendo como el empleador garantiza la
ejecucion y divulgacion de sus beneficios, entregando al mismo oportunidades de mejora para el
teletrabajo actual en busqueda de un buen clima organizacional.

El area de Talento Humano junto con el area de Seguridad y Salud en el Trabajo unificaron
esfuerzos para el incremento en la calidad de vida y la mejora de la percepcion que los trabajadores
obtienen de su empresa. A través de una investigacion mixta, realizando trabajo de campo,
apoyados con instrumento de medicion como lo es, la encuesta a través de Google Forms donde se
logra conocer la percepcion de los trabajadores frente a las modificaciones realizadas al plan de
bienestar y el como este contribuyé de manera individual en la vida de cada uno de los
colaboradores.

Los resultados indican que la gran mayoria de los empleados de la constructora reconocen la
eficacia del plan de bienestar implementado en época de pandemia, resaltando que tuvieron gran
apoyo emocional por parte de su empleador, lo que los llevé a continuar con el desempefio de sus
labores de una manera segura y tranquila.

Palabras clave: talento humano, plan de bienestar, pandemia, sector construccidon, clima

organizacional.



Abstract

The impact of the Welfare Plan designed for administrative workers of a company in the
construction sector in Cundinamarca municipality of Cajicad in 2019, with the pandemic, is
analyzed in order to deepen how this influences the work and personal life of each of the workers
of that company, knowing how the employer ensures the implementation and dissemination of its
benefits, delivering to the same opportunities for improvement for the current telework in search
of a good organizational climate.

The area of Human Talent together with the area of Safety and Health at Work unified efforts
for the increase in the quality of life and the improvement of the perception that the workers obtain
from their company. Through mixed research, conducting field work, supported with a
measurement instrument such as the survey through Google Forms where it is possible to know the
perception of workers against the modifications made to the welfare plan and how this contributed
individually in the life of each of the collaborators.

The results indicate that the vast majority of the employees of the construction company
recognize the effectiveness of the wellness plan implemented in times of pandemic, highlighting
that they had great emotional support from their employer, which led them to continue with the
performance of their work in a safe and calm manner.

Keywords.: human talent, wellness plan, pandemic, construction sector, organizational climate.
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1. Planteamiento del problema

En el municipio de Cajica, Departamento de Cundinamarca, durante los tltimos afios se ha
presentado un incremento significativo en el gremio de la construccion, por medio del centro de
costos de vivienda. Esto permite que el municipio se extienda perimetralmente haciéndolo
llamativo para la poblacion.

En el afio 2019 se presenta un reto importante a nivel mundial, empresarial y social con la
llegada de la pandemia causada por el COVID-19, la cual es una enfermedad respiratoria causada
por el virus SARS-CoV.225 El desconocimiento de este virus hace que la sociedad deba ser
confinada, imponiendo nuevos estilos de vida tanto en aspectos familiares, personales y laborales.
El sector de la construccion al ser uno de los mas afectados, tuvo que ser reinventado en la forma
de trabajo, no solo con su personal operativo sino también con su personal administrativo quienes
fueron el eje central de la continuidad de negocio, quienes permitieron generar € implementar
nuevas ideas de mejora, garantizando a sus colaboradores serenidad ante la contingencia mediante
un plan de bienestar adecuado a las necesidades actuales.

1.1 Problema investigacion
(Cual fue y como se aplico el plan de bienestar en una empresa del sector construccion para el

personal administrativo en Cundinamarca municipio de Cajicé en el afio 2019, con la pandemia?
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2. Justificacion

El coronavirus 2019 (COVID-19) es una enfermedad respiratoria causada por el virus SARS-
CoV, Se ha propagado alrededor del mundo, generando un impacto en cada uno de ellos a nivel de
mortalidad, morbilidad y en la capacidad de respuesta de los servicios de salud, asi mismo pueden
afectar todos los aspectos de la vida diaria y las actividades econdmicas y sociales, incluyendo los
viajes, el comercio, el turismo, los suministros de alimentos, la cultura y los mercados financieros,
entre otros. Para reducir el impacto de las condiciones del brote de COVID-19 en las actividades
econdmicas y sectores del pais, poblacion trabajadora, usuarios, consumidores y poblacion en
general, es importante que todos los empleadores realicen la planeacion, alistamiento e
incorporacion de medidas de prevencion para la mitigacion y respuesta a situaciones de riesgo
frente COVID-19.

En el afio 2019, el mundo vivi6 una de las mas grandes amenazas a las cuales se puede enfrentar
el ser humano, esta amenaza cambid desde la forma de pensar, actuar y hasta interactuar del
hombre, ya que se generaron cambios en la socializacion del mismo y su modalidad de trabajo.

Es por ello que el sector construccion tiene como finalidad fomentar las condiciones necesarias
y favorables que conduzcan a la motivacion, desempefio laboral e implementacion de estrategias
de bienestar y prevencion que marquen los objetivos de la emergencia, garantizando que se tomen
decisiones de manera rapida y acertada posible. Asi mismo, fijar métodos de trabajo no presencial
durante periodos extraordinarios para mitigar el riesgo de contagio entre personal activo de la
empresa.

El presente proyecto busca conocer como se ejecutd, implemento y cambio el plan de bienestar
de las empresas del sector construccion en Cajica para el personal administrativo, logrando asi sus

objetivos y estrategias establecidas.
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3. Objetivos
3.1 Objetivo general
Identificar como se adapto el plan de bienestar vigente en las empresas del sector constructivo
para el personal administrativo en Cundinamarca municipio de Cajicd, durante época de pandemia
COVID - 19.
3.2 Objetivos especificos
e Reconocer la eficacia del plan de bienestar implementado por la empresa para el personal
administrativo.
e Conocer el impacto del Plan de bienestar en el desempefio laboral de los colaboradores del
personal administrativo del sector construccion
e Analizar como la empresa monitoreo el teletrabajo en busca del Bienestar laboral de sus
colaboradores, permitiendo determinar si el nuevo plan se ajustd a las necesidades del

personal administrativo.
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4. Marco referencial

La nocidn del bienestar parte de la idea de que el Estado tiene la responsabilidad de “proveer y
satisfacer las necesidades basicas de caracter economico, educativo, sanitario etc., sancionadas por
las sociedades modernas, desde instancias diversas, tanto publicas como privadas, bajo el amparo
del Estado como 6rgano garante y regulador” (Bricefio, 2012, p. 30). Con base en lo anterior, se
entiende el bienestar como la provision de bienes y servicios para la satisfaccion de necesidades
que mejoren las condiciones de vida laboral de las personas.

Este planteamiento esta intrinsecamente relacionado con la calidad de vida de las personas,
entendido como: un estado de satisfaccion general, derivado de las potencialidades de las personas.
Posee aspectos objetivos y subjetivos. Es una sensacion subjetiva de bienestar fisico, psicologico
y social. Incluye como aspectos subjetivos la intimidad, la expresion emocional, la seguridad
percibida, la productividad personal y la salud objetiva. Como aspectos objetivos el bienestar
material, las relaciones armodnicas con el ambiente fisico y social y con la comunidad y la salud
objetivamente percibida (Ardila, 2003, p. 163).

Con base en lo anterior, se entiende que la calidad de vida comprende todos los &mbitos del ser
humano, como el personal, familiar, laboral y social, entre otros. Entonces, las entidades publicas
estan llamadas a desarrollar programas de bienestar social dirigidos a su talento humano con el
proposito de mejorar su calidad de vida desde el ambito laboral. Mejorar las condiciones laborales
de bienestar también se traduce en empleados mas productivos dentro de las organizaciones, de
acuerdo con Dolan, Valle, Jackson, & Shuler (2007) “la calidad dentro de las organizaciones tiene
su génesis en la preocupacion de las entidades por la productividad y la satisfaccion de las
necesidades”.

David McClelland descubri6 que los trabajadores con un desempefio laboral sobresaliente, no
s6lo demuestran un talento singular como, por ejemplo, la iniciativa y creatividad, sino que también
presentan habilidades como la conciencia de uno mismo, autorregulacion, motivacion, empatia y
habilidades sociales. Las emociones positivas proporcionan resultados favorables en el trabajo a
través de un proceso que conlleva, al menos, tres elementos: 1) las emociones positivas tienen
efectos deseables con respecto a la actividad en la tarea, la persistencia y el funcionamiento
cognitivo; 2) las personas con emociones positivas se benefician mas de las acciones de los otros
al verse influidos por ellos y 3) se producen més conductas altruistas y de cooperacioén con los

otros. Todo ello derivaria en unos resultados favorables en el lugar de trabajo. Las emociones que
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sienten los trabajadores influyen en las actitudes y en la conducta de los compaiieros, usuarios, etc.,
concretamente, este tema ha sido considerado como el nucleo o la esencia del trabajo emocional
(Brucks, 1998).

4.1 Marco Teorico:

Es de gran importancia abarcar puntos claves en el desarrollo de este proyecto tales como un
adecuado ambiente para trabajar, la relacion entre pares y demds personas en las empresas, la
motivacion que sienten los empleados al trabajar, condiciones econdmicas y laborales que les
proporcionan y que los llevaran a identificar los aspectos claves para una restructuracion del
bienestar laboral en época de pandemia, que definitivamente se convirtié en un reto empresarial a
generar cambios como el teletrabajo y acompanar el bienestar de sus colaboradores asegurando la
productividad y ejecucion de estrategias que permitieran la continuidad de la operacion.

Hoy en dia se han expuesto diferentes teorias que han expresado la motivacion para el ser
humano y la importancia que posee este factor en los colaboradores dentro de una organizacion
debido a que al satisfacer las necesidades se alcanzan metas o logros los cuales son los pilares del
bienestar laboral. Basados en la Teoria de Maslow, el ser humano posee cinco necesidades basicas
las cuales se encuentran jerarquizadas y se encuentran planteadas de la siguiente forma:

Necesidades fisiologicas: como el hambre, sed, vivienda y demds necesidades corporales.

Necesidades de Seguridad: condiciones de proteccion fisica y emocional, como la estabilidad
del empleo y ausencia de riesgos de accidente.

Necesidades Sociales: pertenencia a grupos de afecto y amor.

Necesidades psicologicas: factores como estimacion, reconocimiento, autonomia, prestigio y
respeto de si mismo.

Necesidades de realizacion plena: cuando el individuo puede llegar a ser capaz de ser,
comprende todo el potencial de la persona para lograr su maximo desarrollo como ser humano.
(Arias, 2021, p. 1)

El entorno organizacional que rodea el bienestar laboral incluye diferentes variables que deben
analizarse e interpretarse continuamente; por ello para comprender esta interaccion entre
organizacion e individuo se revisaron diferentes fuentes bibliograficas, las cuales se describen en

el siguiente marco tedrico.
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4.2 Calidad de Vida Laboral

El término surge de la necesidad de humanizar el entorno de trabajo, enfocado en mejorar la
calidad de vida mediante el logro de los intereses organizacionales, a través del incremento de la
productividad y eficacia por parte de la satisfaccion de las necesidades y demandas de cada
trabajador. La calidad de vida laboral se basa en una percepcion que expresan los empleados de
una organizacion sobre su grado de satisfaccion o insatisfaccion con respecto al medio ambiente
del que laboran, lo que resulta en una evaluacion del grado de bienestar y el desarrollo que estas
condiciones generan en los recursos humanos, la misma que cuando es negativa, en términos
generales, impacta el 0ptimo funcionar de la empresa. La calidad de vida laboral considerada dentro
de una perspectiva cultural, es un concepto que cambia de acuerdo al entorno en que se ubique,
cambia con las culturas, con las épocas y con los grupos sociales existentes. Su objetivo principal
es alcanzar una mayor humanizacion del trabajo, por medio de puestos de trabajo cémodos,
condiciones seguras y saludables con organizaciones democraticas y participativas y oportunidades
de crecimiento profesional y personal en su libro Administracion de recursos humanos El capital
humano de las organizaciones indica que:

“La adecuacion del puesto al ocupante permite mejorar la relacion basica entre las personas y su

trabajo, da oportunidades de otros cambios en la organizacion y en la cultura organizacional, asi como

de mejorar la calidad de vida en el trabajo. Lo que se espera del enriquecimiento de los puestos no es

solo mejorar las condiciones laborales, sino sobre todo aumentar la productividad y reducir los indices

de rotacion y ausentismo” (Chiavenato, 2011, p. 200).

De esta manera se puede analizar que la calidad de vida es un estado de satisfaccion general; la
dimension objetiva y subjetiva de la calidad de vida laboral se refieren, por un lado, a aquellos
elementos derivados de las condiciones de trabajo, al desempefio del puesto y en general al contexto
organizacional; y por otro lado a los procesos psicosociales a través de los cuales el trabajador
experimenta dicho entorno de trabajo.

4.3 Talento humano

El talento humano es una de las herramientas productivas més importantes que tienen las
empresas dentro del mundo econdmicamente globalizado. El concepto de talento humano fue
acufiado por Peter Drucker en diferentes épocas. En el decenio de 1990, lo utiliz6 para denotar una
idea mas o menos perfilada en el concepto de sociedad de la informacion. Drucker realizé un
planteamiento inverso respecto a la idea estandarizada segtin la cual el conocimiento no tiene valor

de cambio. Es decir, que el conocimiento estaba por fuera de los procesos econdmicos y
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productivos. Drucker plantea lo opuesto a esta opinion generalizada y afirma que lo importante del
conocimiento es su capacidad para producir riqueza. Teniendo en cuenta esto, se puede definir el
“talento humano” como:
“todos los programas de formacion que buscan mejorar el rendimiento, levantar la moral y aumentar
el potencial de los empleados que hacen parte de una organizacion. Es un medio relevante para la
planeacion de proyectos de vida y de trabajo del personal, pero al mismo tiempo es un aspecto clave
para el logro de los objetivos y mejoramiento de posibilidades organizacionales futuras en términos
de competitividad” (Mejia & Montoya, 2010, p. 21).

El éxito o fracaso de una organizacién depende en gran medida de sus colaboradores, es por ello
que el area de talento humano es fundamental para la misma ya que estd dedicada exclusivamente
a ellos y a todos los procesos relacionados con su manejo, su proceso de incorporacion,
capacitacion, exportacion y retencion de talentos, como el acompafiamiento en sus novedades
laborales que pueden afectar el cumplimiento de estrategias, entre otros. es aqui donde cita en su
libro Administracion de recursos humanos El capital humano de las organizaciones “Las personas
dejan de ser simples recursos (humanos) organizacionales y se les considera seres dotados de
inteligencia, conocimientos, habilidades, personalidad, aspiraciones, percepciones, etcétera”
(Chiavenato, 2011, p. 26).

En la actualidad las organizaciones tienen como meta alcanzar una eficiencia y calidad en sus
productos y servicios, asi como lograr un posicionamiento positivo en el mercado gracias a
aumento en la competitividad entre organizaciones y todo esto se lleva a cabo mediante la
participacion activa y de calidad de los colaboradores que se encuentran en un mejoramiento
continuo.

4.4 Bienestar

El bienestar se encuentra definido desde la organizaciéon mundial de la salud como “estado de
completo bienestar fisico, psicologico y social” (Blanch, J., Sahagin, M. G., Leonor, C., &
Cervantes, 2010, pp. 157-170) basado en ello se genera un vinculo significativo entre dicho
concepto con el elemento trabajo, de igual manera, el bienestar hace referencia a la percepcion que
tomamos de un individuo derivada de las situaciones, criterios o factores personales por ende el
bienestar laboral se ve reflejado en la experiencia laboral a cudl puede ser positiva o negativa.

Por otro lado, la Real Academia Espafiola define el concepto de bienestar como “conjunto de
las cosas necesarias para vivir bien” (Herrera, 2016, pp. 97-110) asi mismo, existen unos enfoques

para valorar el bienestar:
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Ecologista: estudia la relacion entre las personas y el ambiente y a su vez su incidencia en los
valores y estilo de vida.

Economico: centrado en los niveles de ingreso y gasto social.

Sociolégico: condiciones observables que componen una comunidad.

Psicosocial: contempla la percepcion de si mismo y de su contexto.

El bienestar es una experiencia humana vinculada al presente, pero también con proyeccion al
futuro, pues se produce justamente por el logro de bienes. Es en este sentido que el bienestar surge
del balance entre las expectativas (proyeccion de futuro) y los logros (valoracion del presente), lo
que muchos autores llaman satisfaccion, en las areas de mayor interés para el ser humano y que
son el trabajo, la familia, la salud, las condiciones materiales de vida, las relaciones interpersonales,
y las relaciones sexuales y afectivas con la pareja. Esa satisfaccion con la vida surge a punto de
partida de una transaccion entre el individuo y su entorno micro y macrosocial, donde se incluyen
las condiciones objetivas materiales y sociales, que brindan al hombre determinadas oportunidades
para la realizacion personal.

4.5 Bienestar Laboral

El concepto de bienestar se relaciona con la calidad de vida laboral que tiene la persona a nivel
empresarial, esta busca trascender en el desarrollo humano de la organizacion ya que el bienestar
se mide por el grado de satisfaccion en el trabajo segiin (Hernandez et al.,2003), el cual se relaciona
con tres factores: las caracteristicas especificas del trabajo como la autonomia, la variedad de la
tarea y el uso de habilidades, también por las practicas de alto rendimiento en el trabajo como la
resolucion de problemas y el trabajo en equipo y, por tltimo, los factores que afectan el entorno de
trabajo de las personas como las buenas relaciones empresariales y una buena toma de decisiones,
esto hace que todos los factores y caracteristicas mencionadas anteriormente definen el bienestar
laboral en el ambito empresarial (Castafieda, Betancur, Salazar, & Mora, 2017)

“Las prestaciones sociales son las facilidades, comodidades, ventajas y servicios que las empresas
ofrecen a sus empleados con el objeto de ahorrarles esfuerzos y preocupaciones. Suelen financiarse
total o parcialmente por la organizacion, pero casi nunca se pagan directamente por los trabajadores.
No obstante, son medios indispensables para mantener a la fuerza de trabajo dentro de un nivel 6ptimo
de productividad y satisfaccion” (Chiavenato, 2011, p. 282).

Un correcto sistema de compensacion, comunicado correctamente, que entregue calidad de vida

a sus empleados fortalece el plan estratégico de TH y por ende de la empresa, debido a que
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encamina a sus colaboradores a la ejecucion correcta de las labores, con compromisos y desarrollo
de habilidades , generando un beneficio personal , social y empresarial.

Algunos de los objetivos del bienestar laboral son:

Generar inteligencia emocional en los colaboradores.

Desarrollar una realizacion de los colaboradores en su puesto de trabajo.

Promocion del trabajador a nivel personal y social

Buscar el funcionamiento 6ptimo de lo personal y laboral en cada colaborador

Generar beneficios fisicos, psicologicos y emocionales a los colaboradores.

Consideran que el recurso humano es el factor mas importante en una organizacion, por lo que
es necesario generar propuestas que conviertan el bienestar laboral de los colaboradores en una
responsabilidad de la parte administrativa y del area de talento humano ya que esto conlleva a la
productividad y con ello la eficiencia organizacional (Echeverria, K., & Ortega, &. R., 2017, pp.
17-27).

Se plantean que el bienestar se orienta hacia aspectos como lo afectivo y lo cognitivo; es decir,
lo que las personas sienten y piensan y esa percepcion lo lleva a la felicidad y satisfaccion (Cuadra
y Florenzano citado por & Racero, 2014, pp. 95-105). Dicha percepcion se ve delimitada por las
condiciones que se presenten dentro de las organizaciones y asi enfocarlas en la relacion entre
empresa — colaborador.

El bienestar laboral es un plan que se desarrolla paso a paso con los colaboradores y que esta
orientado a desarrollar un crecimiento organizacional y personal de cada uno de los integrantes
teniendo como objetivo mejorar las condiciones laborales y a su vez el nivel profesional de todas
las areas, el bienestar laboral permite que los empleados permitan generar sentimiento de placer,
eficacia y efectividad.

Dentro del plan de bienestar laboral se establecen beneficios para los empleados como servicios
de salud, restaurantes, transporte, vivienda, actividades recreativas, deportivas, seguros, entre
otros.

Es importante para todo lider o ejecutivo que desee aumentar la productividad y el bienestar de
sus colaboradores aumentar la motivacion, creatividad y actitud positiva que aumente la
satisfaccion laboral la cual se encuentra definida como “actitud positiva que resulta de la valoracion

de la experiencia laboral” (Serrat, 2017, p. 8) De igual manera es importante recalcar que el
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bienestar laboral se analiza desde la perspectiva auto evaluativa donde son los colaboradores

quienes lo llevan a cabo.
“El término se utiliza para designar los programas de servicios y/o beneficios al interior de las
organizaciones, tendientes a satisfacer necesidades sociales, econémicas, y culturales de los
trabajadores y empleadores, asi como fomentar las relaciones intra y extra institucionales” Segun
Arenas (1993).

4.6 Beneficios del bienestar laboral en el exterior

Los beneficios de la aplicacion de programas de bienestar laboral en una organizacion, no solo
impactan en desarrollo y productividad de la compania de forma interna, ademés podemos ver
resultados o cambios en factores criticos externos como los clientes, proveedores u
outsourcing. Antes de analizar los factores criticos es necesario, contemplar los aspectos de
incidencia del bienestar laboral.

Fisico: Cuando abordamos los aspectos fisicos para mejorar el bienestar del empleado, es
directamente relacionado con el tratamiento hacia los clientes o agentes externos, cuando el
trabajador o empleado tiene su condicion fisica en un alto nivel, se puede obtener una mejor
percepcion del cliente o agente externo hacia la organizacion, dejando ver compromiso de dicha
organizacion con sus trabajadores, en caso de que el agente externo tenga contacto con los
trabajadores, pero si el agente externo no tiene un contacto con los trabajadores su percepcion se
vera reflejada en el bien o servicio que estd adquiriendo o suministrando, el buen estado fisico de
un trabajador tiene suma importancia en detalle y terminacion del bien o servicio.

Financiero: Otro aspecto que también es uno de los mas importantes para los empleados es el
financiero, siendo la preocupacion por la vivienda o los gastos en educacion lo que mas estrés
laboral genera a un empleado. Para ello es fundamental ayudarles a tener una buena planificacion
econdmica, contando con los aportes adecuados que les permita jubilarse codmodamente sin
necesidad de alargar su vida laboral. El impacto de este aspecto hacia los agentes externos se da en
la misma medida que los otros aspectos, si no se controlan estos aspectos puede ocasionar un mal
servicio al cliente o un mal desarrollo en el proceso, desarrollando conductas como distraccion,
cansancio, entre otras.

Emocional: Conseguir empleados con un buen equilibrio emocional es otro de los grandes retos
que se presentan para los empleadores. Mas de 300 millones de personas sufren depresion en todo
el mundo. Con la aplicacion de las medidas de los programas de bienestar laboral, tendra como

resultado el mejoramiento en el trato con los agentes externos.
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Social: Un trabajador sociable es un trabajador més productivo. Segun los tltimos estudios, el
80% de los empleados mas aislados o que sufren soledad o estrés laboral han presentado una
pérdida de productividad y el 25% volcd su frustracion en los clientes y otros agentes externos.

Clientes: Dentro de la organizacion el relacionamiento con los clientes es fundamental, sin tener
en cuenta el nivel de acercamiento que se tenga a ellos, ya sea una relacion cercana, donde se debe
manejar situaciones diarias que comprometen la distribucion, comercializacion y produccion del
bien o servicio que obtenga en la organizacidon o una relacion de poco contacto que no afecte
directamente los procesos del bien o servicio.

Cabe aclarar que todos los procesos de la organizacion, ya sea que no tenga un contacto con el
cliente, tienen impacto sobre el cliente, con lo cual el tratamiento de los trabajadores en cada uno
de sus procesos es fundamental. Al aplicar los programas o planes de bienestar laboral se puede
lograr abarcar algunos aspectos que producirian un impacto para el final de la cadena de suministro,
todo esto centralizado en el trabajador. Aspectos como los ya mencionados del bienestar laboral
(fisico, financiero, emocional, social).

Proveedores y outsourcing: Estos agentes externos a diferencia de los clientes, contemplan
procesos de entrega o desarrollo de actividades con terceros, con los cual el tratamiento de los
empleados o trabajadores con dichos agentes externos es de igual o de mas importancia, debido a
que involucra el desarrollo del bien o servicio o el funcionamiento de la organizacion, por lo cual
el desarrollo del programa de bienestar laboral es fundamental atacando los aspectos ya
mencionados (fisico, financiero, emocional, social), lo cual mejorard las relaciones entre los dos
involucrados, ademas de los procesos donde se encuentren relacionados.

4.7 Programa de bienestar

Desde siempre se ha visto una estrecha relacion entre trabajador y su entorno laboral, esta
relacion ha llevado a realizar cambios en su estilo de vida; el ambiente en el que se mueve un
trabajador impacta en su rutina diaria, su forma de ser, su manera de actuar con sus allegados y con
sus demas colaboradores.

Un programa de bienestar laboral es generar todos los procesos guiados a la creacion y mejora
de las condiciones que pueden generar un cambio positivo en los colaboradores y sus familias
obteniendo a su vez un mayor sentido de pertenencia, compromiso, fidelizacion y productividad
en la organizacion logrando una gana y gana entre ambas partes.

El programa de bienestar laboral cubre 5 areas importantes que son:
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Area de servicio social y proteccion.

De calidad de vida.

Deportiva

Cultural.

Recreativa
4.8 Condiciones organizacionales y el bienestar laboral

A parte de las emociones que surgen y a su vez tienen implicancia dentro del contexto laboral,
es importante mencionar que otro de los factores influyentes en el bienestar laboral de
los individuos, depende del tipo de organizaciones en donde ellos tienen la
posibilidad de trabajar, como en el caso de empresas del sector publico y privado. Al referirnos a
entidades publicas, el modelo de bienestar laboral pretende satisfacer las necesidades de los
servidores y trabajadores concebidas en forma integral, teniendo en cuenta aspectos biologicos,
psicosociales, espirituales y culturales, dando prioridad a las necesidades de subsistencia y
jerarquizando las necesidades de superacion. (Ministerio de Educacion Nacional, 2009).

Sin embargo, en las empresas del sector publico la consecucion de este tipo de objetivos se
puede ver comprometido por diversos factores, los cambios de gobierno pueden provocar cambios
radicales en las directrices, e igualmente existir grupos de presion que controlan e influyen sobre
la gestion de los gobiernos, buscando su propio interés y no el de la colectividad; mientras que la
direccion en las empresas privadas puede ser mas estable. A partir de lo mencionado
anteriormente, es indispensable reconocer que el bienestar en el contexto laboral est4 relacionado
con las condiciones fisicas de las organizaciones, los aspectos psicologicos y sociales y que por lo
tanto, no solo depende de una de las partes, refiriéndonos a los trabajadores y a la organizacion
como tal, sino que es necesario que exista una integracibn  organizacion-
trabajador la cual requiere una fuerza de trabajo conjunta tanto fisica como mental, en el cual
simultdneamente se generen expectativas y atribuciones que permitan un buen funcionamiento en
el entorno laboral y posibiliten la adaptacion a este tipo de contextos.

4.9 Capacitacion

Se considera como modelos de educacién que garantiza una empresa para formar a los
empleados basados en los valores sociales de productividad y calidad que tiene cada organizacion.
Por esto, el 4rea de recursos humanos en una empresa es fundamental para garantizar el

mejoramiento de la cultura organizacional y asi potenciaria el crecimiento personal, profesional y
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académico de los colaboradores. en su libro Administracion de recursos humanos El capital
humano de las organizaciones nos dice:

“Las personas ya no son un problema para las organizaciones, sino la solucion a los problemas. Las
personas ya no son un desafio sino una ventaja competitiva para aquellas organizaciones que saben
manejarla, las personas ya no son el recurso organizacional mas importante sino el socio principal del
negocio” (Chiavenato, 2011, p. 77).

Este socio es quien vuelve a la empresa mas competitiva, generando ideas innovadoras, co
creando estrategias que lleven a los equipos a ser ganadores, estableciendo retos y logrando el
cumplimiento de metas, a través de la autogestion, auto capacitacion y liderazgo. Es por ello que
el proceso de capacitacion se hace indispensable para un plan de carrera.

Por otro lado, es fundamental entender que no hay forma de capacitar en su totalidad temas
como la motivacion, solidaridad, compromiso, integracion y productividad, ya que una empresa no
puede esperar que estos temas se mejoran por medio solo de formacion en el area, sino que implica
factores intrinsecos, més abstractos y habilidades no teoricas (Aguilar, 2004).

4.10 Administracion del talento humano

Actualmente el clima organizacional tiene una gran relevancia, debido a que este se ha ido
transformando en un aspecto de visualizacion para las areas administrativas y alternas. Todo
gerente o gestor de area debe conocer que, si se desea optimizar o aumentar la productividad y
desempefio en la organizacion, es de gran importancia centrar la atencion en el area de talento
humano, debido a que, juega un rol muy importante en la definicion de metas de la empresa.

Los trabajadores cominmente presentan un minimo de insatisfaccion, produciendo situaciones
negativas, como, un mal ambiente, que podria afectar en el desarrollo del proceso, por este motivo
es de gran importancia dar el protagonismo necesario a los procesos de talento humano.

4.11 Plan estratégico

El disefo de un plan estratégico consiste en esquematizar a niveles financiero, organizacional y
estratégico el estado actual y futuro de la organizacion, en donde se manifiesta el interés por generar
una mejora y a su vez una evolucion de la misma. El plan estratégico contendra los procedimientos
0 pasos a seguir en la creacion y planteamiento de estrategias que por un lado sean beneficiosas
para la organizacion y por otro lado sirvan como medida evaluativa de ciertos criterios que generen
resultados tanto positivos como negativos, en conclusion, podemos decir que es el conjunto de
analisis, propuestas, acciones y decisiones que una organizacion debe llevar a cabo para generar

unas ventajas competitivas.
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4.12 Trabajo en Equipo
Es el conjunto de personas con habilidades complementarias que trabajan para alcanzar
objetivos y metas en comun, actuando sobre la base de la responsabilidad individual y mutua, el
compromiso, la coordinacion, la confianza y la complementariedad. Donde se tiene la posibilidad
de intercambiar roles, las decisiones se toman entre los miembros, se potencian los logros, la
autonomia, la motivacion, y cooperacion de los miembros, en su libro Administracion de recursos
humanos El capital humano de las organizaciones nos dice:
“Hoy en dia, el término “disciplina” se refiere a la forma en que las personas se conducen a si mismas
de acuerdo con las reglas y los procedimientos de un comportamiento aceptable para la organizacion.
Se trata de la llamada autodisciplina, o el control que ejercen las personas sobre si mismas sin
necesidad de vigilancia externa. Por tanto, disciplina se entiende como el estado de autocontrol del
trabajador, asi como su conducta ordenada y responsable. Indica el grado de auténtico trabajo en
equipo en la organizacion” (Chiavenato, 2011, p. 316).
Permitiendo asi no solo equipos organizados, sino innovadores capaces de liderar estrategias.
4.13 Satisfaccion Laboral
En la actualidad las empresas buscan colaboradores cada mes comprometidos, innovadores y
positivos, enfoque que busca cumplir con el plan de Bienestar generando una satisfaccion que
permitan la ejecucion correcta de las tareas, en su investigacion La calidad de vida laboral y el
estudio del recurso humano nos aclara:
“La satisfaccion laboral es un tema organizacional que tiende a reflejar el estado de bienestar de los
empleados con su trabajo; por ende, implica el conjunto de emociones experimentadas por los
trabajadores sobre el cargo que desempefian (satisfaccion intrinseca), asi como de los aspectos
generales y contextuales de la organizacion (satisfaccion extrinseca), que prescriben su bienestar y
compromiso con su desempefio y productividad laboral” (Cruz Velazco, Jessica Esther (2018), p. 2).
4.14 Formacion del talento humano
Plantean que la formacion mejora el rendimiento de los colaboradores (Agrawal, Param;
Narkhed E, Apurya & Khan, Amir., 2018, pp. 4223-4225). Asi mismo, el desarrollo del talento
humano debe incluir no solo el aprendizaje cognitivo sino también el aprendizaje de los valores y
la cultura (Lopez, Pedro; Diaz, Zoe; Segrego, Alina & Pomares, Yagén., 2017, pp. 1-15) y el
ejercicio de competencias tales como honestidad, autocontrol, coaching, vision de negocio,
autoconocimiento, trabajo en equipo, gestion de recursos, gestion del tiempo, equidad, autocritica,

aprendizaje personal (Chéavez, Laura., & Arias, Walter., 2018, pp. 1-18) y otras como trabajo en
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equipo, cooperacion y liderazgo que se producen por medio de la ejecucion de los procesos de
gestion del talento humano en forma coordinada (Garcia, Duran & Prieto, 2017).

Algunos de los objetivos en la formacion del recurso humano son:

Mejorar aptitudes. Preparar a los RR.HH. para la ejecucion inmediata de las diversas tareas
especificas de la organizacion.

Facilitar oportunidades. Generar oportunidades para la continua mejora del recurso humano,
tanto en sus puestos de trabajo actuales como para otros de superior nivel.

Cambiar actitudes. Modificar la actitud y comportamientos de las personas, que incidira en el
clima laboral, incentivard la motivacion y formara unas mentalidades mas receptivas hacia los
nuevos métodos, tecnologias y cambios organizativo. (Porret Gelabert Mique p. 208).

La importancia de eso radica en reconocer la influencia en la competitividad de las
organizaciones, siendo importante el recibimiento del aprendizaje organizacional para generar,
desarrollar e implantar nuevo conocimiento (Mejia, Armando, Jaramillo, Marcela., 2006).

Por tultimo, la formacion del talento humano tiene efectos visibles en las organizaciones como
la ganancia de nuevo conocimiento en el area de actividad, un mejor desempefio en relacion a la
calidad de los productos o servicios que se ofrecen (Novac, Carmen., & Ciochina, Raluca., 2016,
pp. 107-113).

4.15 Clima organizacional

La definicion de clima organizacional se genera de acuerdo a los modelos y métodos existentes,
sin embargo Chaparro (2006) concentra la definicién de clima a partir de: Actitudes, valores,
normas y sentimientos que los sujetos perciben que existen o conciernen a la institucion en la cual
participan, es un efecto de la interaccion de los motivos intimos del individuo, incentivos que le
provee la organizacion y de las expectativas despertadas en la relacion, se encuentra integrado por
las caracteristicas que describen a esa organizacion y que la diferencian de otras e influyen sobre
el comportamiento de la gente involucrada en esa organizacion.

La cultura organizacional segin emerge a partir de los esfuerzos desplegados por sus miembros
para afrontar incertidumbres y ambigiiedades de todo tipo, proporcionandoles individual y
colectivamente conjuntos mds o menos articulados de ideas que les permitan responder a sus
experiencias. Seglin estos autores esta definicion se engloba en dos grandes categorias. La primera
de ellas es relativa a la sustancia de la cultura, es decir, los sistemas de creencias compartidas e

interrelacionadas que cuentan con una fuerte carga emocional y que pueden denominarse
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ideologias. La segunda se refiere a las formas culturales, esto es, las entidades observables (los
simbolos, el lenguaje, los relatos) a través de los cuales los miembros de una cultura expresan,
afirman y se comunican mutuamente la sustancia de su cultura. A su vez, la cultura ejerce una serie
de consecuencias sobre los miembros que la comparten, se pueden presentar una serie de
consecuencias que afectan o no a la organizacion y a los empleados.

En el momento en el que se presentan los conflictos entre el ambiente y el individuo, se inicia
un proceso de cambio organizacional, para establecer transformaciones en las areas requeridas; las
fuerzas que producen estos cambios pueden ser exodgenas (externas) lo que significa que provienen
del ambiente, como nuevas tecnologias, cambios en los valores de la sociedad, o nuevas
oportunidades o limitaciones del ambiente; o enddgenas (internas) a la organizacion, estas se
presentan cuando son producto de la interaccion de sus participantes y de las tensiones provocadas
por la diferencia de objetivos e intereses. (Cointeval, 2009).

4.16 Motivacion laboral

Se entiende como el resultado de la relacion entre el individuo y el estimulo realizado por la
organizacion para asi incentivar a los trabajadores a satisfacer las necesidades, lo anterior enfocado
en que el empleado alcance la autorrealizacion, mejores condiciones y satisfaccion de necesidades
personales.

Chaparro (2006). Indica que teniendo en cuenta lo anterior se hace énfasis en algunas teorias
motivacionales.

Teoria de las relaciones humanas de McGregor: La denomind teoria X y Y, en donde la primera
presume que los colaboradores deben ser impulsados, controlados y amenazados para asi cumplir
con los objetivos de la organizacion teniendo como unico incentivo la remuneracion y la segunda
tiene una vision positiva sobre el desempefio donde el trabajo es una Nota de satisfaccion que lo
lleva a la autorrealizacion.

Teoria de la satisfaccion de las necesidades de McClelland: esta teoria describe tres necesidades
que explican la motivacion, la primera de realizacién que impulsa hacia el resultado, una necesidad
de poder manifestada en acciones de control y la necesidad de afiliacion orientada a
comportamientos de conservar una relacion afectiva con una persona.

Teoria de la motivacion — higiene: indica que existe una relacion entre factores intrinsecos y la
satisfaccion laboral y entre los factores extrinsecos y la insatisfaccion laboral. Algunos factores

intrinsecos o motivadores son el reconocimiento, progreso y desarrollo y los factores extrinsecos o
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higiénicos corresponden al salario, relaciones interpersonales, supervision, politicas y condiciones
laborales.

Teoria de las expectativas de Vroom: indica que las personas tienen creencias y expectativas
hacia el futuro y a la forma de obtenerlo determina la motivacion en este intervienen aspectos como
las valencias o recompensas, expectativas e instrumentalidad.

Estimulos e incentivos

Son criterios valiosos a tener en cuenta en el plan de bienestar laboral y tienen como objetivo
conceder un reconocimiento por el buen desempeiio de los colaboradores en niveles de excelencia
individual y de equipos de trabajo, obteniendo asi una cultura de trabajo que se oriente a la
productividad y calidad con un mayor compromiso por el cumplimiento de los objetivos de la
organizacion.

4.17 Retiro laboral

Es de suma importancia entablar que el retiro laboral esta ligado directamente con el concepto
de trabajo ya que es por medio del trabajo que se distribuye el tiempo, horarios, lugares,
desplazamientos, interacciones e incluso el desarrollo de la personalidad e identidad. Es por ello,
que cuando la actividad laboral se dé por finalizada se genera un proceso de crisis y
consecutivamente un proceso de adaptacion.

Las actitudes hacia la jubilacion se pueden definir como: “conjunto de ideas y cogniciones
aprendidas y aceptadas que poseen un peso emocional. Segun el valor de las mismas, éstas van a
predisponer al sujeto a vivir el proceso de retiro y afrontarlo de una forma u otra” (Merino, E.;
Elvira, M., 2011, pp. 85-90).

Es importante entender que el retiro laboral abarca fases como:

Prejubilacion: se caracteriza porque la persona que se va a jubilar va tomando conciencia del
significado de la jubilacion

Jubilacion: Hay tres tipos de jubilacion, el primero es la luna de miel, que es cuando la personas
hace todo lo que deseo hacer y no pudieron. La segunda es la de rutina, en la cual se establecen
actividades y grupos en el que solo cambia el tiempo dedicado a cada uno de ellos y por ultimo
estd la de relax y descanso, en la que se hace una reduccion temporal de la actividad, de forma
opuesta al incremento que se produce en la luna de miel.

Desencanto y depresion: aca la persona jubilada se desmotiva ya que sus expectativas e ideales

no son CoOmo esperaba.
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Reorientacion: Se pasa a una fase de reevaluacion y establecimiento de propdsitos y proyectos
mas reales.

Desarrollo de un estilo de vida rutinario posterior a la jubilacion: generar medios y formas de
evitar o reducir lo rutinario.

Fase final del proceso de jubilacion: el papel de jubilado es irrelevante debido a que vuelven al
trabajo o, debido a una enfermedad o incapacidad. (Hernandez, 2009, pp. 63-81).

La crisis golpea una estructura productiva y empresarial con debilidades acumuladas por
décadas
4.18 COVID 19

La informacion empleada para la elaboracion de este documento es la disponible hasta el 15 de
junio de 2020, salvo que se indique otra cosa en el texto.

La crisis econdomica generada por la enfermedad del coronavirus (COVID-19) tiene un impacto
importante en los paises de América Latina y el Caribe y golpea una estructura productiva y
empresarial con debilidades que se han originado a lo largo de décadas.

La estructura productiva de la region presenta una gran heterogeneidad entre los sectores y entre
las empresas. Pocas actividades de produccion y procesamiento de recursos naturales, algunos
servicios de alta intensidad de capital (electricidad, telecomunicaciones y bancos) y pocas grandes
empresas tienen altos niveles de valor agregado por trabajador, mientras que los demas alcanzan
niveles muy bajos de productividad.

Esta estructura productiva es la base de las brechas externa e interna de productividad de la
region (CEPAL, 2010). La primera mide la diferencia entre la productividad laboral de América
Latina y la de los Estados Unidos, que se adopta como referencia de la frontera tecnoldgica
internacional. La segunda registra la diferencia que existe, dentro de cada pais, entre la
productividad laboral de las microempresas y pequefias y medianas empresas (mi pymes) y la de
las grandes empresas.

En cuanto a la brecha externa, en 1980 la productividad laboral latinoamericana alcanzaba el
36,6% de la de los Estados Unidos. Después de una abrupta caida en esa década y, en menor
medida, en los aflos noventa, la productividad relativa de la region llego6 a ser de apenas un quinto
de la de los Estados Unidos entre 1999 y 2018. En términos absolutos, la productividad laboral de

la region crecid un 0,6% anual entre 2008 y 2018.
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En cuanto a la brecha interna, la heterogeneidad entre las empresas es muy elevada en América
Latina. En 2016 la productividad del trabajo de una empresa mediana era, en promedio, menos de
la mitad de la correspondiente a una empresa grande. En las empresas pequefias la productividad
laboral alcanzaba apenas al 23% de la productividad de una empresa grande y las microempresas
presentaban una productividad laboral equivalente a solo un 6% de la correspondiente a las
empresas grandes.

Ademas, las diferencias de desempefio entre los distintos segmentos de la mi pyme eran mucho
mas marcadas en América Latina que en estructuras productivas menos heterogéneas, como las de
la Unién Europea. Por ejemplo, en la Union Europea la productividad de las empresas medianas
no alcanzaba a duplicar la de las microempresas (como proporcion de la productividad de las
grandes empresas, eran de un 76% y un 42%, respectivamente), mientras que en América Latina
era mas de siete veces mayor (46%, frente a 6%)

En la estructura productiva de los paises de la region, no hay incentivos para el desarrollo de
actividades de mayor valor agregado en las mis pymes, e incluso hay factores que lo dificultan. En
las actividades basadas en recursos naturales y los servicios bdsicos (agua, luz, electricidad
COVID-19 3 y telecomunicaciones), no pueden desarrollarse debido a la elevada intensidad de
capital que requieren las inversiones. Por otro lado, las actividades intensivas en conocimientos,
cuando existen, son enclaves poco articulados con el resto de la economia en los que son escasas
las posibilidades de modernizaciéon y mejoramiento para la mi pyme que operan en ellos (Dini y
Stumpo, 2019). Finalmente, la alta informalidad prevaleciente en muchos mercados laborales (que
llega al 54% del empleo total, segin la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)) dificulta
especialmente el desarrollo de las microempresas y las pequefias empresas.

Las brechas de productividad interna y externa que caracterizan la estructura productiva de la
region son factores que deben ser tenidos en cuenta al disefiar medidas de politica para la
reactivacion que sean conducentes a un cambio estructural progresivo, es decir, que permitan
avanzar hacia sectores con mayor productividad y tecnologia, generacion de empleos y
sostenibilidad.

Habria tres etapas, vinculadas con las etapas que se viviran en relacion con la epidemia en cada
pais.

La primera se relaciona con la emergencia y con las medidas que hay que tomar en un plazo

muy corto.
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La segunda se producird cuando, una vez controlados los focos de esa epidemia, haya que
“convivir” con un virus que, sin controles sanitarios y sociales, puede volver a difundirse. Se
mantendran algunas (muchas) de las restricciones a las actividades econdmicas y sociales y la
economia funcionara “a media marcha”, con diferencias entre sectores. Esta etapa es la que
habitualmente se denomina de reactivacion.

La tercera tendréd lugar cuando no haya peligro de contagio (una vez que exista la vacuna) e
implicara una nueva realidad econdémica y social. Esa realidad sera distinta en cada pais segun la
duracion e intensidad de las dos primeras etapas, las medidas economicas y sociales que se hayan
tomado y las capacidades institucionales, productivas y tecnolégicas acumuladas. Ademas, habra
cambios en el escenario econémico y politico internacional, puesto que los paises entraran a la
segunda y tercera etapas en diferentes momentos y en condiciones distintas.

El impacto de la crisis se ve amplificado por la debilidad de la estructura productiva. Antes de
la pandemia, la estructura productiva de la region presentaba una gran heterogeneidad estructural
que limitaba seriamente las posibilidades de desarrollo econémico. La pandemia hace mas evidente
estas debilidades y amplifica las tensiones econdmicas, sociales y ambientales. En el dmbito
productivo, la coyuntura plantea la urgencia de mitigar la destruccion de las capacidades, sin
olvidar la necesidad de aumentar de manera sostenida la productividad, generar encadenamientos
productivos e incrementar el aprendizaje y la generacion y difusion de innovaciones (la llamada
eficiencia schumpeteriana).

En este contexto, la industria adquiere una importancia estratégica y un rol protagdénico en el
proceso de crecimiento y en el cambio de la matriz productiva. Para ello, se requieren politicas
para modificar la estructura productiva, es decir, incentivos distintos de los que prevalecen en la
actualidad para que las empresas privadas, junto con el Estado, realicen las inversiones necesarias
para diversificar la estructura economica, garantizar un proceso continuo y estable de crecimiento
y evitar retrocesos sociales y ambientales.

El regreso a la actividad y la reactivacion de la economia producirdn cambios importantes en
las empresas y la organizacion de las cadenas productivas.

En las empresas, la pandemia ha obligado a modificar las condiciones de seguridad para sus
trabajadores, proveedores y clientes, asi como la manera en que se relacionan entre si. El
distanciamiento social ha acelerado la transformacion digital e impulsado procesos que buscan

aumentos de la productividad y la eficiencia. En un entorno de cambios rapidos y marcada
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incertidumbre, muchas empresas se han visto obligadas a innovar, reevaluar la forma en que operan
y cambiar sus modelos de negocio. Esto implica generar capacidades para identificar rdpidamente
los cambios en las preferencias de los consumidores y garantizar que la cadena de proveedores y
los servicios ofrecidos sean consecuentes con esos cambios. Asimismo, significa incorporar la idea
de que la “seguridad sanitaria” puede llegar a ser un factor importante para mejorar productos y
servicios.

Las medidas adoptadas por los paises para enfrentar la emergencia sanitaria han llevado a un
aumento del uso de tecnologias digitales por las empresas en su relacion con los consumidores, los
proveedores y los empleados, asi como en la organizacion de los procesos de gestion interna.
Muchos de estos cambios seguiran también después de la emergencia, en particular aquellos
asociados al comportamiento de los consumidores.

Las tecnologias digitales seran clave en el nuevo modelo de funcionamiento de las empresas.
Esto ocurrird, en primer lugar, en las operaciones de promocion, venta y entrega de bienes y
servicios, y en la interaccion con los proveedores. En segundo lugar, las empresas tendran que
incorporar capacidades para adquirir y procesar grandes cantidades de informacion o macrodatos
(big data) para sus procesos de toma de decisiones (seguimiento y adaptacion a los cambios en la
demanda, pero también la redefinicion de las cadenas de suministro). Finalmente, es razonable
esperar una mayor incorporacion de dispositivos de interconexion digital en los procesos
productivos, asi como una mayor utilizacion de la robdtica para incrementar la eficiencia, sobre
todo tomando en cuenta que las necesidades de seguridad sanitaria pueden llevar a emplear una
menor cantidad de trabajadores en algunas fases de produccion.

La adopcion de protocolos de seguridad en las empresas supone un aumento de los costos. Las
empresas tendran que realizar inversiones para reorganizar los ambientes de trabajo, los espacios
comunes (comedores y cafeterias, por ejemplo) y las instalaciones sanitarias. Ademas, es probable
que deban mejorar y ampliar su dotacion de equipos para el uso de tecnologias digitales a fin de
implementar un modelo hibrido de teletrabajo y actividades presenciales. Estas inversiones
llevaran a un aumento de los costos fijos. Al mismo tiempo, la mayor utilizaciéon de productos
sanitarios y de limpieza implica mayores costos variables.

La caida de la demanda interna e internacional generard, por lo menos en el mediano plazo, un
aumento de la capacidad no utilizada, en comparacion con la etapa previa a la crisis y, por lo tanto,

incrementara los costos fijos por unidad producida.
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Para enfrentar esta situacion, las empresas tendran que avanzar en la busqueda de mayor
eficiencia y productividad. En ambos casos, el rol de las politicas es clave para generar estimulos
para que las empresas se orienten a los productos de mayor valor agregado, cambien el consumo
de energia, tengan una mayor interaccion entre si (eficiencia colectiva) e incorporen nuevas

tecnologias.



32

5. Metodologia

El presente proyecto de investigacion pretende determinar la ejecucion, los tiempos de
respuesta, protocolos y lineamientos que surtieron en una Empresa de Sector Construccion para el
personal administrativo en Cundinamarca, municipio de Cajicd, durante el afo 2019 referente a ¢l
plan de bienestar implementado en estos tiempos. Buscar identificar los cambios presentados a
nivel mundial a raiz de la pandemia, los cuales no solo generaron alertas mundiales, empresariales
e individuales, sino que también permitieron que las naciones crearan protocolos de Bioseguridad
encaminados al cuidado y bienestar de los trabajadores, y a ensefar a las empresas diversas formas
de liderar, socializar y difundir informacion.

5.1 Disefio

Para realizar la identificacion y aplicabilidad del plan de bienestar en una empresa del sector
construccion para el personal administrativo en Cundinamarca municipio de Cajicé en el afio 2019
en época de la pandemia, se realizara una investigacién mixta, toda vez que en el desarrollo de la
misma sera posible revisar y analizar los resultados de su implementacion.

Dicha investigacion permitird recopilar y analizar la informacion inherente a la empresa,
obteniendo los resultados que permitan conocer la percepcion de los empleados frente a las medidas
propuestas. Se requiere validar y corroborar los efectos surgidos y conocer la vision desde
diferentes angulos, triangulando la informacion, esto debido a que la creacidon, modificacion e
implementacion de un plan de bienestar no asegura el conocimiento y la accesibilidad de todos los
colaboradores al mismo, lo cual es el objeto de la investigacion.

5.2 Enfoque

El enfoque de la presente investigacion es descriptivo; segun Morales (s.f) el objetivo de la
investigacion; consiste en llegar a conocer las situaciones, costumbres y actitudes predominantes a
través de la descripcion exacta de las actividades, objetos, procesos y personas. Su meta no se limita
a la recoleccion de datos, sino a la prediccion e identificacion de las relaciones que existen entre
dos o mas variables.

5.3 Poblacion, muestra y muestreo

Considerando que la investigacion es mixta, se trabajard con un muestreo no probabilistico,
teorico. Segin la Academia Lab (s.f), el muestreo tedrico o teoria fundamentada es una
metodologia sistematica que se ha aplicado en gran medida a la investigacion cualitativa realizada

por cientificos sociales. La metodologia involucra la construccion de hipdtesis y teorias a través de
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la recoleccion y andlisis de datos. Es probable que un estudio basado en la teoria fundamentada
comience con una pregunta, o incluso simplemente con la recopilacion de datos cualitativos. A
medida que los investigadores revisan los datos recopilados, las ideas o conceptos se vuelven
evidentes para los investigadores. Considerando lo anterior, la poblacién o universo de esta
investigacion es el conjunto de informaciéon documental (Plan de bienestar y documentos
relacionados).

5.4 Instrumentos aplicados

La investigacion se desarrolla principalmente mediante la revision bibliografica y el analisis
documental de informacioén relacionada con el Plan de Bienestar para las empresas del sector
constructor, tal como normativa existente, estudios realizados, articulos cientificos, articulos de
revista, entre otros, para lo cual se hace uso de herramientas como el repositorio institucional, el
buscador Google académico, paginas web de entidades de autoridades laborales, entre otros.

Una vez se cuenta con toda la informacién anteriormente mencionada, se inicia el analisis
documental, el cual, de acuerdo a Ramirez, F. (2015), se desarrolla en tres etapas asi:

Primera etapa: Se realiza el andlisis propio de los datos y/o la informacion obtenida, que da
cuenta explicitamente de las propiedades, caracteristicas o rasgos encontrados en torno a las
variables a estudiar.

Segunda etapa: En esta etapa se realiza la interpretacion de la informacion y se determina su
significado y alcance en el marco de la investigacion y sus objetivos.

Tercera etapa: Finalmente, se presenta al analisis realizado a la informacion recolectada
(explicacion), orientado a dar respuesta al objetivo de la investigacion.

Un plan de bienestar laboral es indispensable en las organizaciones, la constitucion del mismo
fortalece y fideliza, en su libro Administracion de Recursos humanos aclara:

“Las personas ya no son un problema para las organizaciones, sino la solucion a los problemas. Las
personas ya no son un desafio sino una ventaja competitiva para aquellas organizaciones que saben
manejarla, las personas ya no son el recurso organizacional mas importante sino el socio principal del
negocio”. (Chiavenato 2017).

En una empresa un sistema de compensacion para los colaboradores es una inversion, no un
gasto. Es la manera de fidelizar a los mismos y proyectarlos laboral y profesionalmente, mejora la
calidad de vida de cada trabajador, su interés por realizar un plan de carrera en la empresa ya que
reconoce cada beneficio entregado. Maria Jos¢ Mafla Blog Doctor Aki 2020, nos dice que el area

de Talento humano es el area encargada de velar por la salud holistica (estado arménico en
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equilibrio de los componentes espiritual, psicologico, organico, social y energético del ser humano)
de los colaboradores. “Son el gran capital organizacional, pues no solo son quienes brindan la
productividad, son el alma de las compaiias”, aqui que en época de pandemia se deba fortalecer la
estrategia de dispersion de informacion del plan y en especial la implementacion de estrategias que
permita tener una relacion cercana, desde casa entre colaborador, lider empresa y la ejecucion
correcta de roles. Conoceremos y analizaremos los autocuidados que propende la empresa en
tiempos de pandemia, capacitaciones de los protocolos, creacion o apropiacion de herramientas
que permitan conocer el estado de salud, fisico y mental del colaborador. Plan de alimentacion
sana, ejercicios fisicos, psicoldgicos, pausas activas y acoplamientos ergondémicos en puestos de
trabajo desde casa.

Después de recopilada y analizada la informacion de la empresa se procedera a profundizar y
apoyar la misma en desarrollar o fortalecer un canal web que proporcione herramientas para
pequeinias y medianas empresas del sector construccion sobre el area de recursos humanos con el
fin de ayudarlas a reestructurar dicha area después de la pandemia para asi velar por el bienestar
laboral adecuado para los empleados. Apoyados de material virtual con objetivos, servicios que se
ofrecen, contactos. Se cuantificara el conocimiento del material y beneficios entregados en época
de pandemia, el cumplimiento del plan, dispersion de la informacion a través de los lideres y
conocimiento de colaboradores a través de check list por medio del cual se encuentran descritas en
una lista diferentes actividades dentro de la empresa sobre recursos humanos que reflejan temas
como bienestar laboral, liderazgo, motivacion y trabajo en equipo para que se pueda diligenciar e
identificar en qué aspectos deberian trabajar las empresas para mejorarlas y cudles de nuestras
herramientas podrian implementar para trabajar en dichas areas.

Finalmente, aportar y generar un valor agregado a la empresa y sus colaboradores en certificar
una correcta ejecucion del plan de bienestar para aquellos colaboradores del area administrativa,
que no solo propender por ejecutar su rol desde casa, sino convivir con el mundo que dentro de ella
se pueda generar.

5.5 Aplicacion del instrumento

Dada la finalidad de la investigacion y la sensibilizacion realizada con el plan de bienestar
implementado por la empresa en el sector construccion en época de pandemia, se realiza visita a
campo con el objetivo de conocer la percepcion de los empleados del area administrativa mediante

la aplicacion de una encuesta a través Google Forms como instrumento de medicidn, la cual busca
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conocer de lo general a lo particular, la estrategia de la empresa para socializar dicho plan y de
igual manera la importancia de su percepcion, afectacion y/o seguridad , mostrando lo que este
entregd a cada empleado dependiendo de la modalidad de trabajo generado por contingencia
Covid-19.

5.5.1. Cualitativa.

La encuesta se socializa en el frente de obra, donde se expone la finalidad y modalidad de
pregunta de la misma, aplicdndose a 32 de 40 funcionarios del ala administrativa de la empresa del
sector de la construccion, dichas preguntas son planteadas acorde a la realidad del momento vivido
de alerta en pandemia durante 2019 - 2022. (Anexo 1)

5.5.2. Cuantitativa.

Después de autorizacion de tratamiento de datos personales, se realizan 9 preguntas bajo
modalidad de pregunta cerrada, que permitira cuantificar de acuerdo a la cantidad de funcionarios
encuestados, la percepcion del Plan de Bienestar modificado por la empresa de acuerdo a las
necesidades laborales y de bioseguridad del momento, asi como la socializacion, aplicacion y
seguimiento a la ejecucion de las estrategias. El tactico y el ejecutable para cada funcionario de
acuerdo a su rol, lineamientos psicoldgicos, empresariales y juridicos que se puedan desprender

del mismo (Anexo 2)
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6. Analisis de resultados y discusion

Dentro del muestreo a la respuesta de la forma de trabajo durante la pandemia se evidencio que
el 13.38% de la poblacion estuvo de manera hibrida, permitiendo asi mantener el distanciamiento
fisico, cumplimiento de protocolos de bioseguridad y lineamiento establecidos por el gobierno
nacional y la OMS durante el transcurso del COVID 19, adicionalmente a esta figura de trabajo se
creo la necesidad de implementar nuevas alternativas de desarrollar las funciones debido a que era
una modalidad de corto tiempo pero que llevo a la gran mayoria de empresas a aplicarla por la

transicion en la que se estaba pasando.

M Hibrido
M Presencial

Presencial,
Hibrido

Teletrabajo y/o
trabajo en casa

Figura 1. Forma de trabajo durante pandemia. Elaboracion propia (2023)

Ante la pregunta cudl de los estados de animo tuvo o sintidé durante la pandemia fue de alta
connotacion la tranquilidad con un 12.35% en la poblacién encuestada identificandose asi que a
pesar de la emergencia sanitaria en la que se estaba pasando y la virtualidad existia un parte de
tranquilidad, pero sin dejar atras que también un 6.18% sentia incertidumbre laboral como parte de

los varios estados que se vivieron durante la pandemia.
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Figura 2. ;Cual de los estados de animo tuvo durante la pandemia? Elaboracion Propia (2023)
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Figura 3. Sinti6 apoyo emocional por parte de la empresa. Elaboracion Propia (2023)

la compaiiia y de conocimiento del personal.
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En cuanto a la pregunta que si sintié apoyo emocional de parte de la empresa la poblacion
respondid con un 62% que si recibieron el acompafiamiento, pero también un niimero significativo
respondid que NO con un porcentaje alto pero que fue resultado de la transformacion presencial a

la virtualidad que en su momento demando sin posibilidades de hacer planes pilotos o contingencia.

Dentro de las varias preguntas que se realizaron a la poblacién de muestreo se evidencio que el

76% si conocen el plan de bienestar de la compafiia evidenciando asi el documento disefiado por
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Figura 4. ;Conoce usted el plan de bienestar de la empresa? Elaboracion Propia (2023)

Como una de las grandes transformaciones durante la pandemia era el poder ajustar el plan de
bienestar ya existente pero con la demanda que generaba tener la gran parte del personal de forma
hibrida identificando todas aquellas necesidades que podrian surgir al cambiar la forma de trabajo
y asi mismo divulgando al personal este nuevo documento y dentro del resultado al preguntarle a
la poblacion si fue ajustado el plan de bienestar de la compafiia el personal respondi6 si con un

62% frente a un 38% que dijo que no se habia ajustado.
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Figura 5. ;Le fue socializado el plan de bienestar ajustado a la pandemia? Elaboracion Propia
(2023)

Como parte de la transformacion que obligé la pandemia a afrontar uno de los grandes retos era

el brindar los elementos o insumos de bioseguridad a su personal y es alli donde el 74% de la
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poblacion afirma la entrega de estos frente a un 26% que niega haber recibido implementos de

bioseguridad teniendo un gran resultado favorable por el cumplimiento de lineamientos legales.
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Figura 6. La empresa le suministro elementos e insumos de bioseguridad. Elaboracion Propia
(2023)

Identificando dentro de la poblacion de muestreo frente a la pregunta cudles de las siguientes
actividades implementd la empresa en el plan de bienestar el resultado de la poblacion fue la
siguiente: con un 8% habitos de vida saludable, 7% jornada laboral flexible y con un 3% suministro
de elementos ergondomicos determinando un plan de bienestar muy enfocado y preocupado por sus

colaboradores.

B Apoyo psicologico

= Equipos tecnologicos

= Equipos tecnologicos,
Actividades ludicas, Apoyo
psicologico

Figura 7. Tipos de actividades realizadas por la empresa en pandemia. Elaboracion Propia (2023)
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Una de los grandes interrogantes en todo los planes de bienestar y su implementacion se
evidencié por medio de esta pregunta que el 74% de la poblacion encuestada afirmé que si fue

eficaz los ajustes implementados en el plan de bienestar y lo cual puede arrojar buenos resultados.
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Figura 8. Considero eficaz el plan de bienestar implementado por la empresa. Elaboracion Propia

(2023)

Por ultimo y finalizando la encuesta se quiso conocer si aun se encuentra en ejecucion el plan
de bienestar ajustado en pandemia y se continua desarrollando en la poblacion encuestada , la cual
esté refiida teniendo presente que estan en igualdad de divisiéon como se evidencia en la gréfica, lo
que lleva a identificar que puede ser por rotacién de personal o algunas actividades descritas y que

a la actualidad no aplican.
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Figura 9. Siguen ejecutando el plan de bienestar en la empresa adecuado en pandemia Elaboracion

Propia (2023)
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Se identifica que la empresa del sector construccion en Cundinamarca municipio de Cajicé si
contaba con plan de Bienestar vigente en época de pandemia, el no conocimiento de dicho plan por
parte del 23% de los empleados puede asemejarse a razones de desatencion o un sector nuevo que
desconocia los beneficios dados por la empresa. La época de la Pandemia gener6 cambios
mundiales, impactos empresariales y adaptabilidad empresarial, rompi6 tabues referente al trabajo
presencial y teletrabajo, demostrando a empleadores como pueden realizar eficiencias en costos y
sostenibilidad. Sin embargo, las areas administrativas de las empresas también demostraron como
desde casa podian operar de manera eficiente, generando impactos beneficiosos o posiblemente
mayor estrés dependiendo la situacion personal del trabajador, desagregados desde impacto laboral
hasta apoyos psicoldgicos y desconexiones labores.

A nivel pais el tema de movilidad fue restringido de manera importante, siendo para sectores
especificos obligatoria, y siendo necesario por ciudades y municipios decretar medidas de control
para salir como el pico y placa de cédulas o permisos de movilidad de acuerdo al rol ejecutado en
una empresa.

Mediante el analisis de resultados, se evidencia que a pesar que en la época de pandemia hubo
una gran restriccion de movilidad para la poblacion, solamente el 13% del personal encuestado de
la constructora, tuvo la oportunidad de realizar trabajo hibrido, un 11.32% labor6 de manera
presencial, un 1.3% manejo las dos modalidades (Hibrido y presencial) y un 9.27% tuvo la
oportunidad de realizar teletrabajo o trabajo en casa, demostrando que el personal del sector de la
construccion fue uno de los grupos mayormente expuestos en esta contingencia, por la necesidad
del desarrollo de sus funciones en sitio.

El ser humano desarrolla diferentes estados de animo los cuales deben ser revisados por el
empleador ya que estos impactan la productividad de sus colaboradores. Iniciando época de la
Pandemia los empleados del area administrativa fueron enviados por su rol a trabajo en casa y
muchos de los encuestados, en su estado de animo 12.35% prevalecié durante este periodo fue la
tranquilidad referente a el miedo y la desinformacidén que se tenia referente a los medios de
contagio. Dentro de los cambios que tuvo la empresa, fue necesario que el area de Gestion Humana
generard cambios en el Plan de Bienestar dependiendo el tipo de rol ejecutado y la modalidad de
trabajo para capacitar, educar referente a los cambios y cuidados, asi como proteger el desarrollo
psicosocial de sus colaboradores. La manera de socializarlos por diferentes canales. Con estos

cambios se evidencia que el 62% del personal sinti6 apoyo emocional por parte de sus empleadores
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y un 38% no sintid este acompafiamiento ,por lo cual se puede concluir que la tranquilidad
evidenciada como mayor estado de d&nimo, esta acompafnada del apoyo brindado por parte de la
empresa, mediante la implementacion y adecuacion del plan de bienestar el cual desarrolld
actividades ludicas, velo por el suministro de equipos tecnologicos para el adecuado desarrollo de
las funciones de los colaboradores, y busco la forma de brindar apoyo psicoldgico, anteriormente
mencionado, a través de intermediacion de la ARL para este ultimo beneficio.

Finalmente, después del andlisis realizado y de acuerdo a la recoleccion de datos de 85% de los
empleados administrativos de la empresa de sector construccion de Cundinamarca municipio de
Cajicd, se evidencia que los cambios realizados a él plan de bienestar dadas las novedades
mundiales si fueron socializados y reconocidos como eficaces para dicho personal. Con la
aplicacion de este instrumento de analisis se dio a conocer que el impacto en los colaboradores fue
positivo y sintieron apoyo por parte del empleador generando asi seguimiento a las nuevas

necesidades laborales y psicologicas.
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7. Conclusiones

La empresa del sector construccion de Cundinamarca municipio de Cajicad genera
modificaciones desde el area de Talento Humano a su Plan de Bienestar para educar y socializar
los impactos generados por la pandemia, a su vez lo socializa con sus empleados, garantizando
conocimiento por parte de los mismos

Los empleados reconocen la eficacia del nuevo plan de bienestar, asi como las actividades
generadas por los cambios del trabajo hibrido o en casa, fortaleciendo las pausas activas y
generando beneficios o cultura referente a la ergonomia del nuevo sitio de trabajo.

La empresa socializa los apoyos psicosociales y laborales que permiten el impacto al cambio
del trabajo en casa unido con las diferentes tareas del hogar y afectaciones de estrés que ellas
puedan generar.

Reconocimiento por parte de los colaboradores referente a la entrega de elementos de
bioseguridad y la continuidad de educacion y beneficios generados en el plan de bienestar, los
cuales se mantienen a pesar de la reactivacion del pais y flexibilizacion en medidas referentes al
COVID - 19

Se evidencia en la encuesta el estado de &nimo de los trabajadores el impacto positivo que se
obtuvo a través del acompafamiento psicoldgico en esta €poca, logrando estar tranquilos la gran
mayoria de ellos, lo cual se refleja en buenas practicas para el desarrollo del bienestar laboral.

Se resalta la importancia del conocimiento y aprovechamiento del plan de bienestar al interior
de la empresa, teniendo presente que este brinda herramientas para la salud fisica y mental de sus

colaboradores.
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8. Recomendaciones

Una vez evaluados de manera integral los resultados de la encuesta planteada para el personal
administrativo de la constructora en mencion, se recomienda a la Gerencia de esta organizacion la
continuidad de la implementacion y divulgacion del plan de bienestar establecido. De igual manera
se sugiere que el mismo plan de bienestar sea evaluado periddicamente para determinar su vigencia
frente a las necesidades actuales de sus trabajadores, evaluando la aplicabilidad del plan
determinado para época de pandemia, teniendo presente que en la actualidad gran parte de las
medidas preventivas manejadas han sido modificadas o eliminadas.

Garantizar se realice con determinada periodicidad la medicion de percepcion de eficacia del
plan de bienestar frente a los trabajadores, y asi poder medir el cumplimiento de objetivos ¢
identificar nuevas necesidades a abordar, todo esto en busqueda del bienestar y buen clima laboral
para la constructora.

Supervisar por parte de los lideres, dada la modalidad de trabajo que prevalece en la empresa a
pesar de la reactivacion econdmica se monitoreo el control de desconexiones y pausas activas por
parte de los colaboradores, asi como la asistencia a los talleres de socializacion de apoyos
psicologicos, juridicos a los cuales se dio lugar en la pandemia. Al tener base de datos de las
personas que recurrieron a estos servicios, revisar su productividad.

Se recomienda mantener actualizado bajo la normatividad legal vigente el plan de bienestar,
ajustandose de acuerdo a la empresa no solo por COVID-19 sino todo lo que indirectamente pueda
llevar a afectar o favorecer a la empresa. Asi mismo, para futuros analisis de plan de Bienestar de
empresas sector construccion se realice un focus group, entre los empleados de areas transversales,
que ayudan a la continuidad del negocio para conocer la percepcion de impacto en las medidas y
se visualice desde los colaboradores como por parte de la empresa seria la forma mas eficiente de
socializar el plan de bienestar y que es lo que ellos esperan del mismo, permitiendo asi que este se

robustezca de acuerdo a las necesidades socio econdmicas y de salubridad del momento.
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10. Anexos

Anexo 1: Imagenes propias Cuantitativa:

22223, 2140 Sensacion del plan de bienestar durante pandemia

Sensacion del plan de bienestar durante
pandemia

Este formulario esta disefiado para conocer su per seccidn del plan de bienestar de la
empresa, durante la pandemia, por ejemplo, qué opinas de su estructura, la socializacion y
las actividades realizadas.

*Obligatorio

1. Awutorizacion Uso De Datos Personales y Aviso De Privacidad: EL *
COLABORADOR en nombre propio actuando como titular de datos personales, en
términos de los articulos 6, 8, 9, 11 y demas de la ley 1581 de 2012 “ley de
proteccion de datos personales”, autoriza para fines académicos e investigativos a
utilizar los datos personales proporcionados por el mismo para el cumplimiento del
objeto social, velaran porque los mecanismos legales de proteccion sobre
transferencia de datos personales se respeten. Como Titular de la informaciéon EL
COLABORADOR tiene derecho a conocer, actualizar y rectificar sus datos
personales, solicitar prueba de la autorizacion otorgada para su tratamiento, ser
informado sobre el uso que se ha dado a los mismos, presentar quejas ante la
Coordinacion de Servicio al Cliente por infraccién a la ley, revocar la autorizacion
y/o solicitar la supresion de sus datos en los casos en que sea procedente y
acceder a los mismos, acorde con lo dispuesto en la ley.

Marca solo un dvalo.

S AUTOREZO

2. Nombres completos *

3. Cedula*

httpsJidocs . google . comformsid’1 Nw 1 2ed4 36 TDhRoWeSuzbxpGocXeluyF-8gl2 CU3IhJE /edit 15
. _________________________________________________________________________________________________________________|

22/2523, 21:40 Sensacion del plan de bienestar durante pandemia

4. Cargo*



227223, 2140

10.

Forma de trabajo durante pandemia *
Lelecciona todos los gue correspondan.

|:| Presencial
[ ] Teletrabajo y/o trabajo en casa
[ ] Hibrido

Cual de los estados de animo tuvo durante la pandemia? *

Selecciona todos los gue correspondan.

D Ansiedad
[ Miedo
[ 1 incertidumbre laboral

[ ] Felicidad
[ ] Tranquitidad

Sintié apoyo emocional por parte de la empresa *

Lealecciona todos los gue correspondan.

st

C1wo

Sensacion del plan de bienestar durante pandemia
Conoce usted el plan de bienestar de la empresa? *

Selecciona todos los que correspondan.

[ st
[ InO

Le fue socializado el plan de bienestar ajustado a la pandemia? *

Selecciona todos los que correspondan.

[ st
[ InND

La empresa le suministro elementos e insumos de bioseguridad *

Selecciona todos los que correspondan.

[ s
I:‘NG
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11. Dentro del plan de bienestar, la empresa establecio las siguientes actividades.  *
i seleccione cuales?

Selecciona todos los gue correspondan.

[ ] suministro de elementos ergondmicos
[ | Equipos tecnolégicos

[ ] Actividades lndicas

[ | apoyo psicolégico

|:| Jornada laboral flexibles

[ | Habitos de vida saludables

hitps:/idocs. googhe . comformsid/1 Nwi 3e4 36 TONRoWoS uzbxpGockeluyr-Bgl2 CUMhJBledit U5

2212723, 21:40 Sensacion del plan de bienestar durante pandemia

12. Considero eficaz el plan de bienestar implementado por la empresa. *

Selecciona todos los que correspondan.

st
[ No

13. Siguen ejecutando el plan de bienestar en la empresa adecuado en pandemia *

Selecciona todos los que correspondan.

N
[TTno

Este contenido no ha side creado ni aprobado por Google.

Google Formularios

Figura 10. Google Forms (2023)
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Sensacion del plan de bienestar durante pandemia (respuestas) ¥ & & Q = v 8 u

Archivo Editar Ver Insertar Formato Datos Heramientas Extensiones Ayuda  Ultima modificacion hace 1 hora por An.

oA P O0% v € % 0 0018y Predetemi. 0 v BT %i L E-l-pl-Yr o BWY I A
E34 -
A B C D E F G H
1 Marca temporal Autorizacidn Uso De Dat Nombres completos  Cedula Cargo Forma de trabajo durante Cual de los estados de a Sintié apoyo emocional p Conoc
2 21/02/2023 8:40:00 Si AUTORIZO Claudia Patricia Florez D 1069487457 Auxiliar de planeacion  Hibrido Ansiedad NO |
3 21/02/2023 8:40:46 SiAUTORIZO Verdnica Sastoque Lond: 52316989 Director de obra Presencial Tranquilidad ]| S
4 2110212023 8:44:22 SiAUTORIZO Cindy Fanery Riafio Quir 1010171961 Interventor Hibrido Tranquilidad Sl Sl
5 21/02/2023 8:53:46 SiAUTORIZO Julieth Paola Gallego Be 52474309 Director Administrativo  Teletrabajo y/o trabajo er Tranquilidad NO sl
6 2141022023 9:11:21 Si AUTORIZO Andrea ospina 53037418 Director talento humano Hibrido Ansiedad, Miedo NO sl
7 21/02/2023 9:37:38 SiAUTORIZO Daniel Esteban Gonzale: 1019147086 Profesional | Teletrabajo y/o frabajo er Ansiedad NO S
[ 2110212023 9:46:01 Si AUTORIZO Haider Fernando Monroy 1032452137 Compras Hibrido Tranquilidad Sl Sl
9 21/02/2023 11:46:48 Si AUTORIZO Diana Marcela Ordéfiez / 52478640 Auxiliar de ingenieria  telefrabajo ylo trabajo en Miedo Sl sl
10 211022023 12:04:02 Si AUTORIZO Jeny Lizeth Parde Pardo 1024514564 Profesional Social Teletrabajo y/o trabajo er Tranquilidad NO |
n 21/02/2023 14:04:52 Si AUTORIZO Viviana Roncancio Cabre 1010219349 Ingeniera de apoyo Hibrido Incertidumbre laboral Sl NO
12 210022023 14:07:36 SiAUTORIZO Valeria Palomino 1019050509 Ingeniera Tecnica Presencial Ansiedad, Incertidumbre NO NO
13 21/02/2023 14:10:02 Si AUTORIZO Sergio Efrén cely cabeza 1049621395 Supervisor SST Presencial Tranquilidad NO sl
1 2110212023 14:10:18 Si AUTORIZO Pacla Correa Pachon 1020730158 Inspector tecnico Presancial Tranquilidad sl NO
15 2110272023 14:11:23 SiAUTORIZO Daniela Andrea Mufioz R 1019147452 Jefe de almacen Hibrido Miedo, Incertidumbre lab SI sl
16 2110212023 14:11:59 SiAUTORIZO Sergio Efrén cely cabeza 1049621395 Auxiliar de almacen Hibrido Tranquilidad NO S
” 21/02/2023 14:15:48 SiAUTORIZO Dayana Contreras 1143263877 Control intemo Teletrabajo y/o frabajo er Ansiedad, Incertidumbre SI NO
18 211022023 14:15:59 SiAUTORIZO Laura Rocio Cervera lsa: 1073240281 Auxiliar de Recursos Hur Hibrido Ansiedad, Miedo 3l sl
19 21102/2023 14:22:51 Si AUTORIZO Nellybia Ortegdn 52339488 Coordinadora Contabilid: Teletrabajo y/o trabajo er Tranquilidad sl NO L
n 2110212023 14:25:00 Si AUTORIZO Ana R Nifio F 51622800 [Profesional 2 Hibrido Ansiedad sl s -

+
m

1
Explorar

[ Respuestas de formulario 1 ~

Figura 11. Adoptado Google Forms base de datos encuesta (2023)

Anexo 2 Imagenes propias Cualitativa:

Socializacion de encuesta




Divulgacion plan de bienestar
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Panoramica de obras de construccion en pandemia

Panoramica construccion nueva

| ¥

Figura 12. Imagenes propias trabajo de campo (2023)
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