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RESUMEN

El presente trabajo de suficiencia profesional se realiz6 con la finalidad de evidenciar
las competencias del bachiller para el ejercicio profesional, a través de un proyecto
en la municipalidad Metropolitana de Lima, se realiz6 un plan de diagndstico
situacional para conocer los problemas existentes de la institucion, las técnicas que
se utilizaron para el levantamiento de informacion fueron encuestas, entrevistas y
focus group, participaron en este proyecto colaboradores de los diversos programas
de la gerencia de Educacion y Deporte, los resultados del diagnostico evidenciaron
los problemas de bienestar laboral, es por ello que se disefio un plan de intervencion
orientado a resolver los problemas, como objetivo se propuso aumentar el bienestar
laboral de los colaboradores desarrollando actividades en base a la teoria de Bienestar
Laboral General, la cual hace mencion al desarrollo de dos aspectos fundamentales
en la vida de la persona que estan relacionadas al bienestar psicosocial y efectos
colaterales. Se espera, como resultado mejorar el bienestar laboral a través de un
programa de intervencion de bienestar laboral, el cual seré efectuado en los periodos

de Mayo a Diciembre del 2021.

Palabras clave: Bienestar Laboral, Programa, Institucién pablica y Trabajador publico.



ABSTRACT

The present work of professional sufficiency was carried out in order to demonstrate the
competences of the bachelor for professional practice, through a project in the
Metropolitan Municipality of Lima, a situational diagnosis plan was carried out to know
the existing problems of the institution, The techniques used to collect information were
surveys, interviews and focus groups. Collaborators from the various programs of the
Education and Sports management participated in this project. The results of the diagnosis
showed the problems of labor well-being, which is why An intervention plan was
designed aimed at solving the problems, as an objective it was proposed to increase the
labor well-being of the collaborators by developing activities based on the theory of
General Labor Well-being, which makes mention of the development of two fundamental
aspects in the life of the person who are related to psychosocial well-being | and collateral
effects. As a result, it is expected to improve work well-being through an intervention
program for work well-being, which will be carried out in the periods from May to

December 2021.

Key words: Labour welfare, Program, Public institution and Public employee

\



indice

INErOAUCCION. ... et e 9

l. Capitulo I: Planteamiento del trabajo de suficiencia profesional.................. 12
1.1.  Descripcion del problema...........ccooeiiiiiiiiiiiii 12
1.2.  Objetivos del Trabajo de suficiencia profesional: ... ..................cooeni 13
G TN 1) o= Tod o ] USRS 14

. Capitulo IlI: Planteamiento del problema ..., 15
2.1.  Descripciondel problema. ..o 15
2.2, DIagNOSLICO .. .ot 17
2.3.  Conclusiones diagnOStiCas .........cccccovveviiiees ceieriiiieeiieiieeieeeeenn. 41

II1. Capitulo IIT: Marco conceptual...........ccoviiiiiiiiiiiiiiiiii e, 42
3.1.  Antecedentes Y hases tEOIICAS .........cccveeiiueeeiiieeeiiieesie e e see e 42
3.2.  Definicion de terminos DASICOS ....ccvvvinrieiiit e 59
3.3.  Justificacion de la INtervencCiON. ..........ooeiiiiiii it 60

IV. Capitulo IV: Plan de intervencion............ccoovviiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeie e, 61
4.1 ODbJetivo general ...... ... 61
4.2, ODjetivo €SPECITICO ....oviuie i 61
4.3, ACHVIHAUES. ... ..ot 61
4.4. Cronogramay plan Operativo .. .........oeeeeiiiriit i 71

Vi



45. Resultados SPerados ..... .....veuiiniirit e 71

4.6. Indicadores de evaluaCION. .. ..vv ettt e e e 72
V. Capitulo V: Conclusiones y recomendaciones ..............cccvveuiiienininennn.. 74

5.1. CONCIUSIONES. . <ottt e 74

5.2. RECOMENAACIONES. . .o oo e, 75
NS (5 41 [ 1 R T 76
APENAICE. ..ttt 81

Vil



INDICE DE TABLAS

Tablal Colaboradores que realizaron el Cuestionario de Bienestar Laboral

GENBIAL ... e 23
Tabla2 Participacion de Colaboradores de acuerdo @ SEX0...........c.oveviinennnnnnn. 23
Tabla 3 Participacion de Colaboradores de acuerdo a Condicioén Laboral.............. 24
Tabla4 Participacion de Colaboradores de acuerdo a Antigliedad Laboral............ 24
Tabla 5 Participacion de Colaboradores en Focus Group de acuerdo a Areas. ........ 31
Tabla 6 Participacion de Colaboradores de Focus Group de acuerdo a Sexo.......... 32

Tabla 7 Participacion de Focus Group de acuerdo a Condicién Laboral ............... 32

Tabla 8 Participacion de Colaboradores en Entrevista de acuerdo con Areas......... 36

Tabla 9 Participacion de Colaboradores en entrevista de acuerdo con Sexo............ 37
Tabla 10 Participacion de Colaboradores en entrevista de acuerdo a Condicién

LADOTAL ... s 37



INTRODUCCION

Los colaboradores son el factor mas importante ya que a través de ellos se logran las
metas trazadas dentro de una institucion. Por lo cual se debe garantizar su Bienestar
Laboral con la finalidad de satisfacer sus necesidades y con ello lograr la autorrealizacién
laboral. Asi como lo indica Blanch (2007), donde explica que el trabajo es mas que una
condicidn necesaria y que mas bien esto, va mas alla de la vida laboral ya que los tiempos
designados como horas laborables pueden lograr influenciar en ciertos factores de la vida
de la persona, ya que pueden repercutir en planos sociales como psicoldgicos. Ya que al
someter a la persona en situaciones de alto estrés puede ocasionar emociones en su vida
laboral que afecten de forma directa su estado personal, y al no tener un adecuado control
sobre ellas se pueden desencadenar malestares fisicos y emocionales dificiles de afrontar,
y que terminan perjudicando tanto al colaborador como a los otros factores ligados a la
organizacion.

Es por ello que el objetivo del Trabajo de Suficiencia Profesional permitié conocer la
realidad de los colaboradores con respecto a su bienestar Laboral, y esto visualizo a traves
del diagnostico realizado a la institucion, donde el plan de intervencion busco la mejora
en la calidad de vida de los colaboradores de la Gerencia de Educacion y Deportes.

El presente trabajo de suficiencia profesional se organizé en 5 capitulos: El primero,
se orientd a la descripcidn, objetivos tanto general como especificos de lo que se refiere
a un Trabajo de Suficiencia Profesional, el mismo que fue justificado tanto a nivel
metodologico como practico.

En el segundo capitulo desarrollo el planteamiento del problema, y como este podia

ser afrontado a través de un plan de intervencion, realizando de esta manera un
X



diagndstico que nos permita conocer la realidad de la institucion, para ello se establecid
un objetivo general y objetivos especificos, que ayuden a reconocer el tipo de
metodologia a utilizar, desarrollando de esta manera tres tipos de evaluacion, los cuales
fueron el Cuestionario de Bienestar Laboral, focus Group y Entrevistas personales,
logrando obtener los resultados del diagndstico y asi como las conclusiones del
diagnostico realizado.

En el tercer capitulo se trabajo el desarrollo de marco conceptual, que hace referencia
a los conocimientos tedricos utilizados, asi como la busqueda de antecedentes nacionales
e internacionales que de evidencia de informacion sobre el tema seleccionado. Asimismo,
se plantearon definiciones sobre Bienestar Laboral y los términos basicos utilizados en el
desarrollo del marco tedrico y de esta manera obtener los lineamientos para la
justificacion de intervencion.

En el cuarto capitulo se plasmd el tipo de intervencion a utilizar, asi como las técnicas
y actividades a realizar segun el objetivo general y objetivos especificos planteados,
logrando de esta manera establecer indicadores que demuestran los resultados esperados
en la intervencidn, esto se desarrolld a través de un cronograma de actividades que
permitié hacer el seguimiento de cada una de las actividades planteadas en el plan de
intervencion.
En el quinto capitulo se dan a conocer las conclusiones obtenidas en el plan de
intervencién de Bienestar Laboral, la misma que permitié evidenciar mecanismos de
mejora mostrando asi las recomendaciones para futuras investigaciones del tema

trabajado.
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CAPITULO |

Planificacion del trabajo de suficiencia profesional

1.1Titulo:

Titulo: Programa de intervencion de bienestar laboral en colaboradores de la Gerencia de Educacion y

Deportes de la Municipalidad Metropolitana de Lima.

Descripcion del trabajo:

El trabajo de suficiencia profesional es la modalidad de titulacion que demanda al bachiller
estar en la capacidad de demostrar, acreditar y aplicar sus capacidades profesionales adquiridas
a lo largo de su carrera, lo cual esta contemplado en el articulo 45° de la Ley Universitaria

N°30220 suscrito en el reglamento del RENATI (SUNEDU, 2016).

La universidad o institucion educativa, en este caso la Universidad Marcelino Champagnat,
sera la responsable de aprobar o desaprobar el trabajo de suficiencia, de acuerdo a la
especialidad realizada por el bachiller. Para ello la institucién debera estar debidamente
acreditada por la SUNEDU a través de una certificacion, ya que este documento formara parte
del expediente del alumno. La presentacion del informe que da cuenta de la experiencia pre
profesional se tendra que sustentar publicamente ante un jurado, el cual se encargara de evaluar
el trabajo realizado, donde se formularan preguntas vinculadas al informe a fin de acreditar y
aprobar el Trabajo de Suficiencia Profesional. De esta manera el alumno podra obtener el titulo

profesional de Psicélogo.

De acuerdo al diagndstico realizado y a la propuesta de intervencidn se realizara un plan de

trabajo en el cual se daran las recomendaciones al centro de labor. De esta manera se lograra
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contribuir con la organizacién, obteniendo también un trabajo que servird como aporte de
investigacion profesional a la casa de estudios, la misma que ser& publicada en la RENATI,

plataforma establecida por la SUNEDU.

Asimismo, le servira al profesional de la carrera para obtener el Titulo Universitario y esto
conlleva al desarrollo profesional del alumno ya que se lograra obtener mayores oportunidades

laborales, las cuales dardn como resultado un mejor ingreso econémico.

1.2. Objetivos del Trabajo de suficiencia profesional

Objetivo general

Evidenciar el desarrollo de competencias, conocimientos y experiencia del profesional de
psicologia organizacional mediante la presentacion del Trabajo de Suficiencia Profesional y
de esta manera lograr alcanzar el Titulo profesional de Psicologia, de acuerdo al articulo 45 de

la Ley Universitaria.

Obijetivos especificos

e Visualizar las competencias y conocimiento adquirido del profesional de psicologia

organizacional a partir del diagndstico realizado a la institucion.

e Realizar el desarrollo del plan de intervencion, a partir de los conocimientos
adquiridos por el profesional de Psicologia organizacional a fin de conocer las

técnicas y herramientas empleadas.

e Evidenciar el logro de las competencias obtenidas por el profesional de psicologia

organizacional mediante la elaboracién de indicadores de evaluacion, y de esta

13



manera medir el impacto logrado a través del plan de intervencion del Trabajo de

Suficiencia Profesional.

1.3. Justificacién

Justificacion practica

A nivel préctico, el trabajo de suficiencia profesional permitira contribuir con conocimientos
y habilidades desarrolladas por el profesional de psicologia organizacional, el cual brindara una
propuesta de intervencion al area de recursos humanos de acuerdo al diagnostico encontrado
asimismo ayudara a la organizacion con los resultados obtenidos, a fin de seguir reforzando el
enfoque de bienestar laboral, generando espacios y métodos de trabajo que ayuden a mejorar la

calidad de vida de los colaboradores.

Justificacion metodologica

A nivel metodologico, el presente trabajo dard a conocer las teorias, modelos, herramientas
e instrumentos utilizados en este estudio los cuales pueden emplearse de acuerdo al tipo de
investigacion realizada o tener como referencia para otros trabajos de suficiencia profesional,
los mismos pueden servir a la comunidad de psicologos y estudiantes, a fin de emplear nuevas

herramientas de investigacion.

14



I1: Planteamiento del problema

2.1 Descripcion del problema

La Municipalidad Metropolitana de Lima tiene dentro de sus unidades organicas a la
Gerencia de Educacién y Deportes, la que de acuerdo con el articulo 119 de la Ordenanza
Municipal N°1650, es el 6rgano de linea responsable de formular, organizar, conducir,
monitorear y evaluar los servicios de educacidn, deportes y recreacion de comunidades
educadoras en el ambito regional y local dentro del marco de los dispositivos legales aplicables.
Dentro de ella tenemos dos centros de costos el cual es la Subgerencia de Educacion que tiene
como objetivo promover una educacion de calidad sostenible y con valores, desde el papel del
maestro y ofreciendo oportunidades de aprendizaje e innovacion a los diferentes agentes

educativos y a toda la comunidad.

Por otro lado, la Subgerencia de Deportes y Recreacion que tiene como objetivo promover
la actividad fisica, la recreacion y el deporte en la comunidad como herramienta de desarrollo
social enfocado en mejorar la calidad de vida de nifios, adultos, adultos mayores y personas con

discapacidad.

Al desarrollarse una nueva gestion en enero del 2019, se cont6 con colaboradores de toda
condicién laboral (Nombrados, Obreros, Servicios Personales, CAS y Locadores de Servicio)
teniendo mayor dificultad con el personal nombrado, el cual tiene un promedio de méas de 10
afios de antigtiedad laboral. Al ser una gestion nueva y con metodologias de trabajo distintas se
logré evidenciar varios problemas con el personal de condicion laboral Nombrado y Obrero, es
por ello que se trato de trabajar con ellos tanto en la comunicacion como en el compafierismo
dentro de la Gerencia de Educacion y Deportes. Para comprobar y evaluar el trabajo realizado

durante el segundo semestre del periodo 2019 se realiz6 en enero del 2020 una evaluacion de
15



Clima laboral, la cual se tomé a pedido de la gerencia de forma autonoma, para medir el nivel
de satisfaccion del colaborador de la GED, conocer sus motivaciones y necesidades dentro de

la Gerencia.

A partir de los datos recogidos dentro de la primera evaluacion, se logrd evidenciar un
porcentaje de clima laboral aceptable con un 82%, el cual se debe mejorar para reducir la brecha
y obtener un clima laboral muy bueno. Esta evaluacion se realizé a través de una encuesta
online, que media lo siguientes 5 items: Credibilidad, Apoyo y Respeto, Imparcialidad y trato

justo, Comparierismo y Preguntas de opinidn.

A pesar de tener un nivel aceptable de Clima Laboral, se evidencia que se tiene déficit en el
item de Imparcialidad y trato justo, donde los colaboradores notan que su trabajo no es valorado,
y que no hay un sistema adecuado de linea de carrera. Indicaron también que no tienen los
recursos necesarios para cumplir funciones y se sienten inseguros en su zona de trabajo.
Ademas, sienten que su futuro profesional no esta en la Gerencia de Educacion y Deporte;
manifestaron que los jefes no se interesan en el colaborador como persona, sino que sélo se les
ve como un trabajador y que la carga laboral no es igualitaria para todos, el personal no tiene

claro la misién ni los valores de la GED.

Ante lo expuesto se puede identificar que varios de los puntos mencionados se relacionan al
bienestar laboral, segiin Chiavenato (2004) afirma que el bienestar laboral es la proteccion de
los derechos e intereses sociales de los empleados de la organizacidn, ellos prestan sus servicio,
segun su funcion es apoyar y complementar a la organizacion sobre el bienestar laboral de los
trabajadores y las condiciones del trabajo ya que ellos estan expuesto dia a dia, busca satisfacer
necesidades econdmicas, sociales y personales, que le permita mejorar sus condiciones de vida.
Al conocer esta definicion podemos comprender que las respuestas por parte de los

colaboradores no son las mas idéneas con respecto a su bienestar laboral.

16



Asimismo, Ramirez, C (2014) plantea que un buen trabajo es aquel que ademas de evitar,
mediante el control de los riesgos laborales, que las personas enfermen o se lesionen por causa
de su actividad profesional, potencia y optimiza todos aquellos aspectos positivos capaces de
mejorar el nivel de salud de quienes trabajan en él. Adicionalmente una buena percepcién del
ambiente laboral por parte de los empleados, genera efectos positivos en la salud de los
trabajadores, tanto en términos de ausencia de dolencias o enfermedades como en incremento
de los niveles de salud fisica y de bienestar psicosocial. Otro de los factores influyentes para

medir el nivel de bienestar en los colaboradores de la Gerencia de Educacion y Deportes.

Por otro lado Calderon (2017), también indica que el bienestar esté relacionado al salario y
la jornada laboral, y estos influyen en el estrés laboral y la autoeficacia laboral, teniendo en
cuenta que ambos aspectos contribuyen decisivamente en la calidad de vida de los trabajadores.
Uno de los puntos también mencionados en las preguntas abiertas en la encuesta de clima

laboral.

Es por ello que es importante realizar un plan de intervencidn de bienestar laboral a partir de
la problematica encontrada, a fin de potenciar y mejorar las condiciones laborales de los
colaboradores y de esta manera promover el desarrollo integral y sostenible por medio de una
eficiente gestion publica la cual es realizada por los dos centros de costos de la Gerencia de
Educacion y Deportes, asegurando asi la efectividad y desempefio del trabajador y el

cumplimiento de las metas.

2.2 Diagnostico

2.2.1 Objetivos

17



Objetivo general

Conocer el nivel de bienestar laboral, en los colaboradores de la Gerencia de Educacion y
Deportes de la Municipalidad Metropolitana de Lima a fin de poder dar solucion a las

problematicas identificadas.

Obijetivos especificos

1 Obtener un diagnostico sobre el bienestar laboral de la Gerencia de Educacion y

Deportes.

2 Conocer las condiciones laborales en las cuales se encuentra el colaborador de la

Gerencia de Educacion y Deportes.
3 Identificar la calidad de vida del colaborador y su bienestar fisico.

4 ldentificar el bienestar laboral percibido por los colaboradores dentro de la Gerencia

de Educacion y Deportes.

2.2.2 Metodologia

Método:

La metodologia que se emplea en este proyecto se basa en un conjunto o sistema de métodos,
que permiten enfrentar de manera sistematica el desarrollo de un programa que resuelve un
problema. Esta metodologia se estructura como una secuencia de pasos que parten de la

definicién del problema y culminan con un programa de intervencién (Granados, 1998).

18



Técnicas e Instrumentos:

Para el proceso diagnostico se emplearan las siguientes técnicas e instrumentos de
evaluacion: la entrevista semiestructurada, Focus Group y el cuestionario de Bienestar Laboral
General, en este sentido como producto final se podra conocer sobre los aspectos de bienestar

laboral, del personal de la Gerencia de Educacién y Deportes.

a. Cuestionario de Bienestar Laboral:

Respecto a la técnica diagnostica a utilizar para el caso de estudio, se ha planteado realizar
el Cuestionario de Bienestar Laboral General adaptado por Medina y Diaz (2018); el cual fue
realizado en una muestra de 348 docentes de la Ciudad de Trujillo - Per. El test consta de 55
items, su aplicacion es individual y se aplicara a los colaboradores que actualmente se
encuentren laborando, ya sea en trabajo presencial o remoto, y que tengan 6 meses de
antigiedad laboral como minimo. El instrumento utilizado es de escala tipo Likert con 7
opciones de respuesta, evaluando dos dimensiones principales: bienestar psicosocial (que
comprende; afectos, competencias y expectativas) y efectos colaterales (que comprende;

somatizacion, desgaste y alienacidn).

Teniendo en cuenta que el propodsito es identificar el nivel de Bienestar Laboral de los
colaboradores de la Gerencia de Educacion y Deportes, se aplicara el cuestionario a la muestra
seleccionada para recolectar informacién que permitird profundizar en algunas variables
relacionadas con el bienestar laboral de los colaboradores de la GED, asimismo Rojas (2011,
p. 63) define por cuestionario que es una técnica que ayuda a obtener informacién acerca de
opiniones, intereses, actitudes y otros puntos de vista de una persona o una poblacién. Por lo
tanto, se aplicara el cuestionario a fin de obtener resultados que ayuden a definir los criterios

de evaluacién basados en la problematica presentada.
19



Apéndice A: Cuestionario de bienestar laboral (Adaptado por Medina y Diaz, 2018).

b. Focus Group:

El segundo método a realizarse es un Focus Group ya que es una practica que permite
conocer a los colaboradores y saber qué es lo que piensan y sienten, asimismo se podra observar
los roles que toman cada uno de ellos en la mesa de trabajo, al exponer sus ideas y plantear
sugerencias y conflictos de didlogo surgidos, también se verd reflejado el nivel de la
comunicacion interna y el grado de bienestar de los integrantes de cada uno de los programas
de la GED. Asimismo, Edmunds, (1999) también define a los focus group como discusiones,
con niveles variables de estructuracion, orientadas a un tema particular de interés o relevancia,

tanto para el grupo participante como para el investigador.

Este tipo de técnica es ideal ya que la Gerencia de Educacion y Deportes tiene un grupo de
colaboradores muy variado ya que el personal se divide en grupos de administrativos y
operativos, teniendo diferencias en grados académicos, tipo y lugar de trabajo. El focus group
se realizard a un total de 6 colaboradores, (2 personas del area de administracion, 2 de educacién
y 2 de deportes), los cuales seran escogidos de forma aleatoria, el canal de comunicacion y

desarrollo del focus group sera a través de la plataforma de google meet.

El objetivo de esta técnica es conocer de forma directa lo que piensan, sienten y conocen

sobre el tema de bienestar, para ello la estructura del esquema del focus group sera la siguiente:

e Inicio: Palabras de bienvenida e indicaciones generales sobre la dinamica a

desarrollar en el focus group.
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e Desarrollo: Se desarrollaran dos bloques de preguntas, la primera dirigida a como se
sienten en la GED y que entienden por bienestar; en el segundo blogue conoceremos

lo que les gustaria tener con respecto al bienestar laboral.

e Cierre: Palabras finales y agradecimiento por la participacion.

Las areas evaluadas fueron el bienestar percibido, comunicacién, carga laboral, horario, tipo

de incentivos y actividades de recreacion.

Apéndice B: Esquema de Focus Group

a. Entrevista Semi Estructurada;

La ultima técnica para utilizar es la entrevista semiestructurada la cual esta disefiada para
dar un diagnostico, el mismo que se da a través de una bateria de preguntas, con preguntas
cerradas y abiertas, ya que permite al evaluador tener un conocimiento exacto sobre lo que se
requiere como informacion. Las areas evaluadas fueron el bienestar percibido, comunicacion,
carga laboral, horario, tipo de incentivos y actividades de recreacion. Es importante realizar
este tipo de técnica ya que nos permitird analizar el contexto en el cual se encuentra el
colaborador, logrando de esta manera tener una evaluacion mas personalizada. De esta manera
Diaz-Bravo, Laura, Torruco-Garcia, Uri, Martinez-Hernandez, Mildred, y Varela-Ruiz,
Margarita, (2013) manifiestan que las entrevistas semiestructuradas son mas flexibles que las
estructuradas, debido a que surgen de preguntas planteadas, y estas pueden adecuarse a los

entrevistados.

El objetivo de estatécnica es conocer en tiempo real los conocimientos, asi como los estados
fisicos y emocionales en la cual se pueda encontrar el colaborador de la Gerencia de Educacion

y Deportes. Las entrevistas se realizaran a 6 colaboradores de la Gerencia de Educacion y
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Deportes, de forma aleatoria y teniendo la misma dinamica que el focus group, con 2 personas
por area. La entrevista contara con una bateria de 10 preguntas y se tendran dos formatos de
entrevistas las cuales seran catalogadas como formato A y B, las entrevistas se realizaran via
Google Meet, siguiendo de esta manera las pautas generales de inicio, fondo y cierre para cada

uno de los formatos.

Apéndice C: Esquema de Entrevista Semiestructurada y bateria de preguntas formato A.

Apéndice D: Esquema de Entrevista Semiestructurada y bateria de preguntas formato B.

Consideraciones éticas:

Para la participacion del proceso se les otorgard a los colaboradores el consentimiento
informado el cual permitira comunicar acerca de los objetivos del estudio, asi como la
confidencialidad en su participacion voluntaria. EI documento tendra los datos personales del
evaluador del proyecto, con el fin de responder dudas o consultas. Este documento se encuentra

en el apéndice E.

2.2.3 Cronograma de actividades

marzo 2021 abril 2021
ACTIVIDADES 2da 3ra 4ta lra
semana | semana | semana | semana
Solicitud de acceso o uso de datos. X

Preparacion de instrumentos y formatos para el
levantamiento de datos.

Revision documental correspondiente a diagndstico. X
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Entrevista Semiestructurada (6 colaboradores). X

Aplicacion del Cuestionario de Bienestar Laboral X X

General (150 colaboradores).

Aplicacion de Focus Group (6 colaboradores). X

Reporte y analisis de resultados en tablas. X

2.2.4 Resultados del proceso diagnostico

El proceso diagndstico se inicio con el desarrollo del Cuestionario de Bienestar laboral
General, aplicado a 153 colaboradores de la Gerencia de Educacion y Deportes. En la siguiente
tabla se muestra el nimero de colaboradores de acuerdo con area, sexo, condicion y antigliedad

laborales. El cual nos proporciona un mayor alcance, como se muestra en la tabla 1.

Tabla 1

Participacion de Colaboradores que realizaron el Cuestionario de Bienestar Laboral

General
Area Colaboradores Porcentaje
Administracion 24 15.69%
Educacion 44 28.76%
Deportes 85 55.56%
Total 153 100%

En la siguiente tabla se muestra el nimero de colaboradores que participaron segun su sexo,

como se muestra en la tabla 2.

Tabla 2
Participacion de Colaboradores de acuerdo con Sexo
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Sexo Colaboradores Porcentaje

Hombre 68 44.44%
Mujer 85 55.56%
Total 153 100%

En la siguiente tabla se muestra el nimero de colaboradores que participaron segin su

condicién laboral, como se muestra en la tabla 3.

Tabla 3

Participacion de Colaboradores de acuerdo a Condicion Laboral

Condicion Laboral Colaboradores Porcentaje
Nombrado 14 9.15%
Obrero 14 9.15%
Servicios Personales 5 3.27%
Servicios Personales Temporales 4 2.61%
CAS 60 39.22%
Locadores de Servicio 56 36.60%
Total 153 100%

En la siguiente tabla se muestra el nimero de colaboradores que participaron segun la

antiguedad laboral, como se muestra en la tabla 4.

Tabla 4

Participacion de colaboradores de acuerdo con antigliedad laboral



Antigledad Laboral

Colaboradores

Porcentaje

De 6 meses a 1 afio
De 1 a 2 afios

De 2 a 5 afios

De 5 a 10 afios

De 10 afios a 2 méas

Total

21
76
22
11
23
153

13.73%
49.67%
14.38%
7.19%
15.03%
100%

Resultado de la Encuesta de Bienestar Laboral General

Figura 1:

Resultados de la dimension de bienestar psicosocial — escala de afectos.

70.00% 62%

60.00% 54.70%
. (]

50.00% 45.40%

40.00%
30.00%
20.00%
10.00%
S

0.00%

38%

AFECTO

55.30%

44.70%

58%

59.30%

53.30%
46.70%
42.10% 40.80%
&

Nota: Se observd que se obtuvo mayor porcentaje en los items de inseguridad, malestar e

impotencia teniendo un porcentaje mayor al 58% asimismo debemos indicar que los items de

afectos positivos estan en el rango del 38% y 46% como maximo.
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Figura 2:

Resultados de la dimensidn de bienestar psicosocial — escala de expectativas.
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Nota: Como se observa en la figura 2 los items de incertidumbre, dificultad e insensibilidad

supera el 64% y en los items, de esta manera se obtiene un porcentaje alto de afectos negativos.

Figura 3:

Resultados de la dimension de bienestar psicosocial — escala de competencias.
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Nota: Con respecto a la figura 3 los resultados indican que las expectativas estan subiendo en

un 70% pero sin embargo notamos que tenemos un 30% que considera que esta bajando las

descripciones planteadas.

Figura 4:

Resultados de la dimension de bienestar psicosocial — escala de competencias
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Nota: En la figura 4 se observé que el 40% de los colaboradores indicaron que su
participacion en las decisiones de la organizacién y sus oportunidades de promocion laboral

estan bajando.

Figura 5:

Resultados de la dimension efectos colaterales — escala de somatizacion
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Nota: Como se muestra en la figura 5 en la dimensién efectos colaterales de somatizacion el

30% de los colaboradores indicaron padecer de tensiones musculares, dolores de espalda y

trastornos digestivos, esto brinda una informacién clara sobre el bienestar fisico de los

colaboradores.

Figura 6:

Resultados de la dimensidn efectos colaterales — escala de desgaste
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/
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trabajo emocional
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Nota: Tal y como muestra la figura 6 en la dimension efectos colaterales se sigue manteniendo
el porcentaje del 30 % de los colaboradores que indican tener sobrecarga de trabajo y

agotamiento fisico como los items de mayor relevancia.

Figura 7:

Resultados de la dimension efectos colaterales — escala de alienacién

84%
100% P ’ 76% 77% 79%
50% 24% 23% 21%
16% [~ I —
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profesional =/ N0 deSpersonalizado

Nota: Con respecto a la figura 7 se puede observar que el factor de alienacién que comprende
al estado animico no es mayor al 30% en los colaboradores este nimero igual representa en lo

que se puede considerar como una mejora en los resultados expuestos.

Resultados de Focus Group

A continuacidn, se presentan los resultados obtenidos en el focus group, el cual fue aplicado

a 6 colaboradores de Gerencia de Educacion y Deportes. En las siguientes tablas se muestra
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namero de colaboradores de acuerdo con &rea, sexo y condicién laboral. Posteriormente se

visualiza el andlisis de las respuestas brindadas por los colaboradores de acuerdo a las areas

evaluadas las cuales son bienestar percibido, comunicacion, carga laboral, horario, tipo de

incentivos y actividades de recreacion.

En la siguiente tabla se muestra el namero de colaboradores que participaron en el focus

group como se muestra en la tabla 5.

Tabla 5

Participacion de colaboradores en focus group

Area Colaboradores Porcentaje
Administracion 2 33.33%
Educacion 2 33.33%
Deportes 2 33.33%
Total 6 100%

En la siguiente tabla se muestra el nimero de colaboradores que participaron en el focus

group segun su sexo como se muestra en la tabla 6.
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Tabla 6

Participacion de colaboradores de focus group de acuerdo con sexo

Sexo Colaboradores Porcentaje
Hombre 2 33.33%
Mujer 4 66.67%
Total 6 100%

En la siguiente tabla se muestra el nimero de colaboradores que participaron en el focus

group segun su condicion laboral como se muestra en la tabla 7.

Tabla 7

Participacion de Colaboradores de Focus Group de acuerdo con Condicion

Laboral

Condicion Laboral Colaboradores Porcentaje
Nombrado 1 16.67%
CAS 2 33.33%
Locadores de Servicio 3 50%
Total 6 100%

El objetivo del Focus Group fue conocer las necesidades y requerimientos de los
colaboradores de GED, con la finalidad de mejorar la calidad de vida donde se le formulé a los

participantes las siguientes preguntas sobre:
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e Tiempo con la familia

Los participantes mencionaron que dedican tiempo a su familia los dias Sdbados y Domingos
ya que de Lunes a Viernes se les complicaba compartir tiempo de calidad con sus familiares
por la carga laboral, sin embargo, los participantes que son padres de familia mencionaron que
a pesar de trabajar mas de 12 horas diarias buscaban un espacio para poder atender a sus hijos
0 comunicarse con ellos para saber si se encontraban bien, en algunos casos los colaboradores

también trabajan sdbado y Domingo.

“Es dificil generar un espacio con la familia, pero al tener como experiencia el afio 2020,
ya tanto mi familia como yo he decidido no contestar nada del trabajo a menos que las
actividades estén planificadas los fines de semana, pero trato lo posible que estas se ejecuten

durante la semana’.

e Comunicacion con el jefe inmediato

Los canales de comunicacion mas frecuente por el que se comunican los jefes y los
colaboradores es el Whatsapp cuando es muy urgente se comunican por llamadas al celular,
cuando es algo importante se envian correos, los temas por los que existe una comunicacion es

para delegar funciones son pocas las ocasiones que se comuniquen por un tema personal.

“A mi jefe solo me llama cuando no le contesto los mensajes de Whatsapp, nunca me llama

para preguntarme como estoy”.

e Tipo de comunicacién

Los participantes comentan que, si existe una comunicacidn constante que es netamente para
realizar coordinaciones para la ejecucién de actividades, talleres, otros comentan que cuando

tuvieron algin problema sus jefes se comunicaron con ellos para brindarles soporte emocional,
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sin embargo, algunos perciben que sus jefes no les brindan la confianza suficiente para

comunicarse libremente.

“Me llamo para preguntarme por mi estado de salud cuando me dio covid 19, pero esto no

era frecuente”

e Crecimiento profesional

En algunas areas los participantes comentaron que, si existe crecimiento profesional como
en la Gerencia de Deporte, mientras que en las otras areas mencionaron que es complicado
puesto que no se comunican las convocatorias de nuevas posiciones e incluso tienen que

competir con personas externas a la institucion.

“La convocatoria CAS, demora mucho y es muy dificil, porque tienes que hacer una

postulacion publica, donde compiten muchas personas, no hay un ascenso inmediato”

e Horario laboral

La mayoria de los participantes comentaron que estan conforme con el horario de 8:00 am a
5:00 pm, sin embargo, lo que les gustaria es que se les respete los horarios ya que a veces tienen
que trabajar mas de 12 horas diarias ya sea por lo algunos talleres que acaban pasando la hora

de salida o la carga laboral.

“Es chistoso porque tu lider quiere que estés conectado en el horario de oficina, pero no te

dicen nada cuando te ven conectado en talleres que son fuera de horario”

e Tipos de incentivos

Los colaboradores mencionaron que les gustaria que implementaran un plan de incentivos
por cumplimiento de objetivos, bonos extras, dias libres, reconocimientos, que incentiven el

respeto profesional entre todas las areas y cargos.
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“A eso no existe, en la GED, nunca me han dado un reconocimiento en mi equipo por algo

que haya realizado por el equipo o por la Gerencia”

e Comunicacion con tus comparieros y lideres

Los participantes estan interesados en socializar con sus compafieros de trabajo, sin
embargo, no todos se conocen debido a que hubo cambio de jefes durante la pandemia e ingreso

de personal nuevos, ellos manifiestan que les gustaria que la comunicacion sea clara y concisa.

“No conozco a varios que han ingresado en la pandemia, ya ni se quienes pertenecen al

area, solo conozco a los de mi equipo”

e Actividades de integracion virtuales

Algunos participantes estaban de acuerdo con que se realice 1 vez al mes una actividad de
integracion, otros colaboradores estaban a favor de que se realice cada 3 meses por la carga
laboral que tienen, algunos colaboradores estaban interesados en participar en actividades
donde se junten ambas gerencias, mientras que otros quieren que se realice 1 actividad por cada

gerencia.

“Sé que hacen actividades, pero de las 3 que han hecho solo he podido participar en 1,

porque se cruzan con las actividades que tenemos en equipo”

“Deberian hacer las actividades por grupos y en horarios distintos para que todos podamos

participar”

e Programas o actividades de recreacion

Dinamicas de presentacion para que se puedan conocer los diversos colaboradores de ambas
gerencias, reuniones virtuales para realizar un reconocimiento al personal o area que cumple

con su trabajo de manera eficiente, celebracion de cumpleafios de forma virtual.
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“Ya no hacen los cumplearios, deberian hacerlo, pero solo al mes, y si me gustaria conocer

a todos, aunque sea virtual”

Resultados de la Entrevista sobre el Bienestar Laboral

La entrevista semiestructurada, fue aplicada a 6 colaboradores de Gerencia de Educacion y
Deportes. En las tablas siguientes se muestra nimero de colaboradores de acuerdo con area,
sexo y condicion laboral. Ademas, se visualiza el anlisis de las respuestas brindadas por parte

de los colaboradores de acuerdo con las preguntas.

En la siguiente tabla se muestra el nimero de colaboradores que participaron en las entrevistas

segun el area que pertenecen como se muestra en la tabla 8.

Tabla 8

Participacion de colaboradores en entrevista de acuerdo con areas.

Area Colaboradores Porcentaje
Administracion 2 33.33%
Educacion 2 33.33%
Deportes 2 33.33%
Total 6 100%

En la siguiente tabla se muestra el nimero de colaboradores que participaron en las

entrevistas seguin su sexo como se muestra en la tabla 9.
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Tabla 9

Participacion de colaboradores en entrevista de acuerdo con sexo

Sexo Colaboradores Porcentaje
Hombre 3 50%
Mujer 3 50%
Total 6 100%

En la siguiente tabla se muestra el nimero de colaboradores que participaron en las

entrevistas segun su condicion laboral como se muestra en la tabla 10.

Tabla 10

Participacion de colaboradores en entrevista de acuerdo con condicion laboral

Condicion Laboral Colaboradores Porcentaje
Obrero 1 16.67%
CAS 3 50%
Locadores de Servicio 2 33.33%
Total 6 100%

Las areas evaluadas para la entrevista semiestructuran fueron el bienestar percibido,

comunicacion, carga laboral, horario, tipo de incentivos y actividades de recreacion.

-Cuando se abord6 el tema sobre bienestar laboral los colaboradores mencionaron:

Que el bienestar es sentirse bien, satisfechos, lo relacionaron con tranquilidad, comodidad,
otros mencionaron que es sentirse feliz de las cosas que realiza, sentirse pleno en la vida, tener

la oportunidad de seguir capacitandose y tener estabilidad laboral.

-Sobre sus hobbies y programas de recreacion mencionaron:
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Que les gusta leer, escuchar musica, ver peliculas, salir de paseo, ir al cine, ir a la playa y
jugar con sus hijos. Los colaboradores dijeron que “en nuestro programa tenemos espacios una
vez a la semana donde podemos compartir y generar alguna actividad que sea de agrado del

grupo o en los dias festivos”.

-Acerca de la jornada laboral y las solicitudes de “altima hora” mencionaron:

Que 1 o 2 veces por semana se quedan trabajando méas de 8 horas y esto depende de la
informacion que soliciten las otras areas. Otros colaboradores trabajan 2 horas extras diarias

por los pendientes que tiene que realizar.

-Los colaboradores mencionaron sobre la carga laboral:

Que los sabados o fuera del horario de trabajo tienen llamadas, correos electronicos donde
solicitan un entregable o donde desean alguna informacion a lo cual tienen que poner pausa en

su espacio familiar para responder a las solicitudes.

-Los colaboradores mencionaron sobre su salario lo siguiente:

Algunos colaboradores mencionaron no estar satisfechos con su sueldo, puesto que es
incompatible con todas las funciones que realizan, otros mencionaron que con su sueldo solo

pueden cubrir sus necesidades basicas.

-Los colaboradores mencionaron sobre trabajo en equipo lo siguiente:

Tener una buena relacion y apoyarse mutuamente entre compafieros un colaborador dijo
“tengo un grupo muy unido de amistades en mi programa y en general en la gerencia muy
buenas amistades con las que en estos tiempos dificiles emocionalmente por la pandemia he

podido contar con su apoyo”

-Los colaboradores mencionaron lo siguiente sobre la comunicacion:
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Que, si existe una buena comunicacion con sus compaferos de trabajo, sin embargo, la

comunicacion con sus jefes es por WhatsApp y correos para formalizar documentacion.

-Los colaboradores respondieron sobre la estabilidad laboral en la institucion:

Manifestaron haber sentido preocupacién por el tema laboral al inicio de la pandemia, sin

embargo, pasando los meses se sintieron mas estables laboralmente.

-Acerca de capacitaciones y oportunidad de crecimiento profesional mencionaron:

El crecimiento laboral es un poco lento y no se da para todas las areas de la misma manera,
algunos colaboradores no ven un futuro en la gerencia de educacién y deporte, ya que
consideran que no esta acorde con su carrera profesional. Con relacion a las capacitaciones
mencionaron que en la gerencia realizaron capacitaciones de office y la Biblioteca Nacional

brinda cursos, talleres gratuitos.

ANALISIS DE RESULTADOS

e EIl 54% de los colaboradores tienden a sentirse insatisfechos e intranquilos en su
ambiente de trabajo, esto puede deberse a que la institucion no les brinda los recursos

para mejorar el bienestar laboral.

e Asi mismo, la desconfianza, incertidumbre son sentimientos recurrentes que sienten en
el entorno laboral, esto puede deberse a la inadecuada comunicacion que tienen los jefes
con los colaboradores ya que algunos se limitan a enviar mensajes por whatsapp creando

confusidén en el equipo.
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La inadecuada comunicacion que existe entre los colaboradores y sus jefes genera un
mal clima laboral, algunos colaboradores mencionaron que el estado de animo de sus

jefes causa que no se sientan en confianza para comunicarse libremente.

Los malestares fisicos como trastornos digestivos, dolores de cabeza, insomnio, dolores
de espalda, tensiones musculares que tienen los colaboradores estos sintomas se asocian
al estrés que estan expuestos por la sobrecarga de actividades y las largas jornadas de

trabajo que tienen que realizar.

El 30% de los empleados han sentido en estos ultimos meses desgaste emocional,
agotamiento fisico y saturacion mental esto puede deberse a los escasos programas de

recreacion que la institucion brinda.

Los colaboradores sienten un alto nivel de compromiso enfocado a la comunidad y de
servicio al cliente externo puesto que trabajan mas de 12 horas diarias e incluso sabado

y Domingos para llegar a la comunidad.

La Subgerencia de Deportes se percibe mas unida y solida que la Subgerencia de
Educacion, en las evaluaciones ellos muestran mayor motivacién para realizar sus

actividades y tienen una mejor relacién con sus jefes directos.

Los colaboradores muestran una relacion de lealtad hacia la institucion, sin embargo,
esperan ser reconocidos por sus logros de forma continua, puesto que sienten que no
son valorados en la institucién y tampoco sienten una motivacion constante por sus jefes

directos.
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e Las largas jornadas de trabajo generan que no tengan tiempo para realizar actividades
recreacionales con sus familiares o proyectos personales, por lo que sienten que en la

institucion no pueden desarrollarse profesionalmente.

e Laremuneracion es un reforzador para los colaboradores, sin embargo, consideran que
por las actividades que realizan deberian de ganar lo mismo que otros compafieros que

realizan tareas similares y son mejor remunerados.

2.3 Conclusiones diagnosticas

-Los colaboradores de la Gerencia de Educacion y Deportes no gozan de un bienestar
laboral, ya que se sienten insatisfechos e inconformes con lo que les brinda la institucion e
incluso algunos tienen efectos colaterales de somatizacion que son causadas por las condiciones

laborales.

-Las condiciones laborales en las que los colaboradores se desenvuelven no afectan en la
efectividad del colaborador, puesto que ellos estdn comprometidos con los objetivos de la

institucion, sin embargo, sienten que no son reconocidos tanto por la institucién y como el lider.

-La calidad de vida de los colaboradores esta siendo afectada puesto que laboran 12 horas al
dia aproximadamente de lunes a sabado e incluso domingos, en los dias de descanso reciben
Ilamadas por temas laborales, la encuesta de bienestar laboral determiné que 35 colaboradores

tienen efectos colaterales de somatizacion afectando su salud fisica.
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I11: Marco tedrico conceptual

3.1. Antecedentes y bases tedricas

3.1.1 Antecedentes

Los estudios que se muestran como antecedentes son de los Gltimos 5 afios. Estas fueron
revisadas de repositorios de revistas como Scielo, Redalyc, Dialnet, Ebsco, de universidades
como la Universidad San Martin de Porres (USMP), Universidad de Ciencias Aplicadas UPC,
Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa (UNSA) entre otros. Cabe resaltar que no
se encontraron estudios nacionales referentes a programas de intervencion que puedan
contribuir con este proyecto por lo que se consideré investigaciones de tipo descriptivo sobre

bienestar laboral. El periodo de la busqueda contempla estudios del afio 2016 hasta el 2020.

Antecedentes nacionales

En la busqueda de antecedentes nacionales relacionados a programas de bienestar laboral no
se encontr6 informacion variada sobre programas realizados en Per(, sin embargo, se
encontraron investigaciones sobre propuestas de programa de calidad de vida laboral e
investigaciones de bienestar laboral que se utilizaron como antecedentes ya que tienen relacién

con la variable de este programa.

Ledn (2020), realizd un programa en Per( sobre bienestar emocional y cémo influye en el
estrés laboral del personal de un puesto de salud, la metodologia de tipo de estudio pre
experimental, su objetivo fue comprobar la influencia de un programa de desarrollo de bienestar
emocional y el estrés en un puesto de salud, la muestra se conformé 10 empleados de un puesto

de salud de Nuevo Chimbote, se el cuestionario (Job Stress Survey; JSS) de Spielberger y Vagg
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(2010). En el andlisis se obtuvo como respuesta positiva demostrando de manera demostrativa

la disminucidn del estrés laboral en trabajadores de un puesto de salud.

Sanchez (2019), realizé una investigacion en Perl sobre la calidad de vida laboral y como
influye en la rotacion de una compafia financiera de la ciudad de Lima, el tipo de la
investigacion fue cuantitativo de disefio experimental de tipo cuasi experimental, su objetivo
fue implementar y disefiar un programa de calidad de vida a fin de bajar el indice de rotacién,
la muestra fue de 17 colaboradores de la compafiia financiera. Como técnicas de evaluacion se
utilizé la observacion y el cuestionario de calidad de vida laboral de Gohisalo (2010), los
resultados indican que méas de 47% de colaboradores se encuentran con un nivel bajo de calidad
de vida laboral, como consecuencia se recomendo el disefio e implementacion de un programa

de calidad de vida laboral.

Bonifacio (2019), realiz6 una investigacion en el Callao acerca de Bienestar laboral empresa
Perubar S.A, el tipo de investigacion fue descriptiva de disefio no experimental de corte
transversal, como objetivo se tuvo que evaluar el nivel de bienestar laboral de los operarios del
almacén, su muestra estuvo conformada por 60 operarios del almacén de sexo masculino, para
la evaluacion se utilizé el cuestionario de Bienestar Laboral, que evalUa el factor de logro, el
factor de reconocimiento, el factor utilizo e trabajo en si, el factor de responsabilidad y factor
promocion, como resultado se obtuvo que el 58% de los trabajadores tienen un bienestar laboral

en nivel medio.

Borja y Salgado (2018), realizaron una investigacidén en Arequipa sobre bienestar laboral en
trabajadores de la empresa Fratelli Per S.A.C, el tipo de investigacion fue descriptivo de disefio
no experimental de corte transversal, tuvo como finalidad evaluar el nivel de Bienestar Laboral
que presentan los trabajadores, la muestra estuvo conformada por 20 trabajadores, se utilizé el

cuestionario tipo Likert de Bienestar Laboral y el cuestionario de Satisfaccién Laboral SL-SPC
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elaborada por Palma (1999), se obtuvo como resultado que el Bienestar Laboral se encuentra
en un nivel regular, con un valor total de 89.1, el porcentaje de trabajadores que se sienten

distantes es significativamente mayor al equilibrio de una empresa.

Antecedentes internacionales

Bolafios, Gonzélez, Guevara, Caridad y Sierra (2020), realizaron un estudio en la ciudad de
Bogota sobre bienestar laboral en trabajadores de una compafiia de confecciones, la
investigacion fue de tipo cuantitativo, descriptivo, tuvo como objetivo crear un programa de
bienestar laboral, a fin de optimizar la calidad de vida profesional, familiar y personal que
labora en la empresa Tadi Ltda, la muestra estuvo conformada por 40 trabajadores, se disefio
un plan de intervencioén que involucra actividades que fortalecen el bienestar laboral de los
colaboradores, el instrumento con el que se evalud fue el de calidad de vida laboral CVT-
GOHISALO, Los resultados indican que los colaboradores tienen poca satisfaccion laboral,
debido a las largas horas que pasan en el trabajo y las pocas oportunidades de desarrollo que

les brinda la organizacion, lo que demuestra una desfavorable calidad de vida laboral.

Oliveros (2019), realizé un estudio en Bogota sobre un programa de bienestar laboral, de
tipo cuantitativo, no experimental de corte transversal descriptivo, el objeto del estudio fue
crear un programa de bienestar laboral dirigido a los empleados de una compafiia del sector
salud. La muestra esta conformada por 99 trabajadores que prestan servicios con el Hospital
San Joseé, como inervacidn se presentd un Programa de Bienestar Laboral donde se utilizo el
Cuestionario de Motivacion hacia el Trabajo, para medir el perfil motivacional hacia el trabajo

de los colaboradores. Los resultados presentan niveles bajos es por ello por lo que se inscribio
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a los colaboradores a subprogramas especificos de formacion; de desarrollo de personas; de

trabajo en equipo; colaborador del trimestre y acciones de bienestar.

Bonilla, Caballero, Contreras, Herrera y Tafur (2019), realizaron un proyecto en Bogota
sobre un programa de bienestar laboral para el centro comercial el gran san Victorino, fue
experimental, el objeto del proyecto fue crear una propuesta de programa para los
colaboradores, se utilizd6 un metodolégico mixto para la evaluacion se utilizé técnicas de
encuesta estructurada aplicada a 47 participantes, también una entrevista semiestructurada a las
personas que tienen cargos estratégicos. En el resultado se descubrio que se requieren que se
ejecute diversas actividades para mejorar el trabajo en equipo, actividades deportivas,
finalmente se propuso un programa de bienestar laboral para los colaboradores administrativos
y operativos, con la finalidad de proveer herramientas recreativas, educativas y de salud con
esto se espera que se mejore el clima organizacional, la creatividad, el desarrollo profesional el

trabajo en equipo y la productividad.

Venegas (2018), llevo a cabo una investigacion en Bogota sobre el bienestar laboral en
funcionarios del sector publico. La investigacion es explicativa, el disefio es no experimental,
el objetivo fue realizar una propuesta de mejora del modelo de bienestar laboral se aplicd
elementos de calidad de vida laboral, participaron 335 colaboradores del servicio de
alcantarillado, La propuesta de intervencién estuvo basada en un modelo de bienestar para la
EAB-ESP con componentes que impactan el bienestar laboral, se utilizdé el Inventario de
Burnout de Maslach y el Cuestionario de Bienestar laboral, como resultado se obtuvo que el

bienestar laboral de los trabajadores de alcantarillado se percibe adecuado.

Merino (2017), realiz6 un estudio en Ecuador sobre como se relaciona el bienestar laboral,
estrés y como influye en el rendimiento de los colaboradores del servicio de emergencia del

hospital General Docente Riobamba. Esta investigacion es tipo descriptivo, el disefio es no

45



experimental, tuvo como objetivo disefiar un programa de bienestar laboral que mejore la
productividad y reduzca el estrés, la muestra esta constituida por 20 licenciadas de enfermeria,
la intervencion del programa tiene una duracion de 8 meses el cual consta de 5 talleres,
relajacién, motivacion, trabajo en equipo, solucion de conflictos, higiene y seguridad industrial.
Se utilizaron los siguientes técnicas e instrumentos para evaluar, encuesta para medir el estrés,
entrevista semiestructurada, como resultado de las evaluaciones se evidencio que el personal
cuenta con un nivel de estrés que dificulta que tengan un buen desempefio laboral, es por ellos
que se le recomendd la ejecucion del programa de bienestar laboral con la finalidad de optimizar

la salud laboral de los colaboradores.

La revision de la informacion basada como antecedentes dan muestra que los estudios
buscan conocer primero sobre el nivel de bienestar de los colaboradores en las organizaciones,

asi como de plantear estrategias que ayuden a mejorar la calidad de vida del colaborador.

3.1.2 Bases tedricas

Bienestar laboral

Diversos autores investigaron sobre bienestar laboral es por ello por lo que existen varias
definiciones segun cada autor, para Dominguez (2016) el bienestar laboral reside en mejorar la
cotidianidad del colaborador al momento en que este realiza las actividades encomendadas por

la organizacién donde se desenvuelve laboralmente, promoviendo el bienestar social y familiar.

Es fundamental recalcar como el bienestar laboral se relaciona de manera positiva en el
ambito social. Arenas (1993) menciona que el término de bienestar laboral se utiliza para

destinar los programas de servicios que benefician a los trabajadores con el objetivo de cubrir
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sus necesidades sociales, econdmicas y culturales fomentando una buena relacion dentro de la
institucion.

Los beneficios que conceden las organizaciones tienen como finalidad satisfacer las
necesidades de los empleados creando programas donde se sientan satisfechos en su ambiente
de trabajo. Vigoya (2002) lo define como un conjunto de beneficios y programas que brinda
soluciones a las necesidades del individuo influyendo en el entorno social y en la funcionalidad
de la organizacion, también se da cuando se motiva a los empleados estimulando su desarrollo
personal para que este se sienta comodo y sea productivo enfocandose en el entorno entre

comparieros con la finalidad de crear una fuerza laboral.

Estos programas se otorgan con el fin de que los empleados tengan un adecuado desarrollo
personal creando vinculos de confianza con la organizacion donde laboran y sus comparieros.
Es un estado que desean los colaboradores cuando se realizan sus actividades en su centro de
labores. El bienestar laboral segin Codina (2016) se logra por medio de proyectos a fin de
brindar mejores condiciones en diversos aspectos de la vida del trabajador como en la laboral,
personal, familiar y social. Esto se orienta en ofrecer a los empleados situaciones donde se les
satisface sus necesidades con la finalidad de que se desenvuelven de acuerdo con lo que requiere

la organizacion.

La remuneracion, el clima laboral, la motivacion, el trabajo en equipo, la relacion social en
la organizacion, seguridad ocupacional, tipos de contratacion y ambientes de trabajo son
elementos que afectan el bienestar laboral (Mufioz, 2007). Estos componentes laborales
mencionados tienen un impacto en el empleado, si impacta de forma positiva aumentara el

bienestar laboral, si es de manera contraria afectara en el rendimiento del colaborador.
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Importancia del Bienestar Laboral

El Bienestar laboral puede ofrecer multiples ventajas, segin Sanchez (2016) hoy en dia las
empresas les brindan reconocimiento a los empleados creando programas de bienestar laboral
con el objetivo de optimizar la calidad de vida de los colaboradores promoviendo la integracion
y el clima organizacional, extendiendo el programa al nicleo familiar de los colaboradores a

fin de que crezca el sentido de pertenencia hacia la organizacion.

El bienestar laboral proyecta el grado de relacion que existe entre los pares y lineas
jerarquicas dentro de un ambiente laboral propicio, caracterizado por un clima apacible de
trabajo en equipo, remuneracion internamente equitativa como externamente competitiva,
adaptada a cada puesto laboral y seguridad ocupacional; los cuales motivan el continuo
crecimiento profesional. Si lo anterior fuese no aceptado, se veria un impacto negativo y dafiino
tanto en la organizacion como en la persona a nivel de productividad y salud mental,

respectivamente (Mufioz, 2007).

Toda organizacion debe brindar un seguimiento en base al logro del bienestar laboral en sus
colaboradores, reforzando cada variable indicada toda vez que pueda mejorarse a traves de una
comunicacion efectiva y horizontal, un beneficio laboral no esta determinado necesariamente
con aspectos monetarios; sin embargo, fortalecen el crecimiento en costos de una empresa en
el mercado, dicho costo debe ser proporcional al aumento de productividad, sino fuese el caso
implicaria un aumento en los productos o servicios hacia el target consumidor desequilibrando
la calidad de vida de las personas y sometiendo el bienestar comun (Castillo, 2015). Lo anterior,
conlleva a crear un escenario improductivo tanto a nivel de empresas como de consumo por
parte de la poblacion logrando generar déficit en el crecimiento laboral y profesional en una

sociedad. Es por ello poder ejercer un programa que brinda las herramientas como
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oportunidades necesarias para llevar a cabo un adecuado nivel de bienestar laboral en los

colaboradores.

Modelo Teorico de Bienestar Laboral General

Blanch, Sahagun, Cantera y Cervantes, (2010) plantean un modelo teérico llamado Bienestar
Laboral General que tiene dos dimensiones la dimension de bienestar psicosocial que esta
basado en tres escalas afectos, competencias y expectativas. Asi como la dimension de efectos

colaterales que desenrollan las escalas de somatizacion, agotamiento y alineacion.

Otros autores como Watson y Tellegen (1985) mencionan que en el bienestar laboral hay
dos dimensiones de afecto, el positivo y el negativo: El afecto positivo simboliza la dimensién
de emocionalidad placentera, a través de motivacion, energia, deseo de afiliacion y sentimientos
de dominio, logro o éxito. Asi mismo el afecto positivo alto trae consigo sentimientos de
satisfaccion, entusiasmo, amistad, unién y confianza. Estd relacionado con el optimismo,
resiliencia y extroversion. Lo contrario es el afecto negativo representado por la dimensién de
la emocionalidad displacentera, el malestar que se manifiesta por los miedos, inseguridades,
inhibiciones y frustracion, los que experimentan afecto negativo alto muestra desinterés,

tristeza, angustia, envidia y culpa.

El concepto de competencias en modelo de bienestar laboral general Bisquerra y Pérez
(2007, p. 69) lo entienden como el conjunto de conocimientos, habilidades, aptitudes y
capacidades que son utiles para comprender y lograr expresar de manera adecuada los

fendmenos emocionales, estas competencias emocionales son fundamentales en las personas
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responsables y efectivas, potencidndolas a una mejor adaptacion favoreciendo el afrontamiento

a las diversas circunstancias de la vida.

En la escala de expectativas Vadillo (2013) recomienda que debe haber un equilibrio entre
las exigencias del puesto y las necesidades emocionales de los colaboradores. Cada persona
tiene motivaciones y expectativas diferentes. Segun esta escala de expectativa las personas se
sentiran motivadas a realizar actividades que les permita obtener recompensas que consideran
de valor. Conocer cudles son las expectativas y necesidades de los trabajadores permitira

realizar acciones con la finalidad de mejorar la calidad de vida laboral.

La escala de bienestar general evalla la somatizacion que es cuando el colaborador convierte
un malestar emocional en fisico, Segun Mufioz (2009) este es un mecanismo de defensa
inconsciente en el cual la persona desvia la atencién del conflicto psicoldgico que le genera
ansiedad. Identificar los casos de colaboradores que generan sintomas que afectan su salud

deberia ser compromiso de la organizacion.

El agotamiento es una dimension de la escala que segin Freudenberger (1974) se refiere a
un estado mental caracterizado por el bajo rendimiento laboral, que se conduce con una
sensacion donde el colaborador siente frustracion, impotencia e incapacidad para alcanzar sus

objetivos laborales.

Asi mismo existe la dimension de alienacion que segin Marx (1844) es cuando la persona
se siente externo a su trabajo, no siente que pertenece a su esencia, siente infeliz y miserable,
no logrando desarrollar energia fisica y mental para ejercer su trabajo, no se siente presente en
su trabajo experimenta una soledad cuando esta trabajando, considerdndolo como un trabajo no
voluntario sino forzado. Los factores que se encuentran en la escala de alienacién son

importantes evaluar para conocer si son las condiciones del trabajo que hacen que la persona se
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sienta forzada en su trabajo o por el contrario el trabajador esta en un ambiente donde puede

desarrollarse y satisfacer sus necesidades.

Teorias de motivacion que se relacionan con el Bienestar Laboral

Existen pocas teorias y definiciones de bienestar laboral, debido a la complejidad de sus
caracteristicas a nivel individual, grupal y organizacional (Wallace, Lemaire & Ghali, 2009).
Es por ello por lo que la motivacion es una variable que se relaciona directamente con el
bienestar laboral, varios autores concuerdan que tener un trabajo que motive al trabajador a fin
de conseguir recompensas, adecuadas condiciones laborales, favorecen la presencia del
bienestar laboral (Berg, 1990; Lyubomirs, 2001; Peird, Ayala, Tordera, Lorente & Rodriguez,

2014; Dailey, Burke & Carberry, 2018).

Existen teorias de motivacion que acotan que el bienestar laboral puede ser influenciado por
factores internos y externos, relacionados y no relacionados con el trabajo como la Teoria del

Factor Dual Herzberg y Teoria de los Tres impulsos de McClelland.

Teoria del Factor dual Herzberg

Esta teoria tiene como referencia la motivacion en el trabajo enfocandose en el bienestar de
los trabajadores. Herzberg (1959) plantea dos factores que afectan el comportamiento del

colaborador en su centro de labores los extrinsecos y los intrinsecos.

Factores Extrinsecos: Se tratan de las condiciones de trabajo como el salario, las politicas

de la organizacién y la seguridad en el trabajo, llamados factores de higiene.
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Factores intrinsecos: Son factores como: el contenido del trabajo, la responsabilidad y el

logro.

Segun Herzberg (1959) los factores que crean satisfaccion en el trabajo son distintos de los
que generaban insatisfaccion, es por ello por lo que si se eliminaban los factores que generaban
insatisfaccion podian crear ambientes de trabajo agradables, sin embargo, no necesariamente

generaban motivacion.

Los factores higiénicos concuerdan con los niveles mas inferiores de la necesidad jerarquica de
Maslow. Mientras que los factores motivadores se relacionan con la consideracion y

autorrealizacion (Leidecker & Hall, 1989).

Los factores cuando son adecuados generan que los trabajadores no estén insatisfechos, sin
embargo, tampoco estaran satisfechos o motivados, es por ello por lo que si lo que se busca es
motivar a las personas esta teoria plantea que se tienen que utilizar los fatores intrinsecos para
aumentar la satisfaccion de los trabajadores. El autor plantea que los factores extrinsecos se
utilizan para prevenir la insatisfaccion laboral y para generar satisfaccion en los colaboradores
se utilizan los factores intrinsecos o motivadores. Los factores intrinsecos que generan
satisfaccion se relacionan con las recompensas, reconocimiento, entre otros y los factores
externos para reducir la insatisfaccion laboral son las condiciones fisicas, salarios, buen clima

laboral entre otros.

Para Syptak (1999) la teoria de factor dual para aplicarse debe cubrir los factores de higiene,
con la finalidad de crear un ambiente de trabajo agradable para generar satisfaccion en los

empleados.

La teoria de Herzberg sirvié para crear el concepto de Job Enrichment por la relacion de los

factores motivadores que enriquecen el ambito de trabajo como las tareas estimulantes, el
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sentimiento de autorrealizacion, sentimiento de logro, autorrealizacion y mayor responsabilidad

(Engel & Redmann, 1987).

Teoria de los Tres impulsos de McClelland

Elautor de esta teoria realizo investigaciones en gerentes y ejecutivos para formular su teoria
de necesidades, utilizo pruebas y técnicas proyectivas para medir y definir los motivos

humanos.

Como resultado de su investigacion se expuso que las necesidades humanas se clasifican en

3 categorias como:

a. Lanecesidad de logro: es el impulso de alcanzar el éxito, las personas que se inclinan
a este impulso buscan realizar actividades retadoras, les gusta tener el control,
intentan relacionarse con personas que le aseguren el éxito, son personas que confian
es sus posibilidades, mostrando preferencia escenarios que le brinden
retroalimentacion inmediata, tienden a no involucrarse en contextos exploratorias.
Los colaboradores que tienen este impulso se sienten satisfechos cumpliendo sus
metas. Segun McClelland (1985) estos se sentirdn motivados recibiendo mas

responsabilidades en sus ambientes de trabajo, recibiendo retroalimentacion.

Sheppard y Belitsky (1966) realizaron estudios que demostraron que las personas con
necesidades de logro tienden a cambiar de entornos laborales con facilidad adaptandose

a las nuevas condiciones laborales que ofrecen los empleos.

b. La necesidad de poder: las personas con este se sienten motivados dirigiendo,

influyendo, y dominando desean conseguir que las otras personas cambien su manera
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de comportarse, sienten el deseo de controlar a las personas este se asocia a las
personas autoritarias, puede que estas personas con necesidad de poder se sintieron
débiles e indefensos en la infancia, en el &mbito laboral estas personas suelen tener
un sentimiento de inferioridad respecto a sus superiores. Los trabajadores con esta
necesidad sienten satisfaccion teniendo puestos de influencia donde pueden ejercer

su poder y controlar a otros colaboradores.

Segun Naranjo (2009) los colaboradores que tienen un nivel alto de motivacién de
poder utilizan mas tiempo en ejercer autoridad persuadiendo a otros y sintiéndose

incomodos si no ejercen autoridad.

c. La necesidad de afiliacion es una necesidad de tipo social estas personas tienen a
preocuparse por el reconocimiento ajeno, prefieren trabajar en equipo, sienten que
mantener las relaciones interpersonales es mas gratificante que tomar decisiones, les
gusta trabajar en lugares donde existe un clima laboral favorable, puesto que
encuentran satisfaccion en actividades sociales e interpersonales.

Segun Kreitner & Kinicki (1997), algunos colaboradores exhiben fuertes sesgos hacia

una necesidad motivacional que perjudica su estilo de trabajo por su necesidad satisfacer

y ser agradable en el entorno de trabajo, afectando su capacidad de tomar decisiones.

Esta teoria tiene algunas criticas, sin embargo, existen diversos estudios que mencionan

que la teoria de McClelland (1985) hasta la actualidad es la adecuada para estudiar la

motivacién laboral.
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Bienestar Laboral en Tiempos de COVID-19

La crisis sanitaria del Covid-19 es una de esas crisis no evitables que afectan por si mismas
el bienestar laboral. Edelman (2020), realiz6 una investigacion de como afecta la crisis sanitaria
a los empleados los encuestados mencionaron la accién organizacional para ayudar a abordar
los problemas sociales que surgieron por la pandemia con el fin de resguardar el bienestar y la

seguridad de los empleados.

Los colaboradores exigen un compromiso social en sus centros de labores que permite
establecer un vinculo de confianza y estabilidad con la organizacion, ya que varios trabajadores
sienten una inestabilidad laboral por la reduccion de personal en las empresas. Esta idea viene
reforzada por las respuestas a la afirmacion de que las compafiias deben hacer todo lo posible
para salvaguardar el bienestar y la seguridad economica de sus empleados incluso si eso

significa sufrir grandes pérdidas financieras hasta que termine la pandemia (Xifa, 2020)

Los entrevistados mencionaron que para ellos es fundamental que las organizaciones brinden
informacion veraz y completa, puesto que como empleados se encuentran preocupados de las
condiciones sanitarias que brindan las empresas, estabilidad laboral y cuéles serian los
procedimientos si llegaran a contagiarse, segin Moreno (2011) los riesgos psicosociales son

condiciones laborales que pueden afectar la salud de los trabajadores, fisica 0 mentalmente.

Los colaboradores se sienten afectados por la situacién actual, se preocupan por los cambios
que surgen inesperadamente, segun las cifras publicadas por la OMS (2020) han registrado
aproximadamente 2 millones de casos positivos para covid-19 alrededor del mundo, esto les
genera un impacto en sus emociones de forma negativa ya que varios han pasado por un proceso

de duelo en esta pandemia.
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Emociones Positivas, Salud y Bienestar Laboral

Existe un modelo de Fredrickson (2021) que plantea con la teoria de ampliacion vy
construccion de las emociones positivas que favorecen a la evolucién y el desarrollo de la
persona. Este modelo tiene aplicaciones en el &mbito laboral donde el contexto si es limitante
produce emociones negativas y restringen el repertorio pensamiento-accion del trabajador y en
consecuencia afectando la creatividad y el desarrollo eficaz del colaborador. Mientras que las
emociones positivas como consecuencia aumentan este repertorio, desarrollando recursos

duraderos que favorecen el crecimiento personal del colaborador.

Mediante la adaptabilidad de emociones y la creacion de espirales positivas, esto favorece
en la cognicion y como consecuencia existe un rendimiento laboral sobresaliente. Emociones
como la alegria generan un clima positivo en el trabajador y en sus colegas, mejorando el trabajo
en equipo, la capacidad de resolver problemas de forma creativa, el bienestar laboral y la

productividad (Morales y Montes, 2012)

En el bienestar laboral es fundamental que los trabajadores tengan emociones positivas, ya
que fomentan una buena salud en la organizacion, esto influye en el clima laboral positivo, la
calidad de trabajo, puesto que los trabajadores al sentir emociones positivas en sus centros de
trabajo se sienten motivados. Sin embargo, los colaboradores al encontrar condiciones laborales
que no son favorables para su bienestar sienten emociones negativas. Es importante que los
profesionales de recursos humanos sean sensibles a las emociones de sus clientes y compafieros
de trabajo para brindar soporte emocional en situaciones de conflictos interpersonales o

escenarios cotidianos laborales (Feldman & Blanco 2006).
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Calidad de vida en el trabajo

El bienestar y calidad de vida estan enlazados en base a reanimar el confort en la vida laboral
junto a la satisfaccion individual en el trabajo, Kast y Rosenzweig (1987) explican que en el
dia a dia muchas organizaciones anhelan integrar a su equipo de trabajo personas resilientes,
pero no logran fomentar ello en el colectivo real activo, es decir, es parte del lider de la
organizacion fomentar dicha forma de pensamiento para generar bienestar a nuevos
participantes que se sumen en el objetivo comun de la empresa. Esta estrategia que crea el lider
tiene como objetivo mejorar la calidad de vida en las organizaciones, a través de la potenciacion
de las habilidades y aptitudes de los colaboradores, creando actividades estimulantes y

satisfactorias (Rodriguez, 1998).

Los trabajos estimulantes generan autonomia y responsabilidad en los empleados, asi como
los beneficios que otorga a la empresa generan seguridad y reconocimiento. La combinacion
del cumplimiento de necesidades y las condiciones ambientales tienen un efecto positivo en la
calidad de vida y en el equilibrio emocional del empleado. Este se enlaza con el bienestar
psicolégico mejorando en la productividad. Segun Segurado y Agullé (2002) la calidad de vida
laboral tiene como objetivo generar un mayor grado de humanizacién en el ambiente de trabajo,
al disefiar puestos de trabajo ergonomicos, condiciones saludables y organizaciones
democraticas capaces de cubrir las necesidades y expectativas de los colaboradores ofreciendo

oportunidades de desarrollo profesional se genera una buena calidad de vida para el trabajador.

Factores Determinantes del Bienestar Laboral

Segun Garrosa y Carmona (2011) existen factores que inducen el bienestar laboral como:
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Cultura organizacional saludable: las organizaciones saludables son las que comparten sus
valores y comportamientos éticos, transmiten a sus empleados un lugar sano caracterizado por
valores que se comparten generando emociones positivas que traen consigo comportamientos
éticos, como el ser solidario con los compafieros, trabajo en equipo que fomenta las relaciones

sociales.

El clima laboral positivo: radica en las relaciones interpersonales satisfactorias, un entorno
de trabajo amistoso genera relaciones duraderas y seguras, sin embargo, las organizaciones con
un entorno de trabajo negativo fomentan relaciones poco amistosas, hostiles que favorecen a

conductas violentas.

La clarificacion de roles: genera una sensacion de seguridad por parte del colaborador, evita
situaciones de confusion en las funciones. Las condiciones de trabajo deben evitar una
sobrecarga en la distribucién de actividades, generando mas equitatividad en el trabajo

correspondiente a los recursos que tiene el trabajador.

El liderazgo: es un factor importante ya que el lider debe contar con destrezas de
comunicacion, motivacion, resolucion de conflictos y trabajo en equipos, un liderazgo eficaz
logra evitar complicaciones graves en las organizaciones. Un liderazgo eficaz y flexible es mas

conveniente para orientarse al bienestar laboral.

El apoyo social en las organizaciones son un elemento que favorece la disminucion de
trabajadores que experimentan patologias laborales, en un problema laboral el trabajador debe

recibir apoyo y reconocimiento por parte de la organizacion.

La participacién favorece a la formacion y al crecimiento personal del colaborador que se

involucra, ya que esto implica que utilice técnicas de resolucion de problemas y realicen un
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analisis de la situacion, el generar alternativas de solucion y el trabajo en equipo potencian las

habilidades blandas del colaborador.

Desarrollo profesional: en una organizacién es fundamental para mejorar el bienestar
laboral, un ambiente de trabajo que facilite el desarrollo personal y profesional, este debe
permitir que el colaborador sienta que su trabajo le ofrece los recursos necesarios para aplicar
y desarrollar sus conocimientos y capacidades, al igual que debe ser un ambiente de trabajo

retador que genere nuevas experiencias.

3.2. Definicion de términos basicos

Bienestar laboral

Segun Estrada y Ramirez (2010), el bienestar laboral es cuando la persona se siente
satisfecha en la organizacion donde labora, ya que siente que sus necesidades individuales y

profesionales estan cubiertas permitiéndoles asumir nuevos retos.
Programa

Proyecto ordenado de actividades necesarias para llevar a cabo un proyecto (RAE, 2014).

Institucion publica

Organizacion que ejercita su trabajo a favor estatal, formando parte del gobierno nacional

(Solano, 2014).
Trabajador publico

Trabajador que brinda apoyo al trabajo del funcionario publico ejecutando funciones y

actividades para realizar las decisiones de los funcionarios (Calderén, 2011).
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3.3 Justificacion de la intervencion

A nivel tedrico, el presente estudio es importante puesto que pretende conocer la propuesta
tedrica del Modelo Bienestar laboral y sus dimensiones: bienestar psicosocial y efectos
colaterales en una institucion de estado, verificara la vigencia tedrica del modelo y su influencia
significativa en los trabajadores, aportando conocimientos a la sociedad cientifica especializada

en el tema para futuras discusiones.

A nivel préactico, realizar un programa de bienestar laboral es importante puesto que su
aplicacion en la institucion cubrira necesidades identificadas de reconocimiento y condiciones
laborales, solucionara problemas psicosociales y de somatizacion que padecen los
colaboradores causados por las condiciones en las que se desenvuelven, con el programa se

podra realizar cambios con el fin de potenciar y mejorar el bienestar laboral.

A nivel metodologico, el presente estudio es importante porque proporciona a la comunidad
cientifica y a los profesionales de Psicologia un programa de bienestar laboral en una institucion
del estado que consta de talleres, charlas, cursos que podra ser utilizada en otras instituciones

con la finalidad de mejorar el bienestar laboral.
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IV: Plan de intervencién

4.1 Objetivo general

Reducir la brecha existente sobre el déficit de Bienestar Laboral en los colaboradores de la

Gerencia de Educacion y Deportes de la Municipalidad Metropolitana de Lima.

4.2 Objetivos especificos

1. Concientizar a los colaboradores sobre el bienestar y la importancia de esto en la calidad

de vida.

2. Reducir las condiciones de malestar fisico y emocional presentado por los colaboradores

de la Gerencia de Educacion y Deportes.

3. Implementar acciones que refuercen el reconocimiento hacia el colaborador.

4. Comunicar acciones orientadas al bienestar laboral para los colaboradores de la

Gerencia de Educacion y Deportes.

4.3 Actividades

El desarrollo de las siguientes actividades estd formulado en base a la teoria de Bienestar
Laboral General, la cual hace mencidn al desarrollo de dos aspectos fundamentales en la vida
de la persona que estan relacionadas al Bienestar Psicosocial y efectos colaterales. EI objetivo
general de esta propuesta de intervencion va dirigido a reducir la brecha de Bienestar en el
colaborador de la Gerencia de Educacion y Deportes a través de sus objetivos especificos que

van orientados a la identificacién y concientizacion de la importancia de Bienestar, desarrollo
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de actividades fisicas y psicoldgicas, asi como establecer un adecuado plan de reconocimiento

al colaborador.

Estas acciones se desarrollaran en el periodo de Mayo a Diciembre del afio 2021, de acuerdo
al cronograma de actividades planteado lineas abajo. Asimismo, se indica a través de gréaficos
el desarrollo de la gestién a realizar por cada actividad, asi como cuadros donde se explica la

estrategia y recursos a utilizar.

Actividad 1: Brindar charlas sobre el significado, importancia y beneficios del Bienestar

Laboral.

Objetivo: Lograr la participacion de los colaboradores a fin de que conozcan y comprendan

la importancia del bienestar en el trabajo para la calidad de vida.

Estrategia: El desarrollo de la actividad consta de 4 charlas de 1 hora cada una, 2 veces por
mes en el periodo de Mayo a Junio y se desarrollara via plataforma Zoom, para el desarrollo de
las charlas se tomara en cuenta una retroalimentacion del tema tratado, en los minutos finales
de la charla, donde se permitira realizar preguntas finales y de esta manera absolver las dudas
por parte de los colaboradores de la GED, y finalizando se dara la aplicacion del cuestionario
sera via google formularios. La figura 8 muestra el proceso de la gestion a ejecutar en el
desarrollo de las charlas sobre la importancia del bienestar en los colaboradores y el cuadro

presentado muestra los temas a desarrollar en cada una de las charlas.

Figura 8 - Gestion del Proceso de Charlas de Bienestar.
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Cuadro de desarrollo de Temas:

o N° DE
N° TEMAS ESTRATEGIA HORAS RECURSOS

Qué entendemos por

Bienestar y su importancia, Autoaprendizaje 1 hora Diapositivas y videos

Qué son las emociones y Diapositivas, videos

. Autoaprendizaje 1 hora L
COMO se manejan. y ejercicios.
Habitos de vida Saludable | Autoaprendizaje 1 hora Diapositivas y videos
Diapositivas y
Manejo de Estrés Autoaprendizaje 1 hora ejercicios de

relajacion

Actividad 2: Realizar actividades festivas a los colaboradores de la GED, y fomentar las

actividades deportivas.

Objetivo: Reducir los efectos colaterales de agotamiento, somatizacion y del bienestar a
través de la actividad fisica y el desarrollo de actividades festivas en los colaboradores de la

GED.

Estrategia de actividades Festivas: Se realizard via plataforma Zoom, por el aforo de
participacion ya que contamos con un total de 425 colaboradores. Estas actividades estan
establecidas dentro del calendario festivo de Peru de acuerdo a las fechas mas significativas
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para la institucion, por lo tanto, desarrollaremos un total de 6 eventos considerando el inicio en
el mes de Mayo a Diciembre del 2021, asimismo se desarrollara la celebracion de cumpleafios
que se realizara 1 vez por mes. En la figura 9 se muestra el proceso que se realizard por cada
una de las actividades festivas a ejecutar, asimismo se muestra el cuadro donde se identifican

las fechas seleccionadas, como la dinamica que a efectuar en cada una de ellas.

Figura 9 - Gestion del Proceso de actividades Festivas

Cuadro de dias Festivos:

ACTIVIDADES N° DE
FESTIVAS ESTRATEGIA HORAS RECURSOS DE ACTIVIDAD

Concurso Canta y Gana GED -

Celebracion del Participativa 1 hora Presentacion de Video - Entrega de

Trabajador regalos al Ganador de Concurso.
Celebracion dia de la Particinativa 1 horay Karaoke - Presentacion de Video -
Madre P 30" Entrega de regalos a las mamis.
S Shows artistico - Presentacion de
Celebrgzlé)rrédla del Participativa 1 t;(())ra y Video - Entrega de presentes a los

papis.

64



Celebracién de

Concurso Tik Tok GED - Entrega de

Fiestas Patrias Participativa 2 horas Regalos
Celebracion del Particinativa 2 horas Concurso de Baile GED, Canto GED
Trabajador Municipal P - Show Criollo - Sorteo de premios.
Celebracion de Participativa 2 horas Show navidefio - Presentacion de
Navidad P Video - Sorteo de Canastas.
Celebracion de Participativa 1 hora Canto a los cumplearieros del mes.

Cumpleafios

Cuadro de dias Festivos:

Estrategia de Actividades Fisicas: Esta actividad se desarrollara a traves de la pagina de

Facebook de Lima Deportes, para el desarrollo de esta actividad se propone ejecutar acciones

desde el programa de Lima Corre y Lima Gym, durante los periodos de Julio a Diciembre 2021,

en una frecuencia de dos veces por semana de acuerdo al horario indicado por cada uno de los

programas.

Iniciando con Lima Corre que tiene como objetivo promover la practica de la actividad fisica

a través del fondismo en los espacios publicos de Lima Metropolitana, esto se desarrollara de

Julio a Setiembre 2021 teniendo un total de 24 horas de actividad fisica como se muestra en la

figura 10.

Figura 10 - Desarrollo de Plan Lima Corre
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Continuando con Lima Gym que tiene la finalidad promover la ejercitacion a través de clases
de full body, baile y dance step, estas actividades se desarrollaran de acuerdo con la
disponibilidad de horarios asignados por docentes del equipo en los periodos de Noviembre a
Diciembre 2021, con un total de 24 horas de actividad fisica, el seguimiento en ambos

programas sera a través de whatsapp por parte de RRHH como se muestra en la figura 11.

Figura 11 - Desarrollo de Plan Lima Gym
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e Actividad 3: Disefiar e implementar el plan de reconocimiento al colaborador GED
para el cierre del 2021, teniendo en cuenta la evaluacion de indicadores de acuerdo con las

areas.

Obijetivo: Generar una cultura de reconocimiento dentro de la institucion, fomentando las

buenas préacticas y acciones de los colaboradores.

Estrategia del plan de Reconocimiento: Se iniciara con la revision de indicadores de acuerdo
con cada area a fin de establecer los criterios generales para la evaluacion de desempefio. El
inicio se dara en el mes de Junio y se desarrollara hasta el mes de Diciembre 2021, las reuniones
mensuales con los lideres nos permitira evaluar y hacer seguimiento al cumplimiento de
objetivos propuestos, asimismo se difundira en estas reuniones la campana del “bien hecho y
gracias” y se aplicara la evaluacion de desempefio de manera Trimestral teniendo la primera
evaluacion en Septiembre y la segunda evaluacion en el mes de Diciembre 2021, en el Gltimo
levantamiento de informacion se establecera una fecha para la premiacion y reconocimiento al
mejor colaborador de la GED de acuerdo a las metas alcanzadas. En la figura 12 se muestra a

detalle el proceso para el disefio y ejecucion del plan de reconocimiento GED.

Figura 12 - Proceso del disefio del Plan de Reconocimiento.
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Estrategia de la campafa del Bien Hecho y Gracias: Se trabajara con el programa de Bien
Hecho y Gracias el cual estd orientado a crear una rutina de reconocimiento entre Lider a
colaborador y entre colaboradores, teniendo un reconocimiento inmediato en los colaboradores,
esta accion se aplicara en todas las reuniones de equipo. En la figura 13 se muestra el proceso
de la campafia de Bien y Hecho y Gracias la cual debera ser difundida y realizada por todos los

colaboradores.

Figura 13 - Proceso de la campafia del Bien Hecho y Gracias.
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o Actividad 4: Comunicar a los colaboradores sobre los beneficios otorgados

por la Municipalidad Metropolitana de Lima y difundir las acciones y actividades
realizadas por la Gerencia de Educacién y Deporte, a través del area de Recursos

Humanos.

Obijetivo: Lograr la participacion e identificacion de las actividades realizadas a fin de que

el colaborador mejore su nivel de bienestar laboral y su calidad de vida.

Estrategia: Para el desarrollo de esta actividad se solicitara el apoyo del area de
comunicaciones de la Gerencia de Educacion y Deporte, se programara reuniones con los
lideres de cada area para difundir los beneficios y actividades que se brindan a los
colaboradores, para difundir esta informacion se enviaran comunicados a los correos
institucionales asi como envié de flyers via whatsapp y se realizaran charlas mensuales a fin de

absolver las dudas presentadas por los trabajadores de la informacion brindada.

El desarrollo de la actividad se efectuara de Mayo a Diciembre 2021 de forma mensual,
adicionalmente se daran reuniones con los equipos para explicar y dar a conocer los beneficios

que brinda la Municipalidad Metropolitana de Lima a los colaboradores. Para identificar que la
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informacién ha logrado ser entendida se realizara un cuestionario a traves de google formulario.

Revisar Apéndice F Cuestionario de Comunicacion como se muestra en la figura 14.

Figura 14 - Proceso del plan de comunicacion GED:

o Actividad 5: Gestionar alianzas con otras instituciones para ampliar los

servicios de bienestar.

Objetivo: Generar mayores beneficios a favor de los colaboradores de la Gerencia de

Educacion y Deportes, para su crecimiento, desarrollo y bienestar personal.

Estrategia: Esta actividad se desarrollara a través de coordinaciones con aliados estratégicos,
gue apoyen tanto el desarrollo de capacitacion, espacios recreativos y soporte psicolégico para
los colaboradores que han sufrido pérdidas de familiares debido a la pandemia. Esto se
desarrollara de Mayo a Diciembre 2021, y se dara seguimiento de forma permanente. La figura

15 muestra el proceso de la coordinacion y comunicacion con los aliados estratégicos.
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Figura 15 - Proceso de coordinacion con aliados estratégicos

v
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4.4 Cronograma

En desarrollo de la programacion del cronograma se encuentra establecido en los periodos de
Mayo a Diciembre 2021, debido al nimero de actividades planteadas y fechas de ejecucion, se

ha considerado colocar el cronograma como Apéndice G — Cronograma de Actividades.

4.5 Resultados esperados

Se espera, como resultado, reducir la brecha de bienestar laboral encontrado en los
colaboradores de la Gerencia de Educacion y Deportes a través de un programa de intervencion
de bienestar laboral, el cual sera efectuado en los periodos de Mayo a Diciembre del 2021. A

fin de mejorar la calidad de vida de los colaboradores.

A Partir del objetivo especifico 1, se espera que los colaboradores a través de las

herramientas y conocimientos brindados en las charlas puedan identificar y conocer el
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significado de bienestar en su vida; y que de esta manera logren prevenir situaciones de salud

que puedan alterar el bienestar del colaborador de la GED.

A razdn del objetivo especifico 2, se espera reducir el indice de colaboradores que padecen

malestares fisicos y emocionales a través de las actividades festivas que ayuden a mejorar el

estado de animo de los colaboradores, asi como las actividades fisicas que ayuden a mejorar su

estado de salud.

De acuerdo al objetivo especifico 3, como resultado se espera la implementacion de un plan

de reconocimiento al colaborador de la GED, el cual va generar en la institucion una cultura de

agradecimiento y valoracion.

Como resultado del objetivo especifico 4, se espera que los colaboradores identifiquen las

actividades que son realizadas a favor de la mejora del bienestar laboral en la Gerencia de

Educacion y Deportes.

4.6 Indicadores de evaluacion

significancia de esto
en su calidad de vida.

aprobaron.

Obietivo Nombre de Definicion del Origenes de Expresion Esc(i:sla Meta
J indicador indicador los datos matematica medida
Obtener la
participacion total de # Colaboradores /| %0
Namero de los colaboradores en # colaboradores
o colaboradores que las charlas de que participaron 75
Concientizar a ici I ientizacion sob
participaron en la | concientizacion sobre de las 4 charlas.
los charla. Bienestar Laboral.
colaboradores Focus group
sobre el ) . sobre
bienestar y la Numero de Evaluar el porcentaje | Bienestar
importancia de | colabores que | de los colaboradores Laboral. %
estoenla | aprendieron los que adquirieron # Colaboradores
calidad de vida. | conocimientos de | conocimientos, sobre que participaron 85
las charlas los temas de bienestar de las charlas / #
brindadas. laboral y la colaboradores que
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Reducir las
condiciones de
malestar fisico y

Porcentaje de
colaboradores que

Evaluar el porcentaje
de los colaboradores

# Colaboradores
que realizaron el

emocional Cuestionario | cuestionario / #
presentado por padecen de que padecen de efectos de bienestar |colaboradores que
efectos colaterales en el S % 10
los colaterales cuestionario de laboral indicaron que
colaboradores (malestar fisico bienestar laboral general. padecen de
de la Gerencia emocional) y general efectos
de Educacion y ' colaterales.
Deportes.
. Entrevista
Implementar Evaluar en porcentaje con los # Colaboradores
P Indice de de colaboradores que gue pertenecen a
acciones que o colaboradore .
colaboradores que recibieron un la gerencia / #
refuercen el o . s sobre los 0
S recibieron un reconocimiento .~ |colaboradores que % 100
reconocimiento - ot . reconocimie .
. reconocimiento publico a través de recibieron
hacia el blico comunicados y entrega ntos que reconocimiento
colaborador. P ' y g brinda la P
de premios. R publico.
institucion.
Comunicar # Colaboradores
acciones Indice de Cuestionario | que pertenecen a
orientadas al |colaboradores que| Evaluar el porcentaje | virtual sobre | la gerencia / #
bienestar laboral|  conocen las de colaboradores que las colaboradores que
para los actividades de | tienen conocimiento | actividades conocen las % 85
colaboradores | bienestar laboral | de las actividades de que se actividades de
de la Gerencia que brinda la bienestar laboral.  |realizan en la bienestar
de Educaciony gerencia. gerencia. realizadas en la
Deportes. GED.
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V: Conclusiones y recomendaciones

5.1 Conclusiones

El presente Trabajo de Suficiencia Profesional logré evidenciar las competencias,
conocimientos, habilidades y experiencia del bachiller de psicologia organizacional,
relacionados al diagndstico y nivel de anélisis e intervencion en el area de Recursos

Humanos.

El objetivo principal de la intervencion fue mejorar el nivel de bienestar laboral,
debido a que encontro un déficit en los colaboradores que pertenecen a la Gerencia
de Educacion y Deportes. Cabe mencionar, que el mismo se abordara desde las 2

dimensiones de la Teoria de Bienestar Laboral General.

Se espera como resultado, que los colaboradores de la Gerencia de Educacion y
Deportes logren alcanzar un nivel alto de bienestar laboral. Este se trabajara en base
a la teoria de Bienestar Laboral General, los mismos que ayudardn a mejorar la

calidad de vida de los colaboradores.

De acuerdo a lo propuesto se espera que los colaboradores conozcan sobre los
conceptos e importancia del bienestar y como esto puede mejorar la calidad de vida

de los colaboradores, a partir de la teoria de Bienestar Laboral General.

Se espera reducir el porcentaje de colaboradores que sufren de malestar fisico y
emocional para ello se va a trabajar de acuerdo a la teoria de calidad de vida a fin de

mejorar el nivel de bienestar y clima en los colaboradores.
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Dentro de los resultados se espera crear una cultura de reconocimiento dentro de la
Gerencia de Educacion y Deportes, fomentando de esta manera el desempefio como

las buenas précticas y acciones realizadas por parte de los colaboradores.

Es importante realizar un programa de bienestar en la institucion debido a la
coyuntura actual, donde el estado de salud fisico y emocional de los colaboradores
estan siendo muy afectados, de esta manera se crearan actividades que prevengan y

promuevan el bienestar laboral.

5.2 Recomendaciones

A partir de la experiencia lograda se evidencio que el bienestar laboral no es abordado
en las instituciones tanto publicas y privadas en el pais, teniendo como consecuencia

poca informacion sobre planes de intervencion realizados.

Otro aspecto importante es ampliar y reforzar la malla curricular y sus contenidos
con disciplinas enfocadas a la intervencion del bienestar laboral dentro de las

organizaciones.

Se recomienda realizar evaluaciones de Clima Organizacional, Satisfaccion Laboral
y evaluacion de desempefio complementarias, para conocer a mas detalle la

problematica de la institucion y brindar un mejor soporte a la intervencion.

Se recomienda aplicar el programa de intervencion en otras Gerencias de la
Municipalidad Metropolitana de Lima, para ello se tendria que trabajar de forma
directa con el area de Bienestar, de acuerdo a las problematicas de cada unidad

organica.
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APENDICE A
CUESTIONARIO DE BIENESTAR LABORAL GENERAL

Protocolo del cuestionario de bienestar laboral (Adaptado por Medina y Diaz, 2018)

Instrucciones:

Marque con una (X) la respuesta.

1. Actualmente, en mi trabajo, siento:

Insatisfaccion

Satisfaccion

Inseguridad Seguridad
Intranquilidad Tranquilidad
Impotencia Potencia
Malestar Bienestar
Desconfianza Confianza

Incertidumbre

Certidumbre

Confusion Claridad
Desesperanza Esperanza
Dificultad Facilidad
Insensibilidad Sensibilidad
Irracionalidad Racionalidad

Incompetencia

Competencia
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2. En los ultimos afios...

Mi motivacion por el trabajo

Mi identificacion con los valores de la organizacion

Mi rendimiento profesional

Mi capacidad de gestion de mi carga de trabajo
La calidad de mis condiciones de trabajo

Mi autoestima profesional

La cordialidad en mi ambiente social de trabajo
La conciliacion de mi trabajo con mi vida privada
Mi confianza en mi futuro profesional

Mi calidad de vida laboral

El sentido de mi trabajo

Mi acatamiento de las pautas de la direccion
Mi estado de animo laboral

Mis oportunidades de promocion laboral

Mi sensacidn de seguridad en el trabajo

Mi participacion en las decisiones de la

organizacion
Mi satisfaccion con el trabajo

Mi realizacion profesional

Baja

Sube
5 6
5 6
5 6
5 6
5 6
5 6
5 6
5 6
5 6
5 6
5 6
5 6
5 6
5 6
5 6
5 6
5 6
5 6
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El nivel de excelencia de mi organizacion 1 2 3 4

Mi eficacia profesional 1 2 3 4
Mi compromiso con el trabajo 1 2 3 4
Mi competencia profesional 1 2 3 4

3. Actualmente, por mi trabajo, experimento...

Nunca Siempre
Trastornos digestivos 1 2 3 4 5 6
Dolores de cabeza 1 2 3 4 5 6
Insomnio 1 2 3 4 5 6
Dolores de espalda 1 2 3 4 5 6
Tensiones musculares 1 2 3 4 5 6
Sobrecarga de actividad laboral 1 2 3 4 5 6
Desgaste emocional 1 2 3 4 5 6
Agotamiento fisico 1 2 3 4 5 6
Saturacion mental 1 2 3 4 5 6
Mal Humor 1 2 3 4 5 6
Baja realizacién profesional 1 2 3 4 5 6
Trato despersonalizado 1 2 3 4 5 6

Frustracién 1 2 3 4 5 6



APENDICE B
ESQUEMA DE FOCUS GROUP Y PREGUNTAS DE INTERVENCION

Guia de Focus Group Gerencia de Educacion y Deportes

> Objetivo: Conocer de manera directa las necesidades, y requerimientos de los

colaboradores de la GED, visualizando sus prioridades para una mejor calidad de vida.

> Seleccidn de participantes: Se tendra un total de 6 participantes, seleccionados de forma
aleatoria tanto del centro de costo de Educacion como de Deportes, de todas las condiciones

laborales y con tiempo de permanencia de 6 meses como minimo.

> Lugar y Hora: Via plataforma Meet, jueves 25 de Febrero a las 6:00 pm.

Desarrollo:

El modelador daréa la bienvenida a los colaboradores seleccionados, explicara sobre el

objetivo de Focus Group e indicara las pautas generales a tomar en cuenta para el desarrollo
de la mesa de diélogo.

¢Formularé la primera pregunta sobre como se sienten en este momento? y se desarrollara la

respuesta a través de la aplicacion https://jamboard.google.com/

Al conocer las respuestas obtenidas se empezaréa con las siguientes 4 preguntas:

1. ¢Sientes que tu carga laboral no permite tener tiempo con tu familia?

2. ¢Lo que usted gana esta de acuerdo con lo que usted hace? ¢por quée?
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3. ¢Su jefe inmediato tiene comunicacion constante con usted, cuales son los

canales de comunicaciéon mas frecuentes?

4. ¢Hay oportunidad de crecimiento profesional o linea de carrera?

Terminando de conocer cada una de las respuestas obtenidas por los participantes se

comenzara con la ronda de preguntas orientadas a lo que les gustaria tener dentro de su centro

de labor.
1. ¢Si te dieran a escoger tu horario laboral, cual seria el mas ideal?
2. ¢Que te gustaria recibir por parte de la institucion, ademas de tu salario?
3. ¢COmo te gustaria que sea la comunicacion con tus compafieros y lideres?
4. ¢Crees que se deben realizar mas actividades de integracion virtuales? ;te

gustaria algun método distinto indicame cual?

5. ¢Qué programas o actividades de recreacion crees que serian los mas

adecuados para el personal de la GED?

Luego de concluir con las preguntas se realizaran las conclusiones de las respuestas

obtenidas, el modelador dara por concluida la actividad, agradecera por la participacion.
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APENDICE C

ENTREVISTA DE MEDICION SOBRE BIENESTAR LABORAL

Datos Generales:

Cargo:

Centro de Costo:

Fecha:

Objetivo: Identificar el nivel de Bienestar Laboral en los colaboradores de la Gerencia de
Educacion y Deportes, a fin de poder identificar las problematicas existentes. La encuesta se
realizard a 2 personas por area (Administracion, Deportes y Educacion).

1. ¢Qué es para ti Bienestar?

2. ¢Cual de estos elementos considera usted que son motivadores Laborales?

Salario Flexibilidad de Horario Reconocimiento por su labor

3. ¢De considerar uno de ellos indicanos por qué?

4.  ¢La Gerencia realiza planes de incentivos para mantener elevado el nivel de bienestar

del personal? si tu respuesta es Si, ¢cuéles son?

5.  ¢Su jornada de trabajo es de méas de 8 horas? ¢con qué frecuencia supera las 8 horas?

6. ¢Lo que usted gana esta de acuerdo con lo que usted hace? ¢por qué?

7.  ¢Tesientes integrado a tu equipo de trabajo?
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10.

11.

¢ Esté satisfecho con la comunicacion existente con tus comparieros de trabajo?

¢Como es su jefe inmediato al hablar con usted?

¢Hay oportunidades de capacitacion relacionada con su cargo?

¢Qué actividades realizas en tus ratos libres?
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APENDICE D

ENTREVISTA DE MEDICION SOBRE BIENESTAR LABORAL

Datos Generales:

Cargo:

Centro de Costo:

Fecha:

Objetivo: Identificar el nivel de Bienestar Laboral en los colaboradores de la Gerencia de

Educacion y Deportes, a fin de poder identificar las problematicas existentes.

1. ¢Que es para ti Bienestar?
2. ¢EXxisten programas de recreacion para trabajadores?
3. ¢Con qué frecuencia aumenta su jornada laboral por solicitudes de “altima

hora” y que deben ser resueltas de forma inmediata?

4. ¢Sientes que tu carga laboral no permite tener tiempo con tu familia?

5. ¢Su salario le permite satisfacer sus necesidades?

6. ¢Cuando tiene problemas en su trabajo puede contar con sus compafieros?
7. ¢De los siguientes elementos ¢Cudl cree usted que es mas importante para

mantener una buena relacién con sus compafieros?

Respeto Tolerancia Saber escuchar Todas las anteriores
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8. ¢Su jefe inmediato tiene comunicacion constante con usted, cuales son los

canales de comunicaciéon mas frecuentes?

9. ¢Existe estabilidad laboral en la institucion?

10.  ¢Hay oportunidad de crecimiento profesional o linea de carrera?
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APENDICE E

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Usted ha sido invitado a participar en este proyecto sobre el Bienestar Laboral en
Trabajadores de la Gerencia de Educacion y Deportes. El cual es realizado por Mary
Chilquillo, bachiller de Psicologia, de la Universidad Marcelino Champagnat. Su proposito es
determinar el nivel de Bienestar Laboral en los colaboradores de la Gerencia de Educacion y

Deportes.

Todos los datos ofrecidos para este trabajo Unicamente seran utilizados con fines docentes
y de la institucion. Todos los datos seran confidenciales, y en todo momento se mantendré el
anonimato, solamente Mary Chilquillo Chavez, y los profesores responsables del tribunal,
tendran acceso a los datos que puedan identificar directa o indirectamente a un participante,

incluyendo esta hoja de consentimiento.

Si ha leido este documento y ha decidido participar, por favor entienda que su
participacion es completamente voluntaria y que usted tiene derecho a abstenerse de participar
o retirarse del estudio en cualquier momento, sin ninguna penalidad. También tienen derecho

a no contestar alguna pregunta en particular.

Si tiene alguna pregunta o desea mas informacidn, por favor comuniquese con Mary

Chilquillo llamar al namero 986915301 marynes892@hotmail.com

Su firma en este documento significa que ha decidido participar después de haber leido y

discutido la informacion presentada en esta hoja de consentimiento.

Nombre Firma Fecha
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APENDICE F

CUESTIONARIO DE CONOCIMIENTOS DE BIENESTAR LABORAL

Datos Generales:

Cargo:

Centro de Costo:

Fecha:

Objetivo: Identificar el nivel de Bienestar Laboral en los colaboradores de la Gerencia de

Educacion y Deportes, a fin de poder identificar las problematicas existentes.

1. ¢Qué es para ti Bienestar?

2. ¢Qué entendemos por Bienestar?

3. ¢Qué significa para ti las emociones?

4. ¢Como te ayudan las emociones?

5. ¢Menciona tres emociones positivas y tres emociones negativas?

6. ¢Qué entendemos por habitos saludables?

7. ¢Menciona cinco habitos saludables?

8. ¢Qué significa para ti estrés?

9. ¢Como identificar si una persona se encuentra estresado?

10. ¢Qué actividades realizas para manejar tu estrés?
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APENDICE G

CRONOGRAMA
. N Mayo Junio Julio Agosto |Setiembre| Octubre |Noviembre|Diciembre
Actividades|  Dirigido Meta o Logro 12[3[a(1[2[3[a[1[2[3]a[1]2[3]4[1]2[34[1]2[3]4[1[2[3]4|1[2[3]4
Actividad 1| Toda la GED Charl_as d_e .,
Concientizacion
Que entendemos por
Tema l |Colaboradores|Bienestary su X
importancia
Tema 2 |Colaboradores Que son las emocionesy X
COMo se manejan
Capacitacion de habitos
Tema 3 |Colaboradores de vida Saludable X
Tema 4 |Colaboradores Capac;ltaCIon sqbre X
manejo de Estrés
Envid de flyers con
Tema5 |Colaboradores comunlgados via todos X (X X |X
los medios de
comunicacion
Toda la GED |Actividades Festivas
Toda la GED Celeb_rauon del X
Trabajador
Madres 'C\:Aeggt)erauon dia de la X
Actividad 2 -
Padres Celebracién dia del Padre X
Toda la GED Cele_brauon de Fiestas X
Patrias
Celebracién del
Toda la GED Trabajador Municipal X
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Toda la GED

Celebracién de Navidad

Celebracién de

Actividad
2.1

Actividad 3

Actividad 4

Toda la GED |Cumpleafios de forma
Mensual

Toda la GED Actmdgdes Fisicas y
Recreativas
Lima Corre -

Todala GED Participacion Ged
Lima Gym -

Todala GED Participacion Ged X

Toda la GED Programg d_e
Reconocimiento

Jefes Rev[smn de Indicadores X

por areas

Jefes y RRHH Establece~r medicion de
desempefio
Evaluacion de

Jefes indicadores a finalizar el

ano

Toda la GED Premiacion de
colaboradores GED

Toda la GED Cgmpana de Gracias y
Bien Hecho

Toda la GED A.rma}(,jo de dlseng de X
difusion y camparia

Toda la GED le_u3|_op de Ig estrategia X
y significancia
Comunicacion de

Toda la GED |acciones y actividades de

Bienestar GED
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Jefes y RRHH

Coordinacién con
comunicaciones sobre
flyers y medios de
difusion.

Jefes y RRHH

Establecer fechas de
comunicacion

Actividad 5

Toda la GED |Beneficios GED
Elaboracion de
RRHH calendario de Bienestar
RRHH Seguimie_nto de
Calendario
Comunicacion de
Todala GED Beneficios GED
Coordinacién con el area
Bienestar y |de Bienestar de la MML,
RRHH sobre beneficios
brindados.
Coordinacién con otras
RRHH entida(jes §pbre
Capacitacion al personal
GED.
Coordinacién con otras
Bienestar y |entidades sobre
RRHH Actividades en beneficio
al personal GED.
Elaboracion de programa
RRHH de acompafiamiento X

psicoldgico.
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