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El bienestar laboral es un programa, conformado por actividades o estrategias,
que redunde en beneficios para solucionar las necesidades reales del trabajador;
dentro de la empresa, proyectado a la familia y a la comunidad donde se
desempenfia. Este articulo tiene por objetivo analizar las necesidades que
presentan los empleados de las universidades de la region Caribe respecto

al bienestar laboral. A través de un analisis de conglomerados jerarquicos

se establecieron las fortalezas y amenazas que imperan en los programas

de bienestar laboral de las universidades de la regién Caribe dirigidas a

sus empleados. Los resultados demuestran debilidades en un alto grado,

en la esfera socio afectiva y familiar, en comparacion a la esfera personal y
ocupacional de bienestar laboral.
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Abstract

Workplace well-being is a program, made up of activities or strategies, that
results in benefits to solve the worker’s real needs; within the company, projected
to the family and the community where it works. The purpose of this article

is to analyze the needs of the employees of the universities of the Caribbean
region with regard to labor well-being. Through an analysis of hierarchical
conglomerates, the strengths and threats that prevail in the labor welfare
programs of the universities of the Caribbean region aimed at their employees
were established. The results show weaknesses to a high degree, in the socio-
affective and family sphere, in comparison to the personal and occupational
sphere of labor well-being.
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Introduccion

AA nivel mundial las organizaciones se han visto
enfrentadas a un entorno cada vez mas globalizado,
donde las companias han venido enfocando su in-
terés en lograr sus objetivos, basados en el bienes-
tar de sus colaboradores y en el como hacer sentir
al trabajador parte fundamental de la empresa. De
acuerdo a esto, se han venido formulando planes y
programas para reivindicar, resaltar y darle la im-
portancia que merece la labor que cumplen los em-
pleados al interior de las organizaciones, de ahi que
la gestion humana desde los departamento de bien-
estar al trabajador programen actividades y accio-
nes relacionadas con la salud y seguridad en el tra-
bajo, el desarrollo personal y familiar del empleado,
elementos decisivos para afianzar la satisfaccion,
el sentido de pertenencia y el buen desempeiio del
empleado, sirviendo todo esto para la retencion del
talento humano en las compaiiias.

En este sentido, las universidades publicas y
privadas en Colombia estan viviendo un cambio en
sus formas de operar y de administrarse, debido a
la constante busqueda de la calidad en sus proce-
sos administrativos y académicos, que las lleven a
las certificaciones nacionales e internacionales en
buenas practicas de procesos, y como parte funda-
mental se debe atender con mayor compromiso y
dedicacion al talento humano con que cuentan las
instituciones de educacion superior. Es asi que, los
programas de bienestar en las empresas se convier-
ten en la piedra angular de la satisfaccion laboral,
pues los resultados de la falta de bienestar laboral
pueden afectar la productividad de la organizacion
y producir un deterioro en la calidad del entorno la-
boral. Puede disminuir el desempefio, incrementar
el nivel de quejas, el ausentismo o el cambio de em-
pleo (Estrada y Ramirez, 2010).

Para el caso de las universidades de la region
Caribe a pesar que existen programas de bienestar
laboral disenados para mejorar la satisfaccion la-
boral del empleado, en muchos casos no generan el
impacto necesario acorde a su alcance. Con lo cual
es importante verificar, desde la éptica del emplea-

do, las fortalezas y debilidades de los programas de
bienestar laboral empleados. Asi las cosas, el objeti-
vo del presente articulo es analizar las necesidades
que presentan los empleados de las universidades
delaregion Caribe respecto al bienestar laboral con
el fin de proponer estrategias que permitan estos
programas.

2. Revisidn tedrica

El Bienestar laboral se considera como un pro-
ceso orientado a mejorar las condiciones de los
empleados en las empresas, que favorecen a un de-
sarrollo integral desde el ser, es decir, que impacta
positivamente la dimension interna y externa del
trabajador. Desde la dimensién interna, los estimu-
los otorgados por los programas de bienestar labo-
ral crean una satisfaccion en el trabajo, haciendo
cada vez mas que se cree un sentido de pertenencia
por parte del empleado, lo que conlleva a sentirse
identificado con la organizacidon, sobre todo en me-
tasy objetivos organizacionales. Por otra parte, des-
de la dimensidn externa, el bienestar laboral facilita
la interaccién del empleado con su entorno de tra-
bajo, asi mismo, con su nucleo familiar, permitién-
dole un desarrollo social integro que se manifiesta
en beneficios para la organizacion puesto que se au-
menta la eficiencia, y eficiencia de los trabajadores
mejorando el desempefio organizativo de cada uno.

En la actualidad la adecuada gestion del bienes-
tar laboral en las empresas proporciona a los em-
pleados mejoras en su calidad de vida laboral. Es
por tanto que en esta investigacion la relacion entre
estos dos conceptos se hace necesaria ya que se pre-
tende abordar las dimensiones que comprende el
bienestar laboral, asi como sus indicadores.

Se iniciara por hacer un recorrido por el concep-
to tedrico y evolutivo del bienestar laboral, se conti-
nuara con modelos referentes parala aplicacion del
Bienestar laboral, la importancia del programa con
sus finalidades asi mismo las dimensiones y la rela-
cion de este programa con la calidad de vida laboral.
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2.1 Bienestar Laboral

El bienestar laboral surge en respuesta a la preo-
cupacion de las condiciones del trabajo y de la baja
satisfaccion en el empleo por parte de las personas
alrededor de los afios 70 (Calderén, Murillo y To-
rres, 2003). Este se asocia comunmente a la obten-
cion de una remuneracion (aparte del salario) por
parte de los trabajadores por la prestacion de sus
servicios de trabajo. Sin embargo, este concepto va
mas alla de esta connotacion econémicay es que in-
cluye al ser humano desde todas sus dimensiones;
familiares, laborales, culturales, espirituales, etc.
Estas, a pesar de que no estan relacionadas directa-
mente con aquellas habilidades (i.e., conocimiento,
destreza) que tiene un trabajador para desarrollar
una labor si influyen de manera indirecta en el des-
emperio individual de cada uno, lo que repercute en
el desempeno para la organizacion.

Arenas (1993) afirma el bienestar laboral es un
programa de servicios en beneficio al interior de las
organizaciones, que satisfacen las necesidades de
los trabajadores que fortalecen las relaciones inter-
nas y externas entre estos. De igual forma Vigoya
(2002) define al bienestar laboral como el conjunto
de programas que son estructurados para satisfacer
necesidades de los trabajadores, ya que esta satis-
faccion influye en el reconocimiento por parte del
individuo en pertenecer a un entorno social.

Al referirse a un Bienestar Laboral, se alude a
un estado en donde los empleados gocen de salud
fisica, mental, emocional y espiritual, para asi obte-
ner sus satisfacciones personales como familiares,
aqui es donde el concepto de Bienestar Laboral y
su importancia tanto para el empleado como para
la empresa. Segtin Colciencias (2016) de acuerdo al
programa de Bienestar 2016 de la Direccion de ges-
tion de recursos y logistica; manifiesta que el area
de Calidad de Vida Laboral, se ocupara de fomentar
un ambiente laboral satisfactorio y propicio para el
Bienestar y el desarrollo del empleado; esta consti-
tuida por las condiciones laborales relevantes para
la satisfaccion de las necesidades basicas del fun-
cionamiento, la motivacion y rendimiento laboral,

logrando generar un impacto positivo al interior
de la entidad, tanto en términos de productividad
como en términos de relaciones interpersonales.

Con base en esto, y como ya se ha recalcado, el
bienestar laboral comprende diversos aspectos
de la vida del ser humano. Danna y Griffin (1999)
consideran que el bienestar laboral comprende
dos tipos de satisfacciones que disfrutan los indivi-
duos; la satisfaccion en la vida, que comprende: la
satisfaccion y/o insatisfaccion con la vida social, la
vida familiar, la recreacidn, la espiritualidad, entre
otras; y por otro lado la satisfaccion en el trabajo
que comprende la satisfaccion y/o insatisfaccion
con el pago, oportunidades de ascenso, el trabajo
en si, companeros de trabajo, entre otras). Ademas
de este tipo de satisfacciones, hay otro componen-
te importante que es la salud general del individuo,
esta salud esta determinada por indicadores psico-
l6gicos y fisioldgicos.

En ese sentido, estos autores, afirman que del
bienestar laboral preceden unas causas y son origi-
narias también de unas consecuencias como se ve a
continuacion en la Figura 1:

De acuerdo con la Figura 1 relacionada con el
esquema del bienestar laboral, este se ve afectado
por tres factores que anteceden su naturaleza. En
primer lugar, el escenario de trabajo, el cual contie-
ne riesgos para la salud, riesgos para la seguridad y
otros riesgos y peligros, que pueden crear entornos
de trabajo peligrosos, lo que, a su vez, tiene un im-
pacto negativo en la salud y el bienestar de los tra-
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bajadores. Estos escenarios de trabajos en “riesgos”
tienen una repercusion en los rasgos personales de
manera positiva o negativa de los individuos.

Los rasgos de personalidad, sobre todo de ten-
dencias de tipo Al el locus de control y otras carac-
teristicas, conjuntamente juegan un rol determi-
nante en el grado de bienestar y salud laboral de un
individuo en el entorno organizacional. Finalmen-
te, dentro de las causas que pueden originar o no un
bienestar laboral esta el estrés laboral; dentro de
estos factores de estrés se encuentran: Factores in-
trinsecos al trabajo, Rol en la organizacion, Relacio-
nes con el trabajo, Estructura y Clima Organizacio-
nal, Interfaz Familia/Trabajo entre otros factores
de estrés (Mejia Ceballos, Laca Arocena & Gondra
Rezola, 2009).

Dada estas condiciones entre las causas y con-
secuencias del bienestar laboral, la organizacion
puede decidir donde intervenir a fin de mejorar el
bienestar laboral de sus empleados que se traduz-
can en mejoras en la productividad, menos costes
por el pago de seguros de salud y mayor desempeiio
organizacional. Las politicas en este caso pueden
ser desde reactivas a activas. Las primeras consis-
ten en intervenir las consecuencias que genera el
bienestar laboral para mitigar los efectos negativos
que pudieran tener los trabajadores.

Por su parte, las politicas activas se relacionan
con la prevencion de riesgos laborales que aumen-
ten el bienestar en general de los trabajadores, por
lo cual la intervencion activa se constituye en una
herramienta fundamental para que las empresas no
solamente ofrezcan un bienestar laboral de calidad
a sus trabajadores, sino que se constituye también
en un factor que reduce los costos debido a que no
se hara cargo de las consecuencias negativas que
genere un ambiente laboral negativo tal como lo ex-
presa (Martinez, 2008).

Es importante resaltar que el bienestar laboral
ha presentado reformas y cambios laborales que

han generado nuevos roles en las organizaciones,
exigiéndoles a sus funcionarios eficiencia y eficacia
en la realizacion de estos cambios ya que integrar
los intereses de los trabajadores tanto para benefi-
cios individuales como organizacionales no es tarea
sencilla. A su vez los funcionarios que desempefian
una labor dentro de una organizacidn, si no estan
necesariamente ligados afectivamente a la misma,
estos podrian realizar con disgusto y malestar sus
funciones y sentir desprecio hacia la organizacion.
Situacion que puede generar un bajo rendimiento,
asi como otras posibles consecuencias. Por esta ra-
zo6m, es de vital importancia que las organizaciones
conozcan no solo el tipo, sino el grado de compro-
miso de sus miembros y una de las consecuencias es
intentar elevarlo, teniendo en cuenta el aspecto que
afecta el bienestar de sus funcionarios y su desarro-
llo de la vida profesional con las responsabilidades
personales (Barrios y Paravic, 2006).

Todas estos esfuerzos apuntan a una satisfac-
cion laboral del empleado; la cual esta en funcién
del apoyo social que le brinde la organizacion en la
calidad de vida de cada empleado, incluyéndose en
este proceso su nticleo familiar primario que debera
ser valorado, ya que estos actores pueden impactar
positiva o negativamente en la autoestima, dado
esto en el ambiente que se crean conductas y ruti-
nas para mejorar la calidad de vida, disminuyendo
los riesgos de salud fisica y psicoldgica, arrojando
efectos de un mejor desarrollo personal, logrando
una eficacia enfocada en el &mbito laboral y resul-
tados estadisticos que benefician a la organizacién.

Resaltando este aspecto de familiay trabajo Fro-
ne, Russia y Cooper (1992) sefialan la relacion que
existe entre el trabajo y la familia, siendo este tipo
bidireccional, donde la influencia puede ser de con-
flicto o de facilitacidon. Estos autores, estudiaron la
interface entre el trabajo y la familia, destacando
que, en ocasiones, esa relacion es de conflicto, pero
en otros casos la relacion establecida es de facilita-
cion, ya que la familia ayuda al trabajador a enfren-
tar los problemas del trabajo, brindandole apoyo

1 Es un constructo tedrico que se utiliza para denominar a un conjunto de respuestas conductuales, fisioldgicas, cognitivas y emocionales que se manifiestan sobre

todo en situaciones desafiantes. (Garcia y Berrios, 1999, p. 358)
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emocional. Por tal razon, los programas de bienes-
tar laboral en las organizaciones con frecuencia se
extienden al nuacleo familiar de sus trabajadores,
pues en la medida que su entorno se sienta a gusto
e involucrado con la organizacion, este sentido de
pertenencia se afianza cada dia mas, para un mejor
desarrollo en sus actividades laborales.

Modelo para diseiiar programas de bienestar
laboral

Con el propdsito de crear un ambito laboral
ideal para el desarrollo y creacién de procesos de
formacién para empleados del sector educativo con
alto sentido de pertenenciay satisfaccion por traba-
jar en un entorno sano que permita el crecimiento
en todos los niveles, se plantea el siguiente mode-
lo para el disefio de programas de bienestar laboral
(Ministerio de Educacion Nacional, 2009).

Este modelo de Coaching tiene como objetivo
principal “Proporcionar a los lideres, una estrategia
para movilizar y orientar el recurso humano, enfo-
cando su inteligencia, su compromiso, su energia,
y sus sentimientos hacia el logro de un objetivo co-
mun en beneficio de todos” (Ministerio de Educa-
cién Nacional, 2009, p. 7).

Laintervencion en cada una de las esferas repre-
sentara calidad de vida, bienestar laboral y produc-
tividad, sus caracteristicas, y algunas actividades
sugeridas son descritas continuacidn.

Esfera personal

Abarca cadaunade las acciones que tienen como
objetivo la formacion integral del trabajador como
personay que le permiten desenvolverse en su vida
profesional.

Los agentes mas importantes que se destacan en
la esfera personal son:

Desarrollo de carrera

Son actividades que permiten identificar las
areas de proyeccion del trabajador con el fin de
aplicar alli sus intereses y capacidades de logro y
accion, de liderazgo y direccion, cognitivas, entre
otras. Se sugiere el desarrollo de proyectos de vida
y talleres para el fortalecimiento de las capacidades
de los docentes.

Desvinculacion laboral asistida

Consolidacion de un programa de retiro asis-
tido de los docentes y directivos de manera que la
desvinculacion sea lo menos traumatica posible.
Se sugieren programas que vinculen aspectos emo-
cionales, ocupacionales, financieros, familiares y la
preparacion para un nuevo abordaje laboral.

Educacion formal

Vinculacion a la educacion formal por medio del
establecimiento de convenios con entidades educa-
tivas, inclusién de becas de educacién formal para
empleados y establecimiento de convenios con en-
tidades crediticias (Ministerio de Educaciéon Na-
cional, 2009).

Esfera socio-afectivay familiar

Permite el mejoramiento de la calidad de vida
por medio de garantias en las condiciones de segu-
ridad fisica, emocional y social por medio del desa-
rrollo de habilidades y destrezas.

Los agentes mas importantes que se destacan en
la esfera socio afectivo son:

Seguridad social integral
Es el conjunto de instituciones, normas y proce-
dimientos con los que cuenta el personal para gozar
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de calidad de vida en el entorno laboral. Se sugie-
ren talleres de promocién de la salud, jornadas de
examenes médicos, talleres de régimen pensional,
riesgos profesionales y jornadas de asesoria en te-
mas de salud, servicios de caja de compensacion y
vivienda.

Recreaciony cultura

Generacion de ambientes que ayuden al recono-
cimiento de capacidades de expresion, imaginacion,
comunicacion y desarrollo. Se sugiere la promocion
de actividades culturales como la danza, musica,
canto, teatro, poesia, pintura, actividades deporti-
vas, ecoldgicas, programas de acondicionamiento
fisico, vacaciones recreativas, entre otras. (Ministe-
rio de Educacion Nacional, 2009).

Esfera ocupacional

Garantiza que el trabajador pueda desempefiar
su labor bajo las mejores condiciones fisicas, am-
bientales y emocionales para afianzar su compro-
miso e identidad para con la institucién (Ministerio
de Educacion Nacional, 2009).

Los agentes mas importantes que se destacan en
la esfera socio ocupacional son:

Clima organizacional

Se toman en cuenta las experiencias personales
de cada uno de los trabajadores, sus necesidades,
motivaciones, deseos, expectativas y la implemen-
tacién de programas que estimulen el clima laboral.
Se sugiere medir el clima organizacional maximo
cada dos anos, realizar sondeos de intereses, estu-
dios de diagnostico de servicio y el estudio de perfi-
les de los puestos de trabajo.

Incentivos

Se debera premiar la excelencia, aquellos em-
pleados cuyo desemperio sea evaluado como supe-
rior deberan recibir incentivos, a su vez, el desem-
pefio debera ir encaminado a la consecucion de la
mejora de métodos de enseflanza, en el caso del sec-
tor educativo, yla creacion de conciencia de respon-
sabilidad social docente. Se sugiere disefnar un plan
de incentivos territorial, reconocimiento publico a

los mejores por eleccidon del estudiantado, recono-
cimiento por antigiiedad y participacion destacada
en actividades extracurriculares.

Estilos de direccion

Se debera revisar las formas de direccion que
ejercen los superiores de manera que sea permitida
la participacion de los empleados y se aporte positi-
vamente a la calidad de vida con los ajustes requeri-
dos. Se sugieren talleres para mejorar el desarrollo
de habilidades gerenciales como liderazgo, comuni-
cacion, relaciones interpersonales y toma de deci-
siones, a su vez aumentar la frecuencia de reunio-
nes para tratar temas laborales, contribuyendo asi a
la comunicacion y el trabajo en equipo.

Cultura organizacional

Socializacion del funcionamiento al interior de
la organizacion con los servidores para aumentar la
autocracia, delegacion y control. Se sugiere realizar
estudios de medicion de la cultura organizacional
con periodicidad menor a dos (2) afios, garantizar
la participacion de los empleados en programas de
induccion y reinduccién, establecimiento de carta
de valores institucionales, creacion de himnos, le-
mas, e historias.

Gerencia del cambio

Proceso de reflexién y decisiones personales
para asumir cambios en las condiciones internas y
externas en el ambito laboral y personal. Se sugie-
re disefar una estrategia que resulte de un proceso
de acciones concertadas por los participantes del
proceso, que sea capaz de movilizar recursos pre-
existentes en las personas y entidades ain no de-
sarrollados, que conlleven cambios que repercutan
positivamente al entorno en general y que integre
dimensiones fisicas, emocionales, cognoscitivas, es-
pirituales y operativas.

Solucion de conflictos

Es necesario que el conflicto sea llevado de la
mejor manera para estimular a los individuos a bus-
car métodos de solucion y mantener el buen funcio-
namiento del entorno laboral. Se sugiere realizar
programas preventivos en manejo de riesgos psico-



Edwin Javier Arrieta-Valderrama, Marcos Cabarcas Velasquez & Carlos A. Rodriguez-Arias

sociales, formativos en estilos de direccién, comités
de convivencia bipartito que acttien en situacio-
nes de conflicto, programacién neurolingiiistica y
acompafamiento a agresores y agredidos.

Salud ocupacional

Tienen como objetivo mantener la salud fisica,
mental y social de los servidores en los puestos de
trabajo proporcionando condiciones seguras e hi-
giénicas. Estos programas deben llevarse a cabo en
coordinacién con la administradora de riesgos pro-
fesionales (ARP) vinculada a la entidad. Se sugiere
conformar un comité paritario de salud ocupacio-
nal, medir los factores de riesgo psicosocial, estu-
dios de perfil demografico y morbilidad sentida y
un programa de pausa laboral activa (Ministerio de
Educaciéon Nacional, 2009).

3. Diseiio metodologico

Esta investigacién se enmarca en lo que la Fun-
dacion Espanola de Ciencia y Tecnologia (FECYT,
2002) investigacion aplicada, en este tipo de in-
vestigacion se presentan principalmente trabajos
originales que se enfocan en un objetivo practico
especifico.

La variable de estudio es el Bienestar Laboral,
esta se medira de acuerdo a unas sub variables e in-
dicadores con base en el modelo del Ministerio de
Educacion Nacional (2009). El cual determina que
el bienestar laboral esta compuesto de tres subva-
riables: esfera socio afectiva, familiar, Esfera Perso-
nal y Esfera Ocupacional.

Para el primer caso, los indicadores de medicién
de esta subvariable son: programas de promocion
y prevencion, ocio y cultura, apoyos asistenciales y
Accesos a Créditos. Asi mismo se tuvo en cuenta va-
riables de Control cémo: Edad, Género, Nivel Edu-
cativo, Cargo, Area, Afios de Antigiiedad, Horas de
trabajo diario, Estado civil e Hijos.

Las variables son de tipo ordinal principalmen-
te puesto que se utilizaran escalas Likert en la me-
diciéon de los indicadores. Esta escala ira entre los

valores de uno a cinco. Por otra parte, las variables
de control seran de tipo intervalo, ordinal y nominal
respectivamente.

Se selecciond una universidad para desarrollar
la investigacion la cual se relaciona a continuacion
en la siguiente tabla 1:

Debido alas caracteristicas de la poblacion, para
determinar la muestra se hace necesario aplicar la
técnica de muestreo probabilistico estratificado ya
que aumentaria la precisién de la muestra selec-
cionado en sus diferentes categorias (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2010) es decir, para este caso
seria determinar las muestras para cada nivel (Ope-
rativo, ejecutivo y Directivo).

Por otra parte, para la identificacion de la ecua-
cion muestral, se realizd mediante muestras para
poblaciones finitas (Hernandez, Fernandez y Bap-
tista, 2010).

En este sentido, las muestras vendrian determi-
nadas asi:

Calculo de la Muestra para el Nivel Operativo

De acuerdo a la ecuaciéon (1); Con un error del
5% y un nivel de confianza del 95%, con una segu-
ridad Z del 95% se tendra un valor de 1.96, con una
distribucion probabilidades de un 50% para cada
evento, lamuestra resultante sera de 169 trabajado-
res administrativos en el nivel operativo de la Uni-
versidad.
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Calculo de la Muestra para el Nivel Ejecutivo

De acuerdo a la ecuacion (2); Con un error del
5% y un nivel de confianza del 95%, con una segu-
ridad Z del 95% se tendra un valor de 1.96, con una
distribucion probabilidades de un 50% para cada
evento, la muestra resultante sera de 67 trabajado-
res administrativos en el nivel ejecutivo de la Uni-
versidad.

Calculo de la Muestra para el Nivel Directivo

De acuerdo ala ecuacion (3); Con un error del 5%
y un nivel de confianza del 95%, con una seguridad Z
del 95% se tendra un valor de 1.96, con una distribu-
cién probabilidades de un 50% para cada evento, la
muestra resultante sera de 8 trabajadores adminis-
trativos en el Nivel Directivo de la Universidad

Para la obtencion de la informacion primaria ne-
cesaria para el estudio se aplicara mediante encues-
tas, se tendra como referencia la encuesta propuesta
por Melia y Peir6 (1989) donde especifican compo-
nentes a tener en cuenta desde las dimensiones: so-
cio afectiva familiar; Personal; y Ocupacional. Se
hara necesario aplicar una prueba piloto para luego
realizar un test de validez y confiabilidad del instru-
mento usando el estadistico alfa de Cronbach.

En cuanto a la informacion secundaria, se apo-
yara la investigacion con informacién proveniente
de la Universidad, especificamente del programa de
bienestar laboral. Asi mismo, con libros, articulos
cientificos y tesis encontradas en los recursos elec-
tronicos de la Universidad. Finalmente, se tendran
en cuenta documentos fundantes en el area de bien-
estar laboral proporcionados por las bases de datos
de la Web of Science SCOPUS principalmente, ya
que aqui es donde se genera mayormente el conoci-
miento cientifico.

Paralarecoleccion de la informacion que permita
responder a los objetivos propuestos se plantea un
instrumento tipo de encuesta, el cual esta dividido en
dos partes; la primera parte unas preguntas sociode-
mograficas que permitiran obtener una caracteriza-
cion del encuestado: la segunda parte esta compues-
ta por preguntas tipo escala Likert. La escala que se
plantea, se presenta desde valoraciones de uno a cin-
co: siendo uno = nunca; dos = casi nunca; tres = mu-
chas veces; cuatro = casi siempre y cinco = Siempre.
Estasegunda parte se divide desde las tres esferas del
bienestar laboral mencionadas anteriormente: Esfe-
ra socio afectiva y familiar; Esfera Personal y Esfera
Ocupacional.

De otra parte, para la validacion del instrumento
aaplicar se realizo el test de fiabilidad y consistencia
interna de instrumento, Alfa de Cronbach. Este plan-
tea unas condiciones: si el estadistico Alfa de Cron-
bach < 0,69 no existe una buena consistencia interna
de los items (i.e. las preguntas de la encuesta) por lo
tanto estas no miden lo que se requiere medir. Por
otro lado, si el Alfa de Cronbach se encuentra entre
los intervalos 0,7-0,9 se considera aceptable y el ins-
trumento presenta una buena consistencia interna
(Campo-Arias y Oviedo, 2008).

En este sentido, los resultados del Alfa de Cron-
bach se presentan en la Tabla 2:

Se puede inferir que de acuerdo a los 33 items de
la encuesta, la prueba piloto arrojoé un valor de 0.803
en el estadistico Alfa de Cronbach, lo que indica una
buena confiabilidad, dicho en otras palabras, una
buena consistencia interna del instrumento ya que
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éste estd en el rango entre 0,7-0,9. Dado el valor ob-
tenido se afirma que el instrumento nos permite dis-
criminar entre los sujetos y que responde a las nece-
sidades de lo que se pretende medir.

El método de analisis correspondera inicialmen-
te a las frecuencias de los items que conforman cada
unade las variables, se utiliza la siguiente convencion
de colores Rojo para indicar las concentraciones ba-
jas de frecuencias, es decir donde se evidencian las
opiniones de la menor cantidad de sujetos, y con co-
lor verde que refleja una mayor cantidad de sujetos.

Por otra parte, con el fin de reagrupar los items
en términos de fortalezas y debilidades se utiliza la
técnica de conglomerados jerarquicos conforman-
dose dos conglomerados. Se presenta el criterio para
definir la inclusion de un item en los conglomerados:

Respuestas Negativas = > (Sumatoria): res-
puestas “Nunca” y “Casi nunca” por parte
de los encuestados.

Respuestas Positivas = > (Sumatoria): res-
puestas “casi siempre” y “Siempre” por
parte de los encuestados.

Respuestas neutras = ) (Sumatoria): res-
puestas “neutras” por parte de los encues-
tados.

Figura 3. items de los conglomerados.

Fuente: Elaboracion propia.

La condicion para declarar un item como debili-
dad, neutralidad o fortaleza se realiza asi:

1.  Si las respuestas negativas por parte de los
encuestados son mayores que las respuestas positi-

vas y las respuestas neutras, entonces existe condi-
cién de debilidad del item.

2.  Si las respuestas positivas son mayores que
las respuestas negativas y las respuestas neutras, en-
tonces existe condicion de fortaleza del item.

3. Si las respuestas neutras son mayores que
las respuestas negativas y las respuestas positivas
entonces, existe condicion de neutralidad en el item.

Resultados

La primera esfera analizada es la Socio afectiva
y familiar, conformada por 14 items. En ella se evi-
dencian que en los items donde la mayoria de los en-
cuestados manifiesta que los sucesos que se indagan
en dichos items se presentan con frecuencia son:
Muestra interés por las capacitaciones sobre auto-
cuidado, higiene personal, autoestima y relaciones
interpersonales programadas por Bienestar Laboral,
73% y Considera que las actividades programadas
por Bienestar Laboral fortalecen la relacién traba-
jo-familia 79,2%, para el resto de variables la mayor
concentracion de sujetos se centra en que ocurren
con poca frecuencia como se evidencia en la tabla 7
la cual muestra las frecuencias y porcentajes de los
items.

La segunda esfera analizada es la esfera perso-
nal conformada por 7 items mostrandose que los
que revisten debilidad de acuerdo al cédigo de colo-
res son: Ha recibido apoyo del “Centro de Servicios
Externos” perteneciente a la Universidad para el
desarrollo de su proyecto de vida, Ha accedido a los
beneficios de formacion académica establecidos por
la Universidad , ha utilizado los medios que le brin-
dala Universidad para acceder a entidades externas,
para préstamos por libranza, vivienda, y/o convenios
empresariales, Ha recibido capacitaciones y orienta-
ciones por parte de la Universidad, que lo prepare a
la etapa de jubilacion.

A continuacion, se muestra la tabla 4 que muestra
la distribucion de las frecuencias de la esfera perso-
nal.
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Tabla 3.
Frecuencias absolutas y porcentuales de los items que conforman la esfera socio afectiva y
familiar
. Casi Muchas Casi
Variables Items Nunca . Siempre
Nunca Veces Siempre
Participa usted y su nucleo familiar de las jornadas de Frecuencia - 47 25 -
vacunacion y examenes médicos programadas por el area
de Bienestar Laboral. Porcentaje 29,9 38,2 19,5 10,4 2,1
Frecuencia 37 43 30
La Universidad le brinda programas de acondicionamiento
fisicos (pausas activas, masajes, terapias musculares .
Porcentaje 15,4 29,6 24,6 17,9 12,5
La Universidad le brinda opciones segin su capacidad Frecuencia 49 - 41 27
econdmica para acceder a los programas complementarios
de salud. Porcentaje 20,9 25,5 24,7 17,4 11,5
Muestra interés por las capacitaciones sobre autocuidado, Frecuencia - 48 - 45
higiene personal, autoestima y relaciones interpersonales
programadas por Bienestar Laboral. Porcentaje 6,7 20,0 29,6 25,0 18,8
o o . Frecuencia 28 30
Le gusta participar en las actividades artisticas (danza -
teatro - pintura — poesia .
Porcentaje 35,1 36,4 11,7 12,6 42
Esfera socio Participa usted en actividades recreativas organizadas por Frecuencia 50 - 56 36 -
afectivay el area de Bienestar Laboral para los empleados y su
familiar nucleo familiar. Porcentaje 20,8 342 23,3 15,0 6,7
. . . . Frecuencia 26 25
Accede a los espacios deportivos, tales como: gimnasio,
canchas, piscinas con la que cuenta la Universidad. .
Porcentaje 43,5 29,7 10,9 10,5 5,4
= = o Frecuencia 61 18 14
Utiliza usted o su familia los servicios de apoyo
psicologico prestados por la Universidad. .
Porcentaje 60,6 25,8 7,6 5,9 0,0
. . o . Frecuencia 40 38 18
Ha recibido apoyos econémicos que la Universidad brinda
en situaciones de calamidad doméstica.
Porcentaje 58,1 16,6 15,8 7,5 2,1
- " . Frecuencia 53 37 25
Participa de las actividades religiosas o pastoral
programadas por el area de bienestar. X
Porcentaje 27,9 22,1 242 15,4 10,4
Frecuencia 53 27 17
Ha recibido los servicios de asesoria legal dispuestos por
la Universidad. .
Porcentaje 58,3 22,1 11,3 7,1 1,3
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l , Casi Muchas Casi .
Variables Items Nunca Siempre
Nunca Veces Siempre
Frecuencia 47 20 16
Su nucleo familiar ha tenido la oportunidad de emplearse
laboralmente al interior de la Universidad.
Porcentaje 63,1 19,5 83 6,6 2,5
Frecuencia 41 44 21 14
Su nucleo familiar ha recibido apoyos educativos por parte
de la Universidad.
Porcentaje 49,8 17,2 18,4 8,8 5,9
) = . Frecuencia 41 63 58
Considera que las actividades programadas por Bienestar
Laboral fortalecen la relacion trabajo-familia. .
Porcentaje 3,8 17,1 26,3 242 28,8
Fuente: Elaboracion propia.
Tabla 4.
Frecuencias absolutas y relativas de los items que conforman la esfera personal
. Casi Muchas Casi
Variables Ttems Nunca Siempre
Nunca Veces  Siempre
H ibi 1 “Cent .
a recibido apoyo del “Centro de Frecuencia 74 39 15 1
Servicios Externos” perteneciente a la
Universidad para el desarrollo de su Porcentaje 41,8 310 16.3 6.3 46
proyecto de vida.
Ha accedido a los beneficios de Frecuencia - 55 - 29 33
formacion académica establecidos
por la Universidad. Porcentaje 26,4 23,0 24,7 12,1 13,8
Ha utili 1 i le bri .
a utilizado los medios que le brinda Frecuencia 54 31 20 36
la Universidad para acceder a
entidades externas, para préstamos
por libranza, vivienda, y/o convenios ~ Porcentaje 41,0 22,6 13,0 8,4 15,1
empresariales.
Ha participado en algin proceso de  Frecuencia 39 39 50 31
Esfera ) o
| formacion o actualizacion en
persona competencias laborales. Porcentaje 16,5 16,5 32,9 21,1 13,1
Recibe reconocimiento por su Frecuencia 45 42 48 - 33
desempeiio por parte de la
Universidad. Porcentaje 18,9 17,6 20,2 29,4 13,9
Ha recibido capacitaciones y Frecuencia 47 27 30 33
orientaciones por parte de la
Universidad que lo prepare a la etapa Porcentaje 29 19.6 113 12,5 13.8
de jubilacion.
El Bi tar L 1 .
programa de Bienestar Labora Frecuencia 24 51 37 58
organiza actividades que desarrollan
sus habilidades y destrezas para un
mejor desempefio profesional y Porcentaje 10,0 213 29,2 154 24,2
laboral.

Fuente: Elaboracion propia
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Finalmente se muestra el analisis de las frecuen- fortaleza de acuerdo a la convencion de colores utili-
cias de la esfera ocupacional, ésta es la esfera que re- zadas es: Se habeneficiado de las politicas de promo-
viste mayores fortalezas, el item que muestra menos cion y ascensos instituidos por la Universidad.

Tabla 5.

Frecuencias absolutas y porcentuales de la esfera ocupacional

Casi Muchas Casi

Variables Items Nunca Nunca Veces Siempre Siempre
El salario que devenga est4 acorde a las  Frecuencia = 24 46 59 -T
funciones que realiza dentro de la
Universidad. Porcentaje 10,0 19,2 24,7 30,1 15,9
F i 40
Considera que la Universidad le - _
proporciona estabilidad laboral. .
Porcentaje 1,7 42 16,7 32,9 44,6
F i 51
La Universidad le ofiece optimas - _
dici fisicas de trabajo.
condiciones tisicas ce frabajo Porcentaje 1,3 5.4 213 335 38,5
. . Frecuencia 50
Encuentra en la Universidad un buen
clima laboral. .
Porcentaje 0,8 0,4 20,8 31,7 46,3
. . . . Frecuencia 27 49
Se siente motivado con los incentivos
brindados por la Universidad. .
Porcentaje 7,1 11,2 29,0 32,4 20,3
. . ., . R Frecuencia 60
El estilo de direccion en la Universidad
teri d Tt: biertas.
Esfera se caracteriza por ser de puertas abiertas Porcentaje 25 71 25.0 346 30.8
ocupaciona
1 Cuenta con las herramientas necesarias ~ Frecuencia - 52 _
de seguridad y salud en el trabajo para el
cumplimiento de sus funciones. Porcentaje 1,7 4,6 21,8 33,5 38,5

Participa usted en capacitaciones Frecuencia = 33 53 44 _

relacionadas con el programa de
seguridad y salud en el trabajo. Porcentaje 13,7 22,0 18,3 22,4

La Universidad le cumple con los Frecuencia
requisitos legales en seguridad social

23,7

(ARL, SALUD Y PENSION Porcentaje 1,2 5.4 10,0 12,4 71,0
28

11,7

=
w
%)
=
w
S

Se ha beneficiado de las politicas de ~ Frecuencia 53 38 43

promocidn y ascensos instituidos por la
Universidad. Porcentaje 32,2 22,2 15,9 18,0

>

La Universidad comunica a través de
los diferentes medios, las actividades

programadas por el area de Bienestar .
Laboral. Porcentaje

Frecuencia

Las actividades desarrolladas porel ~ Frecuencia
programa de Bienestar Laboral, llenan
sus expectativas y la de su familia. Porcentaje

N
[
*
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Fuente: Elaboracion propia.
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para mejorar los topicos que se aborda en cada uno
de ellos. A continuacion, se muestra el primer con-

Un primer conglomerado estd compuesto por

las variables que no se evidencian fortalezas y en las
cuales se hace necesaria realizar una intervencion

glomerado en la tabla 6

Tabla 6.
Primer conglomerado — Debilidades
Respuestas Respuestas Respuestas Condicion Conglom Esfera
No. ITEMS
Negativas  Neutras Positivas  de Debilidad  erado Inicial
Participa usted y su nticleo familiar de
las jornadas de vacunacion y examenes Esfera
e vacu y ex 164 47 30 SI 1 socioafectiva
médicos programadas por el area de o
. y familiar
Bienestar Laboral.
La Universidad le brinda programas de Esfera
2 acondicionamiento fisicos (pausas 108 59 73 SI 1 socioafectiva
activas, masajes, terapias musculares y familiar
La Universidad le brinda opciones
segun su capacidad econdmica para Esfera
3 E P P 109 58 68 S I socioafectiva
acceder a los programas o
. y familiar
complementarios de salud.
Le gusta participar en las actividades Esfera
5 artisticas (danza - teatro - pintura — 171 28 40 SI 1 socioafectiva
poesia y familiar
Participa usted en actividades
recreativas organizadas por el area de Esfera
6 . 132 56 52 SI 1 socioafectiva
Bienestar Laboral para los empleados o
, . y familiar
y su nucleo familiar.
Accede a | ios deportivos,
tales coms: gimnasio,canchs, Esfera
g aescomog : : 175 26 38 S| I socioafectiva
piscinas con la que cuenta la familiar
Universidad. Y
Utiliza usted o su familia los servicios Esfera
8 de apoyo psicoldgico prestados por la 204 18 14 SI 1 socioafectiva
Universidad. y familiar
Ha recibido apoyos econémicos que la Esfera
9  Universidad brinda en situaciones de 180 38 23 SI 1 socioafectiva
calamidad doméstica. y familiar
Participa de las actividades religiosas Esfera
10 o pastoral programadas por el area de 120 58 62 SI 1 socioafectiva
bienestar. y familiar
. . , Esfera
1 Ha rec.1b1d0 los servicios .de as'esorla 193 27 2 SI | socioafectiva
legal dispuestos por la Universidad. o
y familiar
Su nucleo familiar ha tenido la
oportunidad de emplearse Esfera
12 p . p . 199 20 22 SI 1 socioafectiva
laboralmente al interior de la familiar
Universidad. Y
Su nucleo familiar ha recibido apoyos Esfera
13 Onne © apoy 160 44 35 SI 1 socioafectiva
educativos por parte de la Universidad. o
y familiar
Ha recibido apoyo del “Centro de
icios E ” i 1 Esf
15 SCI”.VIClO.S xternos” perteneciente a la 174 39 2% SI 1 stera
Universidad para el desarrollo de su personal

proyecto de vida.
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Ha accedido a los beneficios de
16 formacion académica establecidos por 118

la Universidad.

Ha utilizado los medios que le brinda

la Universidad para acceder a
17 entidades externas, para préstamos por 152
libranza, vivienda, y/o convenios
empresariales.
Ha recibido capacitaciones y
orientaciones por parte de la

20 Universidad que lo prepare a la etapa 150
de jubilacion.
Se ha beneficiado de las politicas de

31 promocion y ascensos instituidos por 130

la Universidad.

59

31

27

38

Esfera

62 SI 1
personal
Esfe
56 SI 1 sterd
personal
63 S | Esfera
personal
71 sI Esfera
ocupacional

Fuente: elaboracion propia.

Se puede observar de la tabla 6 que se encuentra
solo un item relacionado con la esfera ocupacional.
Asi mismo la mayoria de las debilidades quedan re-
saltadas desde la esfera socio afectivo y familiar coin-
cidiendo un total del 85,7% de los items evaluados en
esta dimension. Una explicacion de estos resultados
puede ser que, aunque el departamento hace uso
de los medios de comunicacién para dar a conocer
las diferentes actividades, observamos que el nivel
de participacion no genera el impacto deseado, lo
que puede indicar que los espacios o jornadas en los
que se esta realizando no son los adecuados o en su
defecto no estan claros algunos protocolos para ac-
ceder a los servicios. Asi mismo, se evidencia desco-
nocimiento de algunos beneficios con los que cuen-
tan los empleados y tal vez estos no son divulgados
eficientemente en los procesos de induccion o los
mecanismos para acceder a los beneficios no estan
plenamente identificados

El segundo conglomerado que se puede apreciar
en tabla 7 esta compuesto por las variables en las
cuales se encuentran las fortalezas. Se resalta que las
fortalezas residen en la esfera ocupacional, presen-
tando un total del 91,6 y de sus items cémo fortalezas
del programa de bienestar laboral. Es entonces que,
podemos inferir que la percepcion que tienen los
empleados es que la universidad le proporciona las
herramientas para el ejercicio de sus funciones, que
el programa de bienestar utiliza adecuadamente los
diferentes medios disponibles para la divulgacién de
las comunicaciones y que las actividades programa-

das desde bienestar laboral estan direccionadas a los
empleados.

Conclusiones y Recomendaciones

El bienestar laboral comprende diversos aspec-
tos de la vida del trabajador, es entonces que existe
la necesidad de las empresas en reconocer a los em-
pleados como seres humanos, desde lo que significa
“ser humano” y no como “activos” los cuales deben
ser eficientemente utilizados para obtener el mejor
resultado posible; en esta investigacion es de resaltar
la problematica encontrada presentada en el bajo
impacto personal y familiar que se esta encontran-
do en los empleados objetivo del programa actual de
bienestar, acompanado de la poca participacion en
las actividades ofrecidas por la entidad, y el nulo se-
guimiento que se le esta haciendo a las mismas.

Se resalta que la mayoria de las necesidades de
los trabajadores administrativos de la Universidad
se encuentran en la esfera socio afectivo y familiar
coincidiendo un total del 85,7% de los items evalua-
dos en esta dimension. Asi mismo, las satisfacciones
de los trabajadores administrativos respecto al bien-
estar laboral de la Universidad residen en la esfera
ocupacional, presentando un total del 91,6% de sus
items como fortalezas.

Las estrategias planteadas en este trabajo de in-
vestigacion tienen como finalidad fortalecer las de-
bilidades encontradas en las diferentes esferas que
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Tabla 7.
Segundo conglomerado — Fortalezas

14

18

19

21

22

23

24

25

Muestra  interés  por las
capacitaciones sobre
autocuidado, higiene personal,
autoestima y relaciones
interpersonales  programadas
por Bienestar Laboral.
Considera que las actividades
programadas por Bienestar
Laboral fortalecen la relacion
trabajo-familia.

Ha participado en algin
proceso de formacién o
actualizacién en competencias
laborales.

Recibe reconocimiento por su
desempefio por parte de la
Universidad.

El programa de Bienestar
Laboral organiza actividades
que desarrollan sus habilidades
y destrezas para un mejor
desempefio  profesional y
laboral.

El salario que devenga esta
acorde a las funciones que
realiza dentro de la
Universidad.

Considera que la Universidad
le proporciona  estabilidad
laboral.

La Universidad le ofrece
optimas condiciones fisicas de
trabajo.

Encuentra en la Universidad un

buen clima laboral.

64

50

78

87

75

70

14

16

71

63

78

48

70

59

40

51

50

105

127

81

103

95

110

186

172

187

Esfera socio

afectiva y

familiar

Esfera socio
afectiva y

familiar

Esfera

personal

Esfera

personal

Esfera

personal

Esfera

ocupacional

Esfera

ocupacional
Esfera
ocupacional

Esfera

ocupacional
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La Universidad comunica a
través de los diferentes medios,
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Laboral.
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Fuente: elaboracion propia.

abarca el departamento de bienestar laboral, apun-
tando al éxito en la implementacion de las mismas,
llevando un control de cada una de las actividades de
bienestar, evaluando el grado de aceptacion y el im-
pacto que tenga en los trabajadores de la Universidad.

A continuacidn, se describen las estrategias suge-
ridas resultado del proceso de investigacion:

e Presentar horarios flexibles en la programa-
cién de actividades de bienestar laboral, para
que no exista una barrera entre las labores dia-
rias y la programacion de dichas actividades.

¢ Realizar actividades de Bienestar por sedes
especificas, dejando de centralizar las activi-
dades en un solo sitio (sede).

Creacion de un isotipo y de un logotipo que
identifique el programa de bienestar laboral,
para ser utilizado como herramienta de re-
cordacion en las actividades programadas por
la oficina de Bienestar.

Crear hojas de inscripcion previas a los futu-
ros participantes que vayan asistir a las activi-
dadesy/o eventos.

Limitar ciertas actividades con una capacidad
de cupos disponibles, con una confirmacion
de la asistencia al evento.

Utilizar todos los canales de difusion elec-
trénicos (Intranet — Televisores — Fondos de
pantallas enlos computadores) con que cuen-
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ta la Universidad, para la divulgacion de las
actividades de Bienestar laboral.

» Utilizar la revista, periddico o carteleras in-
formativas con que cuenta la Universidad en
todas las sedes, como medio de divulgacion
del programa de Bienestar laboral.

* Realizar reuniones programadas por la ofi-
cina de Bienestar laboral, con los jefes de las
areas, para comprometer a los lideres de gru-
pos y sus colaboradores a la participacion de
las actividades propias del programa.

* Realizar seguimientos con los formatos ela-
borados para tal fin, y llevar estadisticas de las
actividades realizadas y el impacto de la mis-
ma en la comunidad de empleados.

e Implementacion de los formatos de asisten-
cias, evaluacion de la actividad y seguimiento
de actividades, los cuales estan anexados en el
cuerpo del trabajo de investigacion.

* Publicacién en carteleras, redes sociales y
medios electronicos, listado de cumplimen-
tados mensual, adjuntando tarjetas de cum-
pleafios via electrénica.

e Implementar indicadores de gestién a las ac-
tividades de Bienestar laboral.

e Organizar de la mano del departamento de
desarrollo y capacitacion, una serie de induc-
ciones y reduccion al personal, haciéndoles
conocer los beneficios que encuentran en el
programa de Bienestar laboral.
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