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Programa De Bienestar Laboral Para El Hotel Dann Carlton Belfort De
La Ciudad De Medellin

Resumen

A partir de los constantes cambios y crecimientos que viven dia a dia las
organizaciones, las areas del Talento Humano se convierten en un componente estratégico
para el manejo de las personas como parte fundamental en el logro de los objetivos de la
organizacion por lo que sus procesos deben estar alineados y enfocados a responder a las
necesidades y a generar valor en el cumplimiento de metas a largo, corto y mediano plazo,
con base en ello surge la necesidad de conocer y analizar el proceso de Bienestar Laboral
en el Hotel Dann Carlton Belfort de la ciudad de Medellin, las actividades y programas

desarrollados para beneficio de los empleados y sus familias.

Con este proyecto se propone realizar un diagnostico del estado del proceso de
Bienestar Laboral del Hotel Dann Carlton Belfort Medellin, para la construcciéon de una
propuesta de un Programa de Bienestar Laboral, que a partir de las actividades de dicho
programa crear, mantener y mejorar las condiciones que favorecen el desarrollo integral y
mejoramiento de la calidad de vida de sus colaboradores y familias y a su vez fortalezca y

potencialice el area del Talento Humano.



El Hotel Dann Carlton Belfort Medellin se beneficiara con elaboracion de esta
investigacion, porque los resultados les permiten conocer el estado del proceso de
Bienestar, a partir de ese diagnostico incorporar tendencias adecuadas y necesarias en el
manejo del personal, por lo que la investigacion es apropiada 'y aplicable en la

organizacion.
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Introduccion

El proceso de globalizacion que vive actualmente Colombia obliga a las
organizaciones a desarrollar ventajas competitivas en los distintos procesos, lo cual hace
que las empresas se adapten a un entorno caracterizado por el permanente cambio. De este
modo, el capital humano se convierte en el activo mas valioso que posee una organizacion,
de ahi la importancia de los programas de bienestar laboral que son los que permiten crear,
mantener y mejorar las condiciones que favorecen el desarrollo integral y mejoramiento de
la calidad de vida de los colaboradores y sus familias. (Cummings & Worley, 2007, p.

419).

Toda empresa consta necesariamente de una estructura organizacional o una forma
de organizacion de acuerdo a sus necesidades y sus fortalezas, por medio de la cual se

pueden ordenar las actividades, los procesos y en si el funcionamiento de la misma.

Este trabajo de investigacion es un primer acercamiento a la problemaética que vive
actualmente el hotel Dann Carlton Belfort, en cuanto al proceso llevado en el departamento
de recursos humanos y especialmente en las actividades desarrolladas y beneficios que se

otorgan a los empleados para su bienestar laboral.

En este se expone la magnitud de la problematica y la importancia de la
intervencion en el area estudio, los aspectos técnicos y cientificos que fundamentan la
investigacion a partir de tedricos que permiten identificar los elementos, factores y aspectos
pertinentes para el desarrollo de la investigacion ; al igual la definicidn del tipo de estudio,

los pasos a seguir para abordar cada uno de los objetivos , las técnicas y medios empleados
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para recolectar los datos e informacion y los instrumentos que se emplearan de acuerdo a la

metodologia y enfoque.

La investigacion también ayudard a articular la percepcion que se tiene entre los
conocimientos técnicos y la realidad que se vive en el Hotel Dann Carlton Belfort Medellin,
a fin de que se perciba mejor, y se pueda plantear una propuesta acorde a las necesidades de
la empresa que permita establecer el programa de bienestar que registre, evalué y genere

indicadores de las actividades de bienestar que actualmente se ejecutan en la organizacion.
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Capitulo I Planteamiento del problema

1.1. Antecedentes del problema

La organizacién Dann surgi6 hace 30 afios en Colombia por la familia Spiwak, en
cabeza de Guta Spiwak y actualmente liderada por Abraham Menache. La organizacion
Dann posee actualmente 14 hoteles en las principales ciudades del pais, bajo dos lineas de
producto: Dann que es la linea tradicional, hoteles tres y cuatro estrellas y Carlton que son
los hoteles de lujo cinco estrellas, en los que se encuentra el Hotel Dann Carlton Belfort

Medellin. (Goez, Gladys. Comunicacién personal, 07 de abril de 2012).

En la actualidad el Hotel Dann Carlton Belfort Medellin cuenta con 77 empleados
activos que conforman la estructura organizacional en contratos fijos inferior a un afio,
indefinidos y aprendices, dividida en areas de trabajo operativas y administrativas, en esta
ultima se encuentra el area de Gestion del Talento Humano que es manejada por una sola
persona que tiene bajo su responsabilidad todos los procesos de Gestion Humana:
reclutamiento, seleccién, contratacion, induccion, formacién, salud ocupacional, bienestar,
liquidacién de némina y prestaciones sociales, desde el afio 2005, para esta gestion cuenta

con el apoyo de un aprendiz de manera ocasional, lo que genera dilacion en el desarrollo
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de estos procesos, que tienen gran incidencia dentro de la organizacion para el

cumplimiento de objetivos. (Goez, Gladys. Comunicacion personal, 07 de abril de 2012).

Con base en ello, surge el interés por indagar y conocer la situacion actual del area
de Gestion del Talento Humano de la empresa en estudio, en cuanto a la importancia que le
dan a las necesidades y comportamientos de los colaboradores, puesto que “el Bienestar
laboral constituye una necesidad primordial para el logro de los objetivos de cualquier

organizacion empresarial y para sus directivos” (Estrada & Ramirez, 2010, p.6)

1.2. Planteamiento del problema

La globalizacion y la cultura en el siglo XXI cada vez son mas exigentes, lo que
lleva a las empresas a desarrollar ventajas competitivas en los procesos de Gestion del
Talento Humano, para contar con personal calificado en términos de productividad y
competitividad, que estén en la capacidad de responder a la situacion que actualmente se

presenta. (Cummings & Worley, 2007, p. 419).

Para Cortes (2001, p.47) “Hoy en dia cualquier empresa u organizacion que se
considera moderna, sea el sector de actividad que sea, asume que debe valorar y garantizar

el desarrollo 6ptimo de las personas que la integran para garantizar su sostenibilidad en el
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tiempo, conseguir sus objetivos y ser diferencial, ya que en las personas esta el recurso

estratégico mas importante con el que cuenta. (Cortés, 2001, p.47).

Por consiguiente, segun la investigacion realizada para la revista de investigacion en
turismo y desarrollo local TUR Y DES (2010), un aspecto que debe tenerse en cuenta
permanentemente para lograr un clima que refleje bienestar laboral es la necesaria
alineacion de intereses trabajador-empresa-sociedad lo que implica a su vez tener en cuenta
la estrecha relacion entre los motivos-necesidades-satisfaccion-bienestar laboral y el
adecuado balance de ellos para obtener un desempefio exitoso. Es preciso insistir que
cuando la alta direccion ve que los trabajadores cumplen con las expectativas de la
empresa, deben conocer también cuéles son las expectativas de sus trabajadores, sus

satisfacciones e insatisfacciones (Estrada & Ramirez, 2010, p.6).

En el Hotel Dann Carlton Belfort Medellin, actualmente no se han realizado
estudios acerca de las expectativas de sus colaboradores, sus satisfacciones e
insatisfacciones con la organizacion, ni proyectos que permitan identificar y mejorar las
falencias en el area de Gestion del Talento Humano, aunque se realizan actividades
orientadas al bienestar del empleado, como: detalles en fechas especiales, celebraciones de
cumpleanios, fiesta de los empleados, fiestas de los nifios, alimentacion y algunos
beneficios adicionales, que se establecen en el pacto colectivo para los empleados. En la
actualidad no cuentan con un programa estructurado que permita crear, mantener y mejorar

las condiciones que favorezcan el desarrollo integral y mejoramiento de la calidad de vida
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de los colaboradores y sus familias. (Goez, Gladys. Comunicacion personal, 07 de abril de

2012)

1.3. Pregunta de investigacion

¢Qué actividades de Bienestar laboral implementa el Hotel Dann Carlton Belfort

Medellin, que favorezcan el desarrollo integral de sus empleados?

¢El Hotel Dann Carlton Belfort Medellin, cuenta con un programa de bienestar

laboral?

¢Como es el proceso de bienestar laboral en Hotel Dann Carlton Belfort?

1.4.  Objetivos

1.4.1. Objetivo general

Diseniar el programa de bienestar laboral para el Hotel Dann Carlton Belfort de la
ciudad de Medellin, como propuesta mejoramiento de las condiciones que favorecen el

desarrollo integral de los colaboradores

1.4.2. Objetivos especificos
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e Determinar el estado actual del proceso de Bienestar laboral del area de gestion del
Talento Humano del Hotel Dann Carlton Belfort, de la ciudad de Medellin,
mediante un diagndstico.

e Identificar las falencias y fortalezas del proceso de Bienestar laboral del area de
gestion del Talento Humano del Hotel Dann Carlton Belfort, de la ciudad de
Medellin.

e Elaborar una propuesta para la estructuracion de un programa de Bienestar
laboral, que permita potenciar el &rea de gestion del Talento Humano dentro de la

organizacion, apoyados en herramientas académicas y conocimientos teoricos.

1.5. Justificacion

El Hotel Dann Carlton Belfort Medellin, en la determinacién de los procesos de
bienestar laboral, se requiere una investigacion de campo, a través de la cual se desarrolle
una propuesta para el programa de bienestar laboral, en el cual se incorpore todas las
actividades que se realizan en esta organizacion y que estan orientadas al bienestar del
empleado, como: detalles en fechas especiales, celebraciones de cumpleafios, fiesta de los
empleados, fiestas de los nifios, alimentacion y algunos beneficios adicionales, que se
establecen en el pacto colectivo para los empleados, porque en la actualidad no cuentan
con un programa estructurado que permita crear, mantener y mejorar las condiciones que
favorezcan el desarrollo integral y mejoramiento de la calidad de vida de los colaboradores

y sus familias. (Goez, Gladys. Comunicacion personal, 07 de abril de 2012).
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Teniendo en cuenta que “Recursos Humanos es un area de toda organizacion cuya
actividad tiene incidencia en todas y cada una de las actividades y los procesos que se
desarrollan, pues sin este recurso seria imposible llevarlos a cabo, ain en esta época de alta
tecnologia en que las maquinas han llegado a desplazar en cierto modo la labor del

empleado” (Beer, 1992, p.45).

... “Sin embargo, a pesar de la importancia de Recursos humanos en toda empresa,
en muchas adn su integracion y su participacién en la direccion de la empresa todavia no
tienen la relevancia que deberia. Esto muchas veces por que las actividades que tienden a
desarrollarse son practicas de poco aporte a los intereses principales de la empresa.” (Beer,

1992, p.46).

De ahi que los mismos empleados del hotel tienden a ver este departamento como
el que celebra los cumpleafios, le da detalle en las fechas especiales y una o dos veces al
afio los redne a todos para hacer actividades de “integracion”, que en la mayoria de los
casos se quedan en simples juegos que entretienen pero que no logran ni siquiera el
objetivo de unir o crear vinculos mas estrechos entre las personas que constituyen la

organizacion. (Goez, Gladys. Comunicacién personal, 07 de abril de 2012)

La funcion, actividades y practicas de Recursos Humanos van mucho mas alla de
esto, por supuesto que esas actividades antes mencionadas deberan llevarse a cabo pero no
considerarlas la parte fundamental y Gnica funcidn de area, porque se esta perdiendo la
oportunidad de implementar herramientas que faciliten ser mas productivas y competitivas
para enfrentarse al mundo globalizado de hoy por la carencia o no utilizacion de

herramientas adecuadas de gestidn de Bienestar laboral.
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Es importante realizar esta investigacion porque ayudara a interrelacionar la
préctica con la teoria y establecer el contacto con la realidad que se vive en las

organizaciones.

Permite al Hotel Dann Carlton Belfot Medellin tener una propuesta clara 'y
apropiada en cuanto a la estructuracién de un programa de Bienestar laboral que permita
planificar, desarrollar y evaluar las actividades de dicho programa, que serviré de

instrumento para mejorar y fortalecer el area de Talento Humano.

1.6.  Delimitacion (temporal, espacial, alcances)

La investigacion se llevara a cabo en el area de Gestion del Talento Humano del
Hotel Dann Carlton Belfort Medellin, ubicado en la calle 17 # 40B-40 en el sector
Castropol del barrio Poblado del Municipio de Medellin, organizacién dedicada a la
prestacion de servicio de alojamiento, alimentos, bebidas y organizacién de eventos

empresariales y sociales.

El tiempo de elaboracién del documento sera durante el afio 2012.

El proyecto se llegara hasta la elaboracién del Programa de Bienestar Laboral para
el Hotel Dann Carlton Belfort de la ciudad de Medellin, el area de Gestidn del Talento

Humano define si el programa se desarrolla o no.
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Capitulo I11. Marco tedrico

2.1. Teoria General: Humanista

Segun el autor Wilburg (1986, p. 50), “la teoria humanista, se inicia con los experimentos
que emprenden Elton Mayo y sus discipulos en la planta de la Western Electric
Company, en Hawthorne de linois, Estados unidos de Ameérica, al estudiar
experimentalmente, las razones de la eficiencia o de la ineficiencia, como parte de
las condiciones humanizantes y de la motivacion participativa del personal de esa

planta”

... “Donde se aplicaron conocimientos de otras ciencias, como la psicologia social, a traves
de los cuales el personal fue observado en diferentes condiciones de trabajo: luz,
descanso laboral, remuneraciones crecientes, jornadas diferentes, supervision,
iniciativa para construir equipos de trabajo.se comprobé la importancia que tiene la
participacion en esos auto constituidos por el mismo personal, sin intervencion de

los superiores y como aumenta esta rendimiento”. (Wilburg , 1986, p. 50),

Concepto de organizacion
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Es aquella que tiene la funcion de combinar adecuadamente distintos factores
(técnicos, humanos y financieros), para la produccién de bienes y servicios, con el &nimo

de alcanzar objetivos definidos. (Dominguez, 1994, p. 4)

Funciones o areas de la organizacién

Para alcanzar sus objetivos las empresas llevan a cabo distintas funciones y
actividades que, en algin momento, han de interrelacionarse. Estas se desarrollan

generalmente, a través de los departamentos. (Calle, 2011, p. 10)

Estas son las siguientes funciones:

llustracion N° 1. Areas funcionales de la empresa.

Areas funcionales en la empresa

Funciones Descripcion
o _ Lleva a cabo la produccion de bienes o
Técnica o productiva servicios a través de una serie de procesos o
actividades

Proporciona recursos econémicos y
financieros a la empresa al menor coste

Financiera posible, controla los flujos de capital que se
producen en la empresa y lleva a cabo la
busqueda de recursos economicos y
estudios de rentabilidades.

Gestiona y administra el factor productivo
trabajo , teniendo presente que esta
formado por personas, con sus intereses y
sus motivaciones

Personal o recursos
humanos
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Lleva a cabo la administracion y control
documental y telematico de todas las
actividades de la empresa

Administrativa

Fuente tomada (Calle, 2011, p. 10) Operaciones Administrativas de recursos humanos.

Administracién de recursos humanos como area funcional

Origen

Al hablar del origen de la administracion de recursos humanos, como se le conoce
actualmente, es necesario mencionar el derecho laboral y la administracion cientifica, asi
como otras disciplinas. Se refiere al derecho laboral porque al parecer estd como una
consecuencia de la exigencia de la clase trabajadora, a fin de que se reglamentara el trabajo,
se pensd que bastaria aplicar los preceptos legales en forma fria para la obtencion de
buenos resultados, pero se encontrd que las relaciones que se requerian necesitaban estudio,
entendimiento y la elaboracién de una buena serie de principios para la buena préactica de
los mismos, ya que se hablaba de conceptos relativos a sueldos, prestaciones,
contrataciones, etcétera, que necesitaban mas de una mera improvisacion. (Chruden &

Sherman 1986, p. 12)

Parafraseando a Marin (1992, p. 57) se ha visto que en los inicios del industrialismo
y durante el siglo XIX predomina entre lo que se podria Ilamar cientificos sociales como
sobre todo economistas, un planteamiento optimista sobre las posibilidades de la

industrializacion, aunque aparecen enseguida otros planteamientos criticos y reformistas.
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Durante las primeras décadas del XX se refiere como principales innovaciones teoricas a
las de Taylor y Fayol, que intentan racionalizar la ejecucion de las tareas y la misma
administracion de personas, con base a la propia experiencia personal en el trabajo
industrial; aunque sus ideas vienen acompafiadas por una concepcion del hombre muy
elemental, pues ven a los trabajadores como individuos aislados, con una motivacion

exclusivamente econdémica y que realmente son poco mas que maquinas humanas.

“Desde finales del siglo X1X tanto en Alemania como en Francia e Inglaterra habian
empezado a realizarse algunos estudios empiricos sobre la situacion de los
trabajadores. En Norte Ameérica se inician los estudios de Hawthorne dirigido por
Elton Mayo, los cuales dan lugar a lo que se ha llamado escuela de las Relaciones
Humanas, que ven el factor Humano como lo mas importante de la empresa”(Marin,

1992, p. 57)

También Cascio, Guillen, Braza, & Guil (2010, p. 80) refieren al experimento
realizado por Elton Mayo y concluye: Los estudios de Hawthorne mostraron que las
organizaciones son sistemas en los que cuando se cambia un elemento todo cambia; que la
estima tiene un papel importante en la motivacion; que la organizacion informal influye en
el rendimiento del sujeto; que la comunicacion en ciertos casos es mejor que la
especializacion para conseguir objetivos; que la organizacion distribuye salidas entre sus
miembros; que el comportamiento del sujeto no solo se encuentra en funcion de
recompensas economicas, y que la satisfaccion de los miembros conduce a una mayor

productividad.
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A pesar de la evidente fragilidad de los métodos y las técnicas aplicadas, los
experimentos de Hawthorne demostraron que los cambios en el pago de incentivos
salariales, en las tareas ejecutadas, en los periodos de descanso y en el horario de trabajo
provocaron mejoras en la productividad, las cuales, en un inicio, fueron atribuidas al factor
humano. Ademas, los estudios de Hawthorne despertaron dudas sobre los principios de la
administracion que se habian aplicado hasta entonces, los cuales se concentraban en la
eficiencia. Los experimentos contribuyeron al surgimiento del llamado enfoque de las
relaciones humanas, que consideraba a las personas — méas que al método de trabajo- como
el factor clave para incrementar la eficiencia de las organizaciones. (Chiavenato, 2009, p.

74)

“El enfoque de recursos humanos es de caracter desarrollista. Se ocupa del crecimiento y
desarrollo de las personas a fin de que puedan alcanzar niveles mas elevados de
aptitud, creatividad y realizacién, dado que los individuos son el recurso central de
cualquier organizacion y sociedad. La naturaleza del enfoque de recursos humanos
se comprende mejor si se le compara con el enfoque tradicional de la administracion
de principios de siglo XX. De acuerdo con este, los administradores decidian lo que
debian hacerse e después controlaban rigurosamente a los empleados para asegurar

el desempefio de las tareas”. (Davis & Newstrom, 2000, p. 16)
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“En cambio, el enfoque de recursos humanos es de apoyo. Contribuyen a hacer de los
empleados personas mejores y mas responsables y a crear una atmosfera en la que
puedan contribuir hasta donde selo permita su capacidad una vez perfeccionada. En
ello sea parte del supuesto de que el enriquecimiento de las capacidades y
oportunidades de la gente producira directamente una mayor eficiencia en las
operaciones. También la satisfaccion laboral sera resultado directo de un uso mas
pleno de la capacidad de los empleados. El enfoque de recursos humanos significa
en esencia la obtencidn de mejores resultados por mejores personas” (Davis &

Newstrom, 2000, p. 17)

2.1.1 Evolucion de la administracion de personal.

“Aun cuando la administracion de personal ha sido reconocida, formalmente por cerca de
medio siglo, como un campo de practica y especializacion funcional sus raices
penetran profundamente en el pasado. La administracion de personal ha sido
necesaria siempre que han existido grupos de personas organizadas para lograr
objetivos comunes. Los individuos responsables de dirigir y manejar las
organizaciones, incluso hace cientos de afios, por ejemplo, se vieron enfrentados a la
necesidad de proporcionar cierto tipo de entrenamiento, motivacién, direccién y
remuneracién a su personal, aunque solo fuera sobre una base de errar o acertar.
Poco a poco se necesitd hacer mejoras en el desempefio de estos procesos. Muchos

de estos adelantos surgieron como respuesta a necesidades o presiones especificas
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que se originaban como resultado de crisis militares, econdmicas o sociales, pero
con mas frecuencia las mejoras tendian a desarrollarse lentamente, durante largos

periodos de tiempo”. (Rodriguez, 1993, p.35).

2.1.2 Definiciones de la administracion de recursos humanos.

Para Chiavenato (1994, p.2) La administracion de recursos humanos “se refiere a
la preparacion adecuada, a la aplicacion, al sostenimiento y al desarrollo de las personas en
las organizaciones”, mientras que para Rodriguez (1993, p.35), “es un conjunto de
principios, procedimientos que procuran la mejor eleccién, educacion y organizacion de los
servicios de una organizacion la satisfaccion en el trabajo y el mejor rendimiento a favor de

unos Yy otros”.

Sin embrago para (Chiavenato, 2008, p. 7) “la administracion de recursos humanos es un
campo muy sensible para la mentalidad predominante en las organizaciones.
Depende de las contingencias y las situaciones en razones de diversos aspectos,
como la cultura gque existe en cada organizacion, la estructura organizacional
adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacién,
la tecnologia que utiliza, los procesos internos, el estilo de la administracién

utilizado y de infinidad de otras variables importantes”.

Afirman Arias & Heredia (2006, p. 4) “que la administracion de recursos humanos es la

planeacion, organizacién, direccién y control de los procesos de dotacion,
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remuneracion, capacitacion, evaluacion del desempefio, negociacion del contacto
colectivo y guia los de recursos humanos idoneos para cada departamento, a fin de
satisfacer los intereses de quienes reciben el servicio y satisfacer también, las

necesidades personales”.

2.1.3. La administracion de recursos humanos como proceso.

Parafraseando a Chiavenato (2000, pp. 158-162). “Los procesos basicos en la
administracion de personal con cinco: provision, aplicacion, mantenimiento, desarrollo,
seguimiento y control del personal. Son procesos interrelacionados estrechamente e
interdependientes, constituyen un proceso global y dindmico mediante el cual los recursos
humanos son captados y atraidos, empleados, mantenidos, desarrollados y controlados por

la organizacion”.

Provision son procesos de reclutamiento: seleccion, planeacion de recursos
humanos; los procesos de aplicacion de personas: es el disefio de cargos, descripcion,
analisis y evaluacion del desempefio; mantenimiento de personas: son los procesos de
remuneracion, beneficios laborales, relaciones sindicales y salud ocupacional; el desarrollo
de las personas comprende la capacitacion y desarrollo organizacional y el Gltimo proceso
de seguimiento de personas es base de datos, controles y sistemas de informacion.

(Chiavenato, 2000, p. 158-162)



28

Para (Rodriguez, 2007, p. 72) los principales procesos de la administracion de

recursos humanos son:

llustracion N° 2. Proceso de Administracion del recurso humano

Analisis y Procesos

Planeacion de recursos humanos
Proceso de dotacion de recursos
humanos

Proceso de administracion de
sueldos

Proceso de capacitacion y desarrollo

Liderazgo y rendimiento Comunicacion con personal
organizacional Proceso de negociacién del
e Motivacién contrato colectivo

e Seguridad e higiene Evaluacion del rendimiento
compensaciones Proceso disciplinario

Fuente tomada (Rodriguez Valencia, 2007, p. 72) Administracién Moderna de personal.
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La teoria que se abordard es la humanista que dentro del bienestar laboral
comprende el conjunto de programas y beneficios que se estructuran como solucién a las
necesidades del individuo, que influyen como elemento importante dentro de una

comunidad funcional o empresa.

Los referentes tedricos permitiran encaminar el proyecto a un nivel profesional y
metodoldgico, relacionando la teoria con la préctica a la hora de disefiar y ejecutar el

proyecto.

2.2. Teoria Especifica

2.2.1 Bienestar laboral.

Muy pocas organizaciones dejan de ofrecer algun tipo de bienestar laboral. Sin
embargo en muchos casos, estas actividades aparecen sin responder a objetivos, politicas y

procedimientos que orienten su aplicacién en forma organizada y eficiente.

2.2.2 Definicion de bienestar laboral.

“Con el surgimiento de la teoria de las relaciones humanas, la bldsqueda de la eficiencia
lleva a los empresarios al desarrollo de programas que trascienden la moralidad,
para ofrecer acciones de beneficencia y algunas prestaciones como vacaciones,

permisos por enfermedad, servicios de salud y fondos de pensiones que
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incrementarian la satisfaccion del empleado y, por ende, su rendimiento (premisa
aun hoy en dia discutible). Después de la Segunda Guerra Mundial la atencion se
traslada a la basqueda de estrategias para el incremento de la lealtad, la motivacion
y posteriormente hacia los sistemas de compensacion, decisiones participativas y

enriquecimiento del trabajo” (Barley & Kunda, 1992, pp. 135-136)

afios setenta, el concepto de bienestar empieza a ligarse mas con el de calidad de
vida laboral, “en respuesta a la creciente preocupacion en torno a la naturaleza poco
recompensable del trabajo y las evidencias de una decreciente satisfaccion con el
empleo” (Kast y Rosenzweig, 1988, p. 691). Es decir, trascender un enfoque
asistencialista de ‘dar cosas’ y propender por una propuesta que apunte hacia el
desarrollo humano integral en la organizacion. Una manera practica para medir el
bienestar se ha hecho por medio de la satisfaccion en el trabajo, entendida como una
actitud general hacia éste, mas que un comportamiento; asi el grado de satisfaccion
estaria dado por la “diferencia entre la cantidad de recompensas que reciben los
trabajadores y la cantidad que creen que deberian recibir” (Robbins, 1994, p. 47). A
pesar de que en sentido estricto los dos conceptos no son iguales, en el presente

trabajo se utilizan indistintamente

2.2.3 Importancia del bienestar laboral.
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La funcidn del bienestar laboral es considerada como la creacién y manejo de un
conjunto de servicios que la empresa coloca a disposicién del trabajador y su familia, en
forma gratuita y semi-gratuita con el propoésito de satisfacer sus necesidades basicas.
Dentro de esta funcion de la administracion de personal se involucran los beneficios
recibidos por parte del trabajador pero que no constituyen salarios. La compensacion
directamente pagada en dinero como salarios y prestaciones (bonificaciones, primas,

auxilios e incentivos) pertenece a la funcion de remuneracion.

La diferencia entre los dos tipos de beneficios que recibe el trabajador de parte de
la empresa se visualiza si se tiene en cuenta que la remuneracion directa en dinero es
proporcional a la importancia del cargo ocupado, mientras que la remuneracion indirecta
(bienestar laboral) es general mente comin a todos los empleados, independientemente del

cargo que ocupan. (Castillo, 2006, p. 250).

2.2.4 Tipos de beneficios

Segln Fortes (1983, p.18) se pueden distinguir dos tipos de beneficios, uno de ellos
son los beneficios de tipo obligatorio que por ley las empresas deben entregar a sus
funcionarios como es salud, prevision, asignacion familiar y accidentes del trabajo y
enfermedades y los beneficios voluntarios son aquellos que los trabajadores reciben
adicionalmente a su remuneracion como las capacitaciones, programas de recreacion,

programa de vivienda, entre otros.
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Sumado a lo anterior, (Chiavenato, 2000, p. 7), establece una relacién entre los
objetivos anteriormente sefialados, y las necesidades de las personas, independientemente
de los tipos de clasificacion que existan sobre los beneficios sociales. (Ver ilustracién N° 3.

Tipo de beneficios).

[ustracion N° 3. Tipo de beneficios

- Asistencia medico/hospitalaria.
- Asistencia odontologica.
- Asistencia financiera.
- Subsidio en medicamentos.
< - Asistencia educativa.
- Asistencia juridica.
- Serviclo social y asesoria.
- Cooperativa de consumo.
- Seguro de vida colective
subsidiado.
- Complementario de la pension.
- Remuneracién por tiempo no
trabajado.

- Asociacion reereativa o club.

Tipos de - Colonia vacacional.
» - Tiempo libre. deportivo y cultural.
- Promociones ¥ excursiones
programadas.

\ - Musica ambiental, etc.

- Restaurante en el lugar de trabajo.
Supletorios - Transporte subsidiado al personal.
- Estacionamiento privado.

- Distribucién de café.
- Bar y cafeteria.

Fuente tomada (Chiavenato, 2000, p. 7) Tipos de beneficios

Desde la nueva tendencia la gerencia o area de Recursos Humanos satisface las
necesidades de sus trabajadores cimentando su intervencion desde una estructura

organizacional plana u horizontal.
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Independientemente del sistema que escoja la empresa para brindar los beneficios a
sus trabajadores, es importante sefialar la relevancia de la calidad de empleo en los
ambientes laborales ya que mediante esto podrian obtenerse mayores y mejores resultados
en la eficiencia de la produccion, de acuerdo al contexto laboral actual donde se inserta el

trabajo. (Chiavenato, 2002, p. 50)

2.2.5 Relaciones entre bienestar laboral y cultura organizacional.

“Los conceptos de bienestar laboral y cultura organizacional estan relacionados aungue son
diferenciados. La segunda hace referencia a la forma como los trabajadores perciben
algunas caracteristicas de la organizacion: el manejo de los conflictos, la actitud a la
innovacion o el fomento al trabajo en equipo (a via de ejemplo); mientras que el
bienestar o satisfaccion es un concepto evaluativo y trata de responder qué siente el
empleado, por ejemplo, frente al manejo del conflicto o las practicas de supervision.
La asociacion entre uno y otro concepto en general es aceptada por estudiosos de la
organizacion: por ejemplo, formas de dirigir que irradien confianza y credibilidad,
demuestren sensibilidad por las personas y capacidad de escucha mejoran el

bienestar laboral de las personas.” (Robbins, 1994, p. 47).

Para (Kast & Rosenzweir, 1988, p. 691), “la percepcion de justicia en el sistema de
recompensas e incentivos impulsa a las personas a contribuir discrecionalmente con

su empresa; la posibilidad de articular el proyecto de vida personal con los planes y
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proyectos organizacionales mejoran la interaccion persona — organizacién y
potencia al trabajador; los procesos de comunicacién apropiados facilitan la
construccion de relaciones de confianza y transparencia indispensables para el

bienestar del empleado”

Sin embargo, no abundan las pruebas empiricas que comprueben estas relaciones.
Sheridan (1992, p.32) “demostrd que la cultura orientada a las personas tiene un efecto
significativo sobre la satisfaccion en el trabajo, el compromiso y la permanencia de los
individuos en la organizacion”; mientras que Garcia & Ovejero (1998) encontraron que una
mayor retroalimentacion positiva de la organizacion y del supervisor contribuye a aumentar
la satisfaccion de los trabajadores, y lo que entienden unos trabajadores y otros por
satisfaccion depende del tipo de trabajo que realicen y en definitiva del tipo de cultura

empresarial en la que se realice su actividad.(Kast & Rosenzweir, 1988, p. 691)

2.2.6 Satisfaccion Laboral.

Un estudio nacional en Estados Unidos identifico doce dimensiones de la
satisfaccion: la organizacion del trabajo, las condiciones laborales, la comunicacion, el
rendimiento laboral y la revision del rendimiento, los compafieros de trabajo, la
supervision, la administracion de la empresa, los sueldos y salarios, las prestaciones, el
desarrollo y la capacitacion para la carrera, la satisfaccion y el contenido del trabajo, el

cambio y la imagen de la compafiia Otro aspecto que ha sido considerado importante tanto
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por investigadores de la cultura como del bienestar es el ajuste persona-organizacion
(Robbins, 1994, p. 203) y Berg (1999, p112), lo describe “como factor de satisfaccion y de
rendimiento, que toma mayor importancia con la cada vez mas significativa incursion de la

mujer en el mundo laboral”.

Se relaciona seguin Berg (1999, p. 111) “ la satisfaccion laboral con tres tipos de factores:
caracteristicas especificas del trabajo como: autonomia, variedad de tarea, trabajo
significativo, posibilidad de usar conocimientos o habilidades, en un segundo factor
las préacticas de alto rendimiento en el trabajo como son el trabajo en equipo, grupos
de solucidn de problemas, entrenamiento, sistemas de comunicacion horizontales y
verticales y el tercer factor que afecta el entorno de trabajo de la gente que se ve
reflejado en las buenas relaciones con la gerencia, seguridad en el empleo, toma de

decisiones conjuntas, pago basado en resultados y la informacion compartida”.

Para Gonzélez (2006, p.117) “la satisfaccién laboral esta relacionada con el clima
organizativo. Este incluye aquellos elementos que existen en el entorno laboral y a
través de los cuales el sujeto puede percibir claramente la realidad organizacional en
la que esta inmerso. Para poder desarrollar un clima organizacional adecuado, se
debe tener en cuanta una serie de factores: Informacion clara de los objetivos
generales de la organizacion, Definicion de los objetivos especificos, Toma de

decisiones adecuada, Remuneracion por la realizacion de tareas”.
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Para (Menéndez, Fernandez, Llaneza, Vasquez, Rodriguez y Espeso, 2007, p.505),
resumen, que la satisfaccion laboral es un balance entre lo que se espera y lo que se obtiene
del trabajo, este balance esta medido a través de distintos métodos de los que se obtiene un
“indice de satisfaccion laboral”. Este indice ofrece una puntuacion que informa de la

situacion de un individuo en una escala de satisfaccion / insatisfaccion.

2.3.  Estudios Empiricos

2.3.1 Tendencia para un modelo integral de beneficios.

“Una investigacion de la (Societyfor Human Resource Management de Estados Unidos
2012), demostrd que los empleadores han comenzado a evaluar de qué forma
transmiten los beneficios que sus colaboradores reciben por laborar alli y se dice
que en ocasiones, las organizaciones hacen esfuerzos por consolidar una oferta que
recoja las expectativas de los colaboradores, sin embargo, con el paso del tiempo
todo aquello que han conseguido no se percibe como un valor mas alla de lo que
otras empresas ofrecen. El éxito de esta tarea depende en gran parte de diagnosticar
la oferta actual y definir una nueva, tomando factores como clima laboral,
programas de bienestar (chequeos médicos, alimentacidn, prestamos, seguro de

vida) y planes de carrera y formacion.” (Bueno, 2010)

... Se aconseja realizar una encuesta para hallar las necesidades y motivaciones de los
empleados frente a su trabajo diario. Algunas empresas consideran medir el clima

como un indicador y no observan el verdadero impacto de la informacion que habla
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de las précticas organizacionales y su relacién de aceptacion o rechazo de las
personas frente a las mismas. Incluso, sirve para realizar sesiones con cada uno de
los lideres para determinar como ellos facilitan o dificultan el ambiente y como son
percibidos en sus relaciones y su estilo gerencial. Luego de la retroalimentacion y
los compromisos o planes de accion sugeridos es clave contar con un sistema que
permita hacer seguimiento a estos planes y medir permanentemente su evolucion,
para generar un verdadero cambio. En este sentido, clima organizacional no es una
responsabilidad de la Gerencia o la Direccion de Gestion Humana, sino de todos los

lideres y las personas de la organizacion” (Bueno, 2010, p. 2)

2.3.2 Cémo optimizar el ciclo de la generacion de la fuerza laboral, de la empresa.

Gestionhumana.com (2009), declara en un articulo publicado sobre “Lo que los

trabajadores quieran”:

“Avanzar en su carrera, participar, tener diversidad, balance entre el trabajo y la vida,
ambiente positivo y diversidad, son algunos elementos. Lejos de lo que pueda
imaginarse, el dinero ocupa un segundo plano. Conocer a sus trabajadores es
imperativo, pero no basta con saber sus nombres, preferencias y gustos
profesionales, sobre todo al momento de adelantar procesos como desvinculacion o

retencion.” (Garcia , 2009, pp. 3-6)

... “La desvinculacion es uno de los dolores de cabeza mas comunes al interior de las

organizaciones, pues suele ser contemplado como una inversion que no retornara (el
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empleado se va). Aun asi, no deja de ser significativo que estos procesos se
adelanten de la mejor manera. La retencion, por su parte, se ha convertido en un
tema de altisima relevancia para las empresas. Una compafiia no puede darse el lujo
de perder a un buen elemento dentro de sus filas, pues la concepcién de los
trabajadores como fichas reemplazables ya no tiene vigencia en el mercado laboral.
El conocimiento adquirido y la experiencia de sus colaboradores suponen sus
mejores y mas importantes activos. Sabiendo a qué se enfrenta, puede garantizar, en
buena medida, que el buen encaminamiento de los procesos desembocara en

excelentes resultados.” (Garcia , 2009, pp. 3-6)

... “Teniendo en cuenta estas necesidades empresariales, la reconocida
multinacional Lee Hecht Harrison desarroll6 el estudio Desvinculacién, Retencion y
Reclutamiento: Cémo optimizar el ciclo de la generacion de la fuerza laboral. El
desarrollo de este trabajo consistié en entrevistar a 300 altos ejecutivos de empresas
con mas de 500 empleados con una caracteristica en comun: habian tenido por lo
menos una reduccion de personal en los Gltimos tres afios bien sea reteniendo o
desvinculando, se debe conocer lo que los trabajadores quieren, con el fin de
agilizar los procesos, optimizar las relaciones y potencializar las capacidades reales
de sus colaboradores. Segun el estudio en mencion, las personas no siempre quieren
mas dinero o retos. Por el contrario, en muchos casos la tranquilidad,

reconocimiento y el desarrollo de su carrera pueden resultar invaluables.

Parafraseando a Garcia (2009, pp. 3-6) concluye “que los empleados buscan

mejorias, oportunidades. Si no se les da, ellos van a buscar en la competencia, y eso
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son los talentosos, y se queda uno con los que no lo son tanto”

2.3.3 Influencia del optimismo y del afrontamiento en el bienestar laboral.

Segln Moran & Schulz (2009, p. 86) el objetivo del estudio que se sintetiza en este
articulo fue averiguar la relacion entre el optimismo, las estrategias de afrontamiento, el
bienestar psicoldgico y el bienestar laboral. El estudio fue transversal, mediante
cuestionarios de auto informe. Se hicieron andlisis de correlaciones y la prueba T de

diferencia de medidas.

Se ha hallado una relacion positiva entre el optimismo y estrategias de
afrontamiento consideradas funcionales Una fuerte relacion la establece con afrontamiento
activo, el optimismo mejora la eleccidn de estrategias de afrontamiento de estrés y los
optimistas disfrutan de un mayor bienestar laboral y salud psicol6gica. El optimismo
correlaciona positivamente con el afrontamiento activo, el apoyo emocional y la
reinterpretacion positiva; el pesimismo se relaciona con auto inculpacién. También

correlaciona positivamente con el bienestar. (Moran & Schulz, 2009, p. 86)

2.3.4 Aportaciones del liderazgo positivo (I). Las vitaminas en el trabajo: el bienestar

psicologico para retener el talento.
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¢Por qué se estd bien o se estd mal en un trabajo? Méas alld de aspectos muy
concretos como las metas, la disponibilidad de dinero o la posicion social, el secreto se
encuentra en los ambientes laborales y en las caracteristicas psicologicas de cada persona.
El bienestar psicoldgico es basico para conseguir mantener una buena salud laboral. Y para
ello, tal y como sucede con el bienestar fisico, las vitaminas tienen un papel fundamental.
Estas sustancias esenciales del bienestar psicologico seran las que acabaran por determinar

cuél es la salud de la persona o del propio entorno laboral.

El talento que una persona aporta a su puesto estd intimamente ligado al bienestar
psicolégico. En este articulo se enumeran una serie de pautas de conducta que debe tener un
lider para posibilitar el mayor nivel de bienestar psicolégico de los que le rodean.
Asimismo, se dan las claves para mantener el ambiente laboral a un nivel 6ptimo,
atendiendo a las variables psicoldgicas de cada uno de sus colaboradores. Para explicar
esto, los autores parten del "modelo de las vitaminas" que establecié el reconocido
psicologo britanico Peter Warr, que compara los ambientes de trabajo y las caracteristicas

psicoldgicas de cada persona con los efectos de las vitaminas en el bienestar fisico.

De forma general, los principios de reforzamiento que un buen Lider sabe que hay

que seguir son:

e Si el trabajador es reforzado positivamente después de su alto rendimiento, la
probabilidad de que siga con la conducta de alto rendimiento sera mayor.
o Si el trabajador recibe refuerzo inmediato por su alto rendimiento, la probabilidad

de que mantenga la conducta de alto rendimiento serd& mayor que si la
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administracion del refuerzo es diferida o retrasada.

El refuerzo frecuente de conductas positivas y la ausencia de refuerzo de conductas
negativas resultara en un mas alto rendimiento.

El trabajador alcanzard un rendimiento mas alto si los refuerzos por el trabajo son
algo aleatorios (programa de reforzamiento variable).

Si una conducta positiva nunca es reforzada, se extinguira.

Los refuerzos pueden ser de varios diferentes tipos y deben ser adecuados para el
trabajador individual.

Si el trabajador es reforzado por incluso pequefios incrementos de rendimiento, un

mayor rendimiento es mas probable que se produzca.

Lo que resulta particularmente interesante en el analisis es que, para la conducta que

se estd planteando fomentar, que es la auto-valoracion del trabajador y de su trabajo en la

organizacion, uno de los refuerzos positivos mas efectivos que se encuentran a la completa

disposicion del Lider o supervisor directo es, al contrario que el sueldo o las promociones,

el reconocimiento y la valoracion publicos del trabajo. Y que se puede reunir en estas

cuatro expresiones: respeta, agradece, reconoce, muestra comprension. (Cantera y Vafiez,

2008, p. 42).

2.3.5 Sistema de Bienestar

Parafraseando (Hurtado, 2011, p. 48) en el articulo de la revista capital humano:

Escribiendo el futuro donde expresa que “El futuro y sostenimiento del Sistema de
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Bienestar de las Agencias de empleo estd en uno de sus momentos mas débiles, los ingresos
con los que se financian todos los programas destinados al Estado de Bienestar provienen
tanto de los ingresos por impuestos, como de la contribucién de las cotizaciones sociales de
los afiliados. La situacion en la que se encuentran, dista mucho de ser tan fértil como 2007,
afio en el que comenzd la crisis que aun los persigue. En estos momentos, ya hay dos

perceptores de prestaciones por desempleo o jubilacién por cada 3 afiliados.

Es necesario plantear un mercado laboral, que, en primer lugar, no pueda destruir
tantos puestos de trabajo como lo ha hecho en esta ocasion, y evitar asi, ritmos tan elevados
en el crecimiento del desempleo. Para ello debemos apostar por un modelo productivo
basado en la competitividad y la mejora continua. Un modelo donde innovacién, desarrollo
e investigacion sean el pan nuestro de cada dia. Pero no se puede caer en el error de
plantear un futuro laboral, sin tener en cuenta lo mas importante. El Capital Humano, las
personas que forman y formaran parte de este futuro modelo productivo. Hay que apostar
por los trabajadores, y ello se traduce en apostar por la formacion. Se estd en un momento
en el que hay que enfrentar agrandes cambios y, en tales circunstancias, no se permitir
carecer de trabajadores que sean capaces de adaptarse a las circunstancias, en el momento
en que de una vez por todas, Espafia comience a crear puestos de trabajo de una forma

estable y sostenida en el tiempo. (Hurtado, 2011, p. 48).

2.3.6. Cambio de paradigma en la gestion del compromiso.
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En la revista capital humano el nuevo enfoque emocional o afectivo del
compromiso, de la entrega profesional, proporciona una perspectiva nueva a la gestion de
personas, y una sélida conexion entre actitudes, comportamientos y desempefio. No es una
moda pasajera sino mas bien el reflejo de un cambio en la practica tradicional de la gestion
de personas, Unicamente centrada en aspectos racionales del comportamiento. (Sarrion,

2012)

2.3.7 Estrés laboral, sensibilidad egocéntrica negativa y salud en profesionales

Venezolanos.

Para Goncalves, Felmand, & Guarino (2009, pp. 3-5) El objetivo de la investigacién
realizada por la revista Summa Psicologica de Venezuela, fue determinar la relacion
existente entre el estrés laboral y la sensibilidad egocéntrica negativa con el estatus de salud
fisica y psicoldgica de profesionales venezolanos; donde Se midieron el estrés laboral
percibido, seguin el Modelo Demanda-Control (demanda-control-apoyo social), la
sensibilidad egocéntrica negativa y el estatus salud fisica y psicoldgica auto percibida, en

441 profesionales venezolanos de diferentes disciplinas y de ambos sexos.

En el cual los resultados mostraron que el estrés laboral y la sensibilidad
egocentrica negativa impactan sobre la salud auto percibida. La sensibilidad egocéntrica
negativa se relaciona positivamente con mayores demandas laborales, asi como con una
mayor ansiedad, depresion, reportes de enfermedad, sintomas e indicadores de morbilidad y
de manera inversa con control laboral, apoyo social, autoestima y bienestar, apoyando

evidencias previas sobre el efecto evasivo de la sensibilidad egocéntrica negativa sobre la
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salud y el bienestar de los individuos. (Goncalves, Felmand, & Guarino, 2009, pp. 3-5)

2.3.8. Cuestionario de bienestar laboral: estructura y propiedades Psicométricas.

La universidad Auténoma de Barcelona disefi6 un cuestionario que fue aplicado a
un colectivo de 1252 profesionales de la sanidad (medicina y enfermeria) y de la educacion
publica que trabajan respectivamente en hospitales y en universidades de Brasil, Chile,
Colombia y Espafia; que incluye una series de items cerrados organizados de acuerdo con
un modelo tedrico segun el cual el bienestar laboral general (BLG) incluye una dimension
de bienestar psicosocial (integrada por afectos, competencias y expectativas) y otra de
efectos colaterales (somatizacion, desgaste y alienacion). Un analisis de componentes
principales mostro la existencia de dos factores independientes en el BLG, incluyendo el
primero de ellos tres escalas de bienestar psicosocial y el segundo otras tres de efectos
colaterales. Todas las escalas mostraron una alta consistencia interna, con valores a de
Cronbach comprendidos entre .82 (alienacidn) y .96 (expectativas). Los resultados indican

que el cuestionario BLG reproduce fielmente la estructura del modelo teérico propuesto.

En el cual por una parte, permite evaluar un bienestar laboralmente situado; es
decir, sensible a las particularidades de este ambito especifico. Por otra, trata el bienestar en
el trabajo como un todo integrado; posibilitando un abordaje de las caras positiva y
negativa de esta experiencia. Ademas, ha sido producido en el contexto iberoamericano y
aplicado en el &mbito especifico de actividades profesionales de servicio a personas. Mas

alla de su utilidad como herramienta de investigacion, el BLG ha sido desarrollado de tal
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forma que en un futuro se puedan concretar condiciones y pautas para su uso practico como
herramienta de diagndstico. Ello comportaria su tipificacion en funcion de los distintos
ambitos profesionales en los que podria ser utilizado y, paralelamente, la investigacion de
las relaciones entre sus factores y escalas y los de otros instrumentos de evaluacion.

(Sahagun, Cantera y Cervantes, 2010, p. 12)

2.3.9 Las fronteras del bienestar social: una mirada desde el estado social de derecho.

Una investigacion realizada por la universidad Autonoma de Barcelona (Duprat,
2010), sobre las fronteras del bienestar social a los empleados publicos de Cardenas
Centro, arroja que en algunas ocasiones el Bienestar Laboral de los servidores publicos de
Cardenas Centro depende de los incentivos y/o recompensas que puede en algin momento
dado recibir o exigir de la institucién y en ocasiones de la Secretaria de Educacion
Municipal de Palmira. La falencia o ausencia de dichos incentivos influyen en el bienestar
general de los servidores y esto a su vez redunda en la Cultura Organizacional. Los
conceptos de Cultura Organizacional y Bienestar Laboral estan relacionados, pero cada uno
posee sus propias dinamicas. Desde la perspectiva de algunos servidores publicos de
Cardenas Centro, un aspecto que se debe mejorar es la comunicacion interna para fortalecer
procesos que incidan en el Bienestar Laboral y tangencialmente en La Cultura
Organizacional cardenalicia, la cultura organizacional se presenta como una forma tacita de
control, ya que en muchas ocasiones las personas se comportan de acuerdo con valores

interiorizados.
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Se recomienda que los resultados de este estudio sirvan de marco de referencia para
la planeacion y ejecucion de programas y proyectos encaminados al mejoramiento del
bienestar laboral, satisfaccion de los servidores publicos de Cardenas Centro, conllevando a

una mejor cultura Organizacional. (Duprat, 2010).

2.3.10. El estrés y calidad de vida en el contexto laboral.

La Universidad Estatal a Distancia de Costa Rica en la publicacion de la
investigacion realizada sobre el estrés y calidad de vida en el contexto laboral (Duran,

2010) determina:

Que el entorno cambiante actualmente se ha traducido en un incremento de la
competencia y de las exigencias para las organizaciones. Esta situacion generan altos
niveles de presion, que se convierte en parte de la cotidianidad laboral lo que propicia la
aparicion de enfermedades profesionales: estrés, Sindrome de Burnout, adiccion al trabajo,

entre otras, en las que el factor emocional o psicolégico juega un papel determinante.

El estrés es inevitable en tanto es un esfuerzo de adaptacién ante diferentes
estimulos que se asumen como estresares. Desde esta perspectiva, tanto los cambios
percibidos como positivos 0 como negativos, producen estrés. Lo que si es posible evitar es
la situacion de estrés prolongado, recurrente y su transformacion en estrés intenso y cronico

(Duran, 2010).
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Capitulo I111: Marco Metodoldgico

3.1 Enfoque metodoldgico

Se establece un enfoque metodoldgico de tipo cualitativo, porque “la investigacion
cualitativa se enfoca a comprender y a profundizar los fendmenos, explorandoles desde la
perspectiva de los participantes en un ambiente natural y en relacion con el contexto”

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010, p. 364)

Parafraseando a (Gémez, 2006, p. 62) “el estudio cualitativo se fundamenta en un
proceso inductivo donde se explora y se describe y luego generan perspectivas teoricas.

Van de lo particular a lo general”.

Esta investigacion se considera de caracter descriptivo y analitico porque se busca
indagar el proceso de Bienestar laboral de Hotel Dann Carlton Belfort, de la ciudad de
Medellin, identificar las falencias y fortalezas del mismo; para la construccion de un
documento que sirva de guia en la estructuracion de un programa de bienestar para esta
organizacion. 'Y como lo afirma (Bernal, 2010, p. 113) “en la investigacion descriptiva se

disefian guias, modelos, prototipos y se utilizan para estudios de caracter diagnostico”.

Parafraseando a (Salkind, 1999, p. 11) “la profundidad descriptiva se resefian los

rasgos de la situacién o fendmeno objeto de estudio”.



Su cardcter descriptivo, “Esta relacionada a condiciones, conexiones existentes;
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practicas que prevalecen, opiniones, puntos de vista o actitudes que se mantienen; procesos

en marcha; efectos que se sienten o tendencias que se desarrollan” (Best, 1982, p. 91)

3.2 Rol del investigador

En la indagacidn cualitativa, los investigadores deben construir las formas
inclusivas para descubrir las visiones multiples de los participantes y adoptar papeles mas
personales e interactivos con ellos. El investigador debe ante todo respetar a los
participantes; quien viole esta regla no tiene razén de estar en el campo. Debe ser una
persona sensible y abierta.

El investigador nunca debe olvidar quién es y porqué esta en el contexto. Lo mas
dificil es crear lazos de amistad con el participante y mantener al mismo tiempo una
perspectiva interna y otra externa. En cada estudio debe considerar qué papel adopta, en
qué condiciones lo hace e ir acoplandose a las circunstancias. (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2010, p. 410)

... “El investigador va asumiendo determinado rol segln su grado de participacion
en la toma de decisiones relativas a la investigacion. Por su parte, los sujetos que forman
parte de la comunidad también van defendiendo su papel segun el grado en que aportan
informacidn y segun su contribucion en la toma de decisiones de investigacion. El primer
rol que puede desempeniar el investigador (externo al propio desarrollo del trabajo de

campo) es su propio rol como “investigador”: es una persona que conoce el método
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etnogréfico y lo aplica al analisis de un problema. Pero el investigador también asume un
segundo rol (interno al desarrollo del trabajo de campo), es el rol de “participante”: se
convierte en el instrumento de investigacion que escribe, observa y escucha. Es habitual
que su rol como participante le lleve a asumir las funciones propias de aquellos con los que
comparte determinadas situaciones educativas: es profesor, es coordinador, es jefe de
estudios, es alumno, es padre de alumnos, etcétera. (Garcia, Barrio, Bartolomé, & al, 1994,

p. 359).

El rol de las investigadoras en este proyecto sera de participacion externa porque

las investigadoras no hacen parte de la organizacion Hotel DannCarlton Belfort Medellin

3.3 Consideraciones éticas

... “En todo proceso de investigacion la calidad y credibilidad de los juicios evaluativos se
apoyan en datos y observaciones que se recogen de la realidad. Lo cual se construye
a partir de la aplicacién de técnicas de recoleccion de datos, y el analisis de la
informacion que se obtiene, por tanto, es importante la rigurosidad en la elaboracién
de instrumentos y en la utilizacion de procedimientos que acredita la calidad de la

informacidn que usa en sus juicios evaluativos” (Yuni & Urbano, 2006, p. 28)

Dentro de las consideraciones éticas del proyecto
Respeto por los derechos humanos: se respetara los derechos humanos e integridad

de las personas que participan en el desarrollo del mismo.
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Constitucion politica colombiana: se respetard la diversidad de opiniones, posturas,
convicciones, ideales, cultura e intereses de las personas que participan en el desarrollo del
proyecto.

Derecho de propiedad intelectual: Esta investigacion respetara los derechos de
autor y de propiedad intelectual de las diferentes fuentes utilizadas para la investigacion y
desarrollo este proyecto.

Reglamento institucional: Se cumplira con los requisitos especificos por los
estatutos y reglamentos de la institucion para el desarrollo del proyecto.

Reglamento estudiantil: Este proyecto respetara la informacion confidencial
suministrada por el Hotel Dann Carlton Belfort Medellin, y solo sera utilizada con fines
académicos.

La informacidn extraida de manera confidencial no sera publicada, ni utilizada para

fines lucrativos por parte de la Universidad Uniminuto y de las investigadoras.

3.4 Recoleccién de datos (Fuentes de informacion).

Para la recoleccién de la informacion se utilizara fuentes primarias y secundarias, de
acuerdo con Cerda 1998, citado en (Bernal, 2010, p. 191) son los dos tipos de fuentes de

recoleccion de informacién mas usados.

Fuentes primarias son aquellas de las cuales se obtiene informacién directa, es
decir donde se origina la informacion. ... Esta fuente son las personas, las organizaciones,

las personas, los acontecimientos, el ambiente natural, etcétera. (Bernal, 2010, p. 191)
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Las fuentes primarias a utilizar son los empleados activos del Hotel Dann Carlton

Belfort Medellin en el que se encuentra el personal directivo y operativo de la organizacion.

Fuentes secundarias son todas aquellas que ofrecen informacidn sobre el tema que
se va a investigar. Las principales fuentes secundarias para la obtencion de la informacion

es el material impreso y digital (Bernal, 2010, p. 192).

En esta investigacion se utilizara libros de metodologia de la investigacion,
bienestar laboral, administracion de recursos humanos, revistas cientificas, estudios
anteriores realizados con el tema de la investigacion, folletos, textos, documentos
digitalizados de la informacion historica del Hotel Dann Carlton Belfort Medellin e
informacion valiosa del area de Gestion Humana y del proceso de bienestar que permitan

el correcto desarrollo del proyecto.

3.5 Poblacion y muestra poblacional.

La muestra de esta investigacion se realizara con 30 empleados activos que hacen

parte de la estructura organizacional del Hotel Dann Carlton Belfort Medellin, los cuales

estan distribuidos en areas de trabajo operativas y administrativas.

Esta muestra se clasifica en veinticinco empleados operativos y cinco

administrativos, con los cuales se pretende recolectar los datos pertinentes para lograr los
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objetivos de la investigacion; se determina esta poblacion por la capacidad operativa y

accesibilidad para la recoleccién y anélisis de la informacion.

3.5.1 Tipo de muestreo.

La muestra de empleados se considerada es de tipo no probabilistica o llamadas
también muestras dirigidas, ya que “suponen un procedimiento de seleccion informal,... la
eleccion de elementos depende de razones relacionadas con las caracteristicas de la

investigacion” (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010, p. 396)

3.6 Tipos de instrumentos para la recoleccion de datos.

Para esta investigacion utilizamos tres de los instrumentos utilizados para
investigaciones cualitativas. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010, p. 406) “las
principales técnicas para la recoleccion de datos cualitativos son la observacion, la
entrevista, los grupos de enfoque, la recoleccion de documentos y materiales y las

historias”

3.6.1. Entrevista.
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Se utilizara como instrumento la entrevista porque de acuerdo con Bernal (2010, p.
194) ...“tiene como proposito obtener informacion mas espontanea y abierta”, lo que
permitird profundizar en la informacion objeto de estudio y porque “la entrevista cualitativa
es mas intima, abierta y flexible” King & Horrocks, 2009, citado en (Hernandez,

Fernandez, & Baptista, 2010, p. 418).

Este instrumento se aplicara a los empleados administrativos, para el diagnostico del
proceso de bienestar del area de Gestion Humana y a los empleados operativos para
identificar las falencias y fortalezas, la participacion y la satisfaccion que tienen las
actividades y programas de bienestar que se desarrollan del Hotel Dann Carlton Belfort
Medellin, se utilizard la entrevista de tipo semi estructurada para obtener mayor
informacion sobre los temas deseados puesto que “se basan en una guia de preguntas y el
entrevistador tiene la libertad de introducir preguntas adicionales para precisar conceptos u
obtener mayor informacion sobre el tema deseado” (Hernandez, Fernandez, & Baptista,

2010, p. 418). Ver anexo Ay B

3.6.2. Observacion.

La observacion permite “describir comunidades, contextos o ambientes; asi mismo;
las actividades que se desarrollan en éstos, las personas que participan en tales actividades

y programas” Patton, 2002 citado en (Herndndez, Ferndndez, & Baptista, 2010, p. 412).
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Se aplicara la observacion en el desarrollo de actividades y programas de bienestar
en los que participan tanto empleados operativos como administrativos para identificar
nivel de acogida que tienen estas actividades, el comportamiento, la integraciony

comunicacion de los empleados. Ver anexo C

3.6.3. Andlisis de exploracion de contenido.

“El analisis de exploracion de contenido permite relacionar los datos obtenidos a
partir del analisis de contenido con los obtenidos a partir de otros métodos o situaciones,
con el fin de convalidar los métodos utilizados o de suministrar informacion ausente”

(Krippendorff, 1990, p. 161)

De igual manera cuando el analisis explora en los contenidos trata de averiguar las
orientaciones y de formular las posibles hipotesis que podran ayudar a la elaboracién
optimizada de cuestionarios. Cuando el analisis se realiza para verificar el contenido lo que
busca es cerciorarse de que las hipétesis ya fijadas se ajustan a la realidad. (Baez & Perez,

2007, p. 290).

Se aplicaré la exploracion de contenido una vez se hayan realizado las entrevistas y
la observacion de actividades, se analizaran los datos obtenidos en los diferentes métodos y
el analisis de ambas herramientas con el fin de convalidar los métodos utilizados o bien

detectar informacion ausente.
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3.8 Andlisis de datos (transcripcion y registros).

En esta investigacion el proceso de analisis se iniciara con la estructuracion de datos
a través de la organizacion, transcripcion del material, clasificacion, codificacion e

interpretacion de los datos.

De acuerdo con Vasquez & Ferreir (2006, p. 99), el andlisis de datos consiste en

“ordenar, clasificar, reducir, comparar y dar significado a los datos obtenidos”.

Para la organizacion de datos se hara una seleccién del tipo de datos que se hayan
generado, si son datos escritos de las entrevistas y observaciones se copian en un
procesador de textos, se escanean los documentos y se archivan en el mismo procesador, las
grabaciones de audio y video que se recojan en las entrevistas y en la observacion se
transcribiran para el analisis exhaustivo del lenguaje, de acuerdo con (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2010, p. 444) , “se sugiere transcribir y analizar las transcripciones,

ademads analizar directamente los materiales visuales y auditivos”.

Se realizara una revision para verificar que el material esté completo y posea la calidad
necesaria para analizarlo, parafraseando a Creswell (2009) citado en (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2010, p. 446) se debe leer y releer varias veces todas las
transcripciones para familiarizarnos con ellas y comprender el sentido general de los
datos, al mismo tiempo comenzar a cuestionarnos: ¢Qué ideas generales mencionan

los participantes?, ;qué tono tienen dichas ideas?, ;qué me dicen los datos?”.

El tercer paso sera organizar los datos por el tipo de datos: entrevistas, observacion,

documentos y de forma cronoldgica, en el orden que fueron recolectados y codificarlos.
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Los datos cualitativos se codifican para “obtener una descripcion mas completa de éstos, se
resumen, se elimina la informacién irrelevante” (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010,
p. 448). En la codificacion de la informacion se le asigna codigos para identificar y

describir las categorias.

El andlisis de los datos obtenidos en las entrevistas se podra realizar por categorias

con el cuadro:

lustracion N° 4 comparacion entre categorias en cuanto a similitudes y diferencias

Categoria uno Categoria uno Categoria uno

| Unidad o segmentol { Unidad o segmento] | Unidad o segmentu|
Unidad o segmento Unidad o segmento X | Unidad o segmento |
Unidad o segmento Unidad o segmento /| | { Unidad o segmento |

Fuente tomada: (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010, p. 461) Comparacion entre

categorias en cuanto similitudes y diferencias.

3.9 Analisis de categorias

3.9.1. Bienestar laboral.

“La funcion del bienestar laboral es considerada como la creacién y manejo de un

conjunto de servicios que la empresa coloca a disposicion del trabajador y su
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familia, en forma gratuita y semi-gratuita con el proposito de satisfacer sus

necesidades basicas” (Castillo, 2006, p. 2450).

Se identificara esta categoria por medio de la entrevista n°® 1, dirigida al personal
operativo y entrevista n° 2 dirigida al personal directivo y por medio de la observacién en

el desarrollo de programas de bienestar.

3.9.2. Mejoramiento de condiciones laborales.

Segln Chiavenato (2009,pp.60-85)... “los experimentos de Hawthorne demostraron
que los cambios en el pago de incentivos salariales, en las tareas ejecutadas, en los periodos

de descanso y en el horario de trabajo provocaron mejoras en la productividad”.

También Cascio, Braza, & Guil (2010, p. 80) “se refieren al experimento realizado por
Elton Mayo y concluye: Los estudios de Hawthorne mostraron que las
organizaciones son sistemas en los que cuando se cambia un elemento todo cambia;
que la estima tiene un papel importante en la motivacion; que la organizacion
informal influye en el rendimiento del sujeto; que la comunicacion en ciertos casos
es mejor que la especializacion para conseguir objetivos; que la organizacion
distribuye salidas entre sus miembros; que el comportamiento del sujeto no solo se
encuentra en funcion de recompensas econémicas, y que la satisfaccion de los

miembros conduce a una mayor productividad”.
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Se identificara esta categoria por medio de la entrevista n° 1dirigida al personal

operativo y entrevista n° 2 dirigida al personal directivo.

3.9.3. Desarrollo integral.

“La funcion del bienestar laboral, busca el desarrollo integral del trabajador, es
decir toma en consideracion tanto sus necesidades bioldgicas, psicoldgicas y sociales como

las necesidades superiores derivadas de su condicion de ser racional”(Castillo, 2006, p.

251)

Se identificara esta categoria por medio de la entrevista n° 2 dirigida al personal

directivo y por medio de la observacion en el desarrollo de programas de bienestar.

3.9.4. Gestién Talento Humano.

“Es un area de toda organizacion cuya actividad tiene incidencia en todas y cada una de las
actividades y los procesos que se desarrollan, pues sin este recurso seria imposible
llevarlos a cabo, aln en esta época de alta tecnologia donde las maquinas han

llegado a desplazar en cierto modo la labor del empleado” (Beer, 1992, p. 45).
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Se identificara esta categoria por medio de la entrevista n° 1dirigida al personal
operativo y n° 2 dirigida al personal directivo y por medio de la observacion en el

desarrollo de programas de bienestar.

Parrafo de Sintesis.

El capitulo tres contiene elementos, aspectos técnicos y cientificos que
fundamentan la investigacion a partir de teéricos que permiten identificar las herramientas,
fuentes primarias y secundarias y aspectos pertinentes para el desarrollo de la investigacion;
al igual que las consideraciones éticas, el rol del investigador, las técnicas y medios
empleados para recolectar los datos e informacién, la poblacion y muestra poblacional, las

categorias y los instrumentos que se emplearan de acurdo a la metodologia, tipo y enfoque.

Con este marco metodologico se garantizara una investigacion coherente, adecuada

y pertinente.
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Capitulo 1. Andlisis de Resultado

4.1 Descripcion del proceso de recoleccion de informacion

Para la recoleccion de la informacidn se aplicaron tres instrumentos en los que
participaron empleados de nivel operativo y administrativo del Hotel Dann Carlton Belfort
Medellin, se aplicaron entrevistas para el diagnostico del proceso de bienestar del area de
Gestion Humana y para identificar las falencias y fortalezas, la participacion y la
satisfaccion que tienen las actividades y programas de bienestar que se desarrollan del
Hotel. Se realizd la observacion en el desarrollo de actividades y programas de bienestar en
los que participan tanto empleados operativos como administrativos para identificar nivel
de acogida que tienen estas actividades, el comportamiento, la integracion y comunicacién
de los empleados. Después de realizadas las entrevistas y la observacion de actividades, se
analizaron los datos obtenidos en los diferentes métodos y el analisis de ambas
herramientas con el fin de convalidar los métodos utilizados o bien detectar informacion

ausente.

Para el proceso de la recoleccion de informacion no se conté con el tiempo y el
espacio requerido, por problemas de disponibilidad en los tiempos de programacion
determinados por el Hotel para la aplicacion de los instrumentos e igualmente por que las
investigadores se encontraban en incapacidad, que no permitio el desplazamiento por las

condiciones de salud que presentaban; estas situaciones generaron retraso en la entrega de
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los dos ultimos capitulos lo que creo espacios de tiempo muy limitados. Se logro realizar
este proceso satisfactoriamente gracias al apoyo de la Universidad que amplio los plazos de
entrega y al Hotel Dann Carton Belfort Medellin que abri6 el espacio para la aplicacion de

los instrumentos.

Metodologia: Se aplica la entrevista a 30 empleados del Hotel Dann Carlton Belfort
Medellin, 25 personas de nivel operativo que representan un 83% de la muestra y cinco

empleados de nivel administrativo que representan el 17% de la muestra. Ver grafica 1

Se realiza la observacién en la celebracion de la Fiesta del Dia del Nifio dirigido a
los hijos de los empleados de los tres hoteles de la cadena Dann en Medellin: Hotel Carlton
Belfort Medellin, Hotel Dann Carlton y Hotel San Fernando Plaza, participaron alrededor

de 250 nifios y 250 personas adultas entre empleados y grupo familiar.

Gréafica N° 1 Caracterizacion de genero de la poblacion entrevistada

83%
14
12
10 ~
g | ® Hombres
17%
6 Mujeres
A4 4
2 - '
0 T T
Operativos Administrativos

Fuente tomada: Fuente tomada de la entrevista realizada al personal de nivel operativo (20 y 21 de octubre
2012)
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Se analizan actividades y programas de bienestar laboral realizados por la empresa,

por medio de preguntas contenidas en las entrevista y por los resultados del método de

observacién que recorren las dimensiones esenciales en la apreciacion acerca de la

satisfaccion, acogida, reconocimiento y posibles necesidades de cada persona con respecto

a los procesos llevados en el area de Gestidn del Talento Humano del Hotel Dann Carlton

Belfort Medellin, tomando como prioridad el proceso de bienestar laboral.

4.2.1. Identificacién de categorias.

La identificacion de las categorias se realiza con los resultados obtenidos en las

entrevistas y observacion aplicada al personal de la organizacion.

Tabla N°1 Identificacion de categorias nivel operativo

Agrupacion de categorias nivel operativo

Bienestar laboral

Mejoramiento de las
condiciones laborales

Desarrollo integral

Gestion del talento
humano
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¢Para usted qué es
bienestar laboral?

¢En qué actividades
de bienestar laboral
ha participado usted
en su empresa?

¢ Coémo define usted
la eficiencia que
tiene la
organizacion frente
a la divulgacién de
la informacion de
los programas de
bienestar?

¢ Qué actividades de
bienestar laboral
que no se dan en la
organizacion cree
que se deben dar?

¢A qué beneficios
brindados por la
empresa ha tenido usted
acceso?

¢Como motiva y
reconoce la empresa su
trabajo dentro de la
organizacion?

¢ Qué actividades de
bienestar laboral que no
sedanen la
organizacion cree que
se deben dar?

¢En qué actividades de
bienestar laboral le
gustaria que se
incluyera su grupo
familiar?

¢A qué beneficios
brindados por la
empresa ha tenido usted
acceso?

¢Como motiva y
reconoce la empresa su
trabajo dentro de la
organizacion?

¢En qué actividades de
bienestar laboral le
gustaria que se
incluyera su grupo
familiar?

¢Qué actividades de
bienestar laboral que no
sedanen la
organizacion cree que
se deben dar?

¢ Cbémo define usted la
eficiencia que tiene la
organizacion frente a
la divulgacion de la
informacion de los
programas de
bienestar?

¢En qué actividades de
bienestar laboral le
gustaria que se
incluyera su grupo
familiar?

Fuente tomada: entrevista realizada al personal de nivel operativo (20 y 21 de octubre 2012)

Tabla N° 2 Identificacion de categorias nivel directivo.

Agrupacion de categorias nivel directivo

Bienestar laboral

Mejoramiento de
condiciones laborales

Desarrollo integral

Gestion del talento
humano
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¢ Qué programas de
bienestar laboral
realiza la empresa?

¢(En qué programas
de bienestar laboral
ha participado
usted?

¢A qué beneficios
brindados por la
empresa ha tenido
usted acceso?

¢Cémo motiva y
reconoce la empresa
su trabajo dentro de
la organizacion?

¢En qué programas de
bienestar laboral ha
participado usted?

¢A qué beneficios
brindados por la
empresa ha tenido usted
acceso?

¢Como motiva y
reconoce la empresa su
trabajo dentro de la
organizacion?

¢Dentro del programa
de bienestar que planes
y proyectos cree usted
que estan orientados al
bienestar de los
empleados, sus familias
y el entorno?

¢En qué actividades de
bienestar laboral le
gustaria que se
incluyera su grupo
familiar?

¢Qué indicadores
conoce usted que se
utilizan para medir la
Gestion de la
organizacion?

¢De qué manera cree
usted que los procesos
de formacion y
desarrollo garantizan su
compromiso con el
logro de indicadores de
gestion?

¢A qué beneficios
brindados por la
empresa ha tenido usted
acceso?

¢Cémo motiva y
reconoce la empresa su
trabajo dentro de la
organizacion?

¢En qué actividades de
bienestar laboral le
gustaria que se
incluyera su grupo
familiar?

¢ Cémo define usted la
cultura organizacional
dentro de la
organizacion?

¢Cuél es la misiony
vision de la
organizacion y como
contribuye desde su
puesto de trabajo al
logro de los objetivos?

¢Qué indicadores
conoce usted que se
utilizan para medir la
Gestion de la
organizacion?

¢ Coémo se efectua el
analisis sobre las
necesidades de
formacion que tiene en
el desarrollo de su
cargo?

¢ Como evallan los
resultados y aplicacion
del proceso de
formacion?

Fuente tomada: entrevista realizada al personal de nivel directivo (20 y 21 de octubre 2012)

4.2.2 Anlisis de las categorias soportado en la informacion recabada en el trabajo de

campo.
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Se analizan las categorias identificadas en los instrumentos aplicados entrevista de

nivel operativo y administrativo y observacion.

4. 2.2.1 Analisis de las categorias de acuerdo a las entrevistas de nivel operativo.

Categoria 1 Bienestar Laboral y categoria 4 Gestion de Talento Humano

Tabla N°3 Conocimiento que tienen los empleados de nivel operativo sobre

bienestar laboral.

¢Para usted que es bienestar laboral?

Conocimiento

Estar bien y sentirse bien

Beneficios personales y familiares

Buen trato

Tener los implementos requeridos para desempefiarse
bien el cargo

Armonia y un ambiente sano dentro y fuera de la empresa
Estabilidad laboral

Otros

Total

Frecuencia
7

6
5
5
4
3
6

36

%
19
17
14

14
11
8
17

100%

Fuente tomada: entrevista realizada al personal de nivel operativo (20 y 21 de octubre 2012)

Gréafica N° 2 Porcentaje de respuestas del conocimiento que tienen los empleados de

nivel operativo sobre bienestar laboral
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Bienestar Laboral

M Estar bien y sentirse bien
Beneficios personales y familiares
M Buen trato

M Tener los implementos requeridos para
desempefiarse bien el cargo

M Armonia y un ambiente sano dentro y fuera
delaempresa
Estabilidad laboral

W Otros

. Fuente tomada: de la entrevista realizada al personal de nivel operativo (20 y 21 de octubre 2012)

Se encuestaron veinticinco personas para un total de treinta y seis respuestas, donde
se observa que el 19% de los colaboradores coinciden conque bienestar laboral es estar bien
y un 17% coinciden que bienestar laboral es beneficios personales y familiares, armonia y

un ambiente de trabajo sano.

Tabla N°4 Participacion que tienen los empleados de nivel operativo en los

programas de bienestar laboral

¢En qué actividades de bienestar laboral ha participado usted en su empresa?

Participacién Frecuencia %
Semana de la Salud 4 5
Capacitaciones 15 21
Fiesta de los Nifios 8 11
Fiesta de Fin de Afio y Accion de gracias 20 28
Celebraciones de Fechas Especiales 10 14
Empleado del Mes 5 7
Actividad en Valores 3 4
Brigadas de Salud 5 7
Ninguna 2 3
Total 72 100

Fuente tomada: de la entrevista realizada al personal de nivel operativo (20 y 21 de octubre 2012)
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Grafica N°3 Porcentaje de participacion en las actividades de bienestar laboral

Participacion en actividades de bienestar

M Semana de la Salud

1% I Capacitaciones

7%
M Fiesta de los Nifios

3% W Fiesta de Fin de Afioy Accion de gracias

M Celebraciones de Fechas Especiales
Ninguna

m Empleado del Mes

Actividad en Valores

Brigadas de Salud

Fuente tomada: entrevista realizada al personal de nivel operativo (20 y 21 de octubre 2012)

Se entrevistaron veinticinco personas para un total de setenta y dos respuestas
donde se observa que el 28% de las personas han participado en la fiesta de fin de afio y
accion de gracias, esto muestra que la comunicacion interna y la acogida al programa han
sido de manera eficiente, frente a un 5% que manifiestan haber participado en la semana de
la salud, mostrando esto que hay un menor interés en los programas de salud o ineficiencia

en la divulgacion de los mismos.

Tabla N°5 Definicion de la eficiencia que tiene la organizacién frente a la

divulgacion de la informacion de los programas de bienestar laboral.
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¢Como define usted la eficiencia que tiene la organizacion frente a la divulgacion de

la informacion de los programas de bienestar?

Divulgacion Frecuencia %
Muy buena 19 76
Regular 3 12
Excelente 2 8
Efectiva 1 4
Total 25 100

Fuente tomada: entrevista realizada al personal de nivel operativo (20 y 21 de octubre 2012)

Gréafica N°4 Porcentaje de divulgacion de los programas de bienestar laboral

Divulgacion de los

<  Pprogramas

2% ® Muy buena
12% Regular

M Excelente

76% W Efectiva

Fuente tomada: entrevista realizada al personal de nivel operativo (20 y 21 de octubre 2012)

El 76% de los colaboradores manifiestan que la organizacion es eficiente en la
divulgacion de los programas de bienestar laboral, frente a un 12% que manifiesta que la

divulgacion es regular.

Tabla N° 6 Tipo de actividades que se deben dar dentro de la organizacion segun
personal operativo
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¢Qué actividades de bienestar laboral que no se dan en la organizacion cree que se deben
dar?

Actividades Frecuencia %
Motivacién de los Empleados 4 10
Salidas Recreacionales y Ecoldgicas 11 27
Torneos 3 7

Fiesta de la Familia 10 25
Ninguna 5 13
Otros 7 18
Total 40 100

Fuente tomada: entrevista realizada al personal de nivel operativo (20 y 21 de octubre 2012).

Gréafica N° 5 porcentaje del tipo de actividades de bienestar que se deben dar dentro

de la organizacion.

Actividades de bienestar

B Motivacion de los

10% Empleados
' Salidas Recreacionales y
18% Ecologicas
B Torneos
27%

M Fiesta de la Familia

7% B Ninguna

Fuete tomada: entrevista realizada al personal de nivel operativo (20 y 21 de octubre 2012).

Se entrevistaron veinticinco personas para un total de cuarenta respuestas, donde se
observa que el 27% de los colaboradores coinciden con que es importante que dentro de las
actividades de bienestar laboral se den las salidas pedagogicas y un 25% manifiesta que es
importante la fiesta de la familia, frente a un 13% de los colaboradores que manifiesta que

ninguna actividad hace falta.



Categorias 2 Mejoramiento de las condiciones laborales, categoria 3 Desarrollo

Integral y categoria 4 Gestion del Talento Humano

Tabla N° 7 Tipos de beneficios de bienestar donde los empleados han participado

¢A qué beneficios brindados por la empresa ha tenido usted acceso?

Beneficios Frecuencia %
Préstamos y Descuentos de ndmina 8 14
Alimentacién 11 19
Reconocimiento del Empleado del Mes 9

Transporte
Examenes Médicos

5

5

7
Bonificaciones 7 12
Permisos 6 11
Auxilio Funerario 2 3
Auxilio de Anteojos 3 5
Auxilio por Enfermedad 2 4
Ninguno 1 2
Total 57 100

Fuente tomada: de la entrevista realizada al personal de nivel operativo (20 y 21 de octubre 2012)

Gréafica N°6 Porcentaje de participacion en los beneficios de bienestar brindados

por la organizacion.
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2% Beneficios brindados

2% M Préstamos y Descuentos de ndmina
9 o Alimentacion
M Reconocimiento del Empleado del Mes

3%

W Transporte
B Examenes Médicos
11% Bonificaciones
Permisos
12% Auxilio Funerario

Auxilio de Anteojos
B Auxilio por Enfermedad
Ninguno

Fuente tomada: entrevista realizada al personal de nivel operativo (20 y 21 de octubre 2012)

Se entrevistaron veinticinco personas para un total de cincuenta y siete respuestas,
donde el 19% de los colaboradores manifiestan haber tenido acceso a la alimentacion
ofrecida por el Hotel Dann Carlton Belfort Medellin , frente a un 2% que manifiesta no
haber tenido ninguno, esto muestra que el servicio de alimentacion es el beneficio mas

relevante que los colaboradores tienen.

Tabla N° 8 Tipos de reconocimientos que ofrece la organizacion para el reconocimiento del

trabajo

¢Cémo motiva y reconoce la empresa su trabajo dentro de la organizacién?

Reconocimiento Frecuencia %
Reconocimiento al Empleado del
Mes 11 31
Reconocimientos verbales 8 22

Ninguno 4 11
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Permisos 4 11
Bonificaciones 4 11
Alimentacion 3 8
Capacitaciones 2 6
Total 36 100

Fuente tomada: entrevista realizada al personal de nivel operativo (20 y 21 de octubre 2012)

Gréafica N° 7 Porcentaje de las actividades que escogieron los empleados como

reconocimiento del trabajo

Actividades de Motivacion

m Reconocimiento al Empleado del
Mes
Reconocimientos verbales

B Ninguno

B Permisos

m Bonificaciones

Alimentacion

Fuente tomada: entrevista realizada al personal de nivel operativo (20 y 21 de octubre 2012)

Se entrevistaron veinticinco personas para un total de treinta y seis respuestas,
donde el 31% de las personas manifiestan que la empresa motiva y reconoce el trajo de los
colaboradores con la actividad reconocimiento del empleado del mes, frente a un 11% que

manifiesta que la empresa no motiva ni reconoce el trabajo dentro de la organizacion;
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mostrando esto que para el mejoramiento de las condiciones laborales es importante el

reconocimiento de las labores realizadas.

Tabla N° 9 Actividades en las que el personal quiere incluir su grupo familiar

¢En qué actividades de bienestar laboral le gustaria que se incluyera su grupo

familiar?

Actividad Frecuencia %
Descuentos en la utilizacion de Zona Himeda y 3 10
Gimnasio
Capacitacion y Formacion 7 22
Dia de la Familia 11 34
Fiesta de Fin de Afo 4 13
Semana de la Salud 3 9
Ninguno 2 6
Otros 2 6
Total 32 100

Fuente tomada: entrevista realizada al personal de nivel operativo (20 y 21 de octubre 2012)

Gréafica N° 8 Porcentaje de actividades para incluir el grupo familiar
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Actividades para incluir el grupo familiar
MW Descuentos en la utilizacion de Zona

Humeda y Gimnasio
m Capacitacion y Formacion
m Dia de la Familia
M Fiesta de Fin de Afio

M Semana de la Salud

Ninguno

W Otros

Fuente tomada: entrevista realizada al personal de nivel operativo (20 y 21 de octubre 2012)

Se entrevistaron veinticinco personas para un total de treinta y dos respuestas donde
el 34% de los colaboradores manifiestan que es importante incluir al grupo familiar en
actividades como el dia de la familia, el 22% capacitaciones y 13% fiesta de fin de afio,
frente a un 6% de colaboradores que manifiesta que no le gustaria incluir a la familia en

alguna actividad.

4. 2.2.2 Andlisis de las categorias de acuerdo a las entrevistas de nivel administrativo

Obijetivo: Analisis y diagnostico de algunos procesos llevados en el area de recursos

humanos, tomando como prioridad el proceso de bienestar laboral.

Categorias 1 Bienestar laboral, categoria 2 mejoramiento de Condiciones Laborales

y categoria 3 Desarrollo Integral



Tabla N°10 Programas de bienestar laboral que realiza la empresa segun los

colaboradores de nivel administrativo

¢ Qué programas de bienestar laboral realiza la empresa?

Programas Frecuencia %
Semana de la salud 1 5
Capacitaciones 4 22
Fiesta de los nifios 1 6
Fiesta de fin de afio 3 17
Celebraciones de fechas especiales 4 22
Empleado del mes 2 11
Otros 3 17
Total 18 100

Fuente tomada: entrevista realizada al personal de nivel administrativo (20 y 21 de octubre 2012)

Gréfica N° 9 Porcentaje de programas de bienestar laboral que realiza la empresa
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Programasde bienestar

B Semana de la salud

W Capacitaciones

B Fiesta de los nifios

M Fiesta de fin de afio

B Celebraciones de fechas

especiales
Empleado del mes

Fuente tomada: entrevista realizada al personal de nivel administrativo (19 de octubre 2012)

Se entrevistaron cinco personas para un total de dieciocho respuestas donde el 22 % de los
colaboradores coinciden que las capacitaciones es uno de los programas que realiza la empresa
frente 17% que coinciden con la fiesta de fin de afio; mostrando esto que las capacitaciones tienen

gran relevancia dentro de los programas de bienestar laboral realizados por la empresa.

Tabla N°11 Tipo de programas en los cuales el personal administrativo a participado.

¢En qué programas de bienestar laboral ha participado usted?

Programas Frecuencia %
Actividad en Valores 1 12
Capacitaciones 1 12
Fiesta de los Nifios 1 12
Todas 3 38
Brigadas de Emergencia 1 13
Comité de Convivencia 1 13
Total 8 100

Fuente tomada: de la entrevista realizada al personal de nivel administrativo (19 de octubre 2012)
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Gréfica N° 10 Porcentaje de participacion en cada uno los programas de bienestar

laboral

Participacion de bienestar laboral

M Actividad en Valores
Capacitaciones

M Fiesta de los Nifios

M Todas

M Brigadas de Emergencia

Comité de Convivencia

Fuente tomada: entrevista realizada al personal de nivel administrativo (19 de octubre 2012)

Se entrevistaron cinco personas para un total de ocho respuestas donde el 38% de los
colaboradores manifiestan haber participado en todas las actividades de bienestar, frente un 12%,
gue manifiestan haber participado en algunas de las actividades; esto muestra que todas las

actividades realizadas por la empresa son de gran importancia para este perfil de colaboradores.

Tabla 12 Tipo de beneficios a los que el personal administrativo a tenido acceso

¢A qué beneficios brindados por la empresa ha tenido usted acceso?

Beneficios Frecuencia %
Auxilio Anteojos 2 20
Bonificacion vacaciones y desempefio 4 40
Alimentacién 1 10
Empleado del mes 1 10
Capacitaciones 1 10
Ninguno 1 10
Total 10 100
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Fuente tomada: entrevista realizada al personal de nivel administrativo (19 de octubre 2012)

Gréfica N° 11 Porcentaje de beneficios a los que el personal administrativo a tenido

aCceso

B Auxilio Anteojos

M Bonificacion vacaciones y
desempefio

H Alimentacion

B Empleado del mes

M Capacitaciones

Ninguno

Fuente tomada: de la entrevista realizada al personal de nivel administrativo (19 de octubre 2012)

Se entrevistaron cinco personas para un total de diez respuestas , donde el 40% de
colaboradores coinciden que han tenido acceso al beneficio de bonificacion , vacaciones y
desempefio frente a un 10% que manifiesta no haber tenido acceso a ningln beneficio ofrecido por

la empresa.

Tabla N°13 Tipo de actividades que utiliza la empresa para reconocer el trabajo

¢Cbémo motiva y reconoce la empresa su trabajo dentro de la organizacion?

Actividad Frecuencia %
Alimentacién 2 20
Empleado del mes 4 40
Capacitaciones 1 10
Bonificaciones 3 30
Total 10 100
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Fuente tomada: entrevista realizada al personal de nivel administrativo (19 de octubre 2012)

Gréfica N° 12 Porcentaje de actividades que utiliza la empresa para reconocer el trabajo

Actividades de Motivacion

y W Alimentacion

‘ Empleado del mes

B Capacitaciones

10% 20% M Bonificaciones

Fuente tomada: entrevista realizada al personal de nivel administrativo (19 de octubre 2012)

Se entrevistaron cinco personas para un total de diez respuestas, donde el 40 % de
las personas manifiestan que la empresa motiva y reconoce el trajo de los colaboradores
con la actividad reconocimiento del empleado del mes y bonificaciones frente a un 10 %

gue manifiesta que la empresa motiva y reconoce el trabajo con capacitaciones.

El reconocimiento de las funciones realizadas y la motivacion es para los
colaboradores del Hotel Dann Carlton Belfort Medellin, de suma importancia pues con este
reconocimiento se sienten apreciados lo cual los ayuda compromiso y actitud para el logro

de los objetivos.

Tabla 14 Tipo de planes y proyectos orientados al bienestar de empleados, familias

y entorno
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¢Dentro del programa de bienestar que planes y proyectos cree usted que estan

orientados al bienestar de los empleados, sus familias y el entorno?

Planes y proyectos Frecuencia %
Celebraciones y eventos 5 29
Auxilios y bonificaciones 3 18
Actividad de valores 2 12
Celebracion de accién de gracias 3 18
Fiesta de los nifios 4 23
Total 17 100

Fuente tomada: de la entrevista realizada al personal de nivel administrativo (19 de octubre 2012)

Gréfica N°13 Porcentaje de planes y proyectos orientados al bienestar de empleados,

familias y entorno

Familia M Celebraciones y
eventos

Auxilios y bonificaciones

18% m Actividad de valores

Entorno mpleados m Celebracién de accion
de gracias

Fuente tomada: entrevista realizada al personal de nivel administrativo (19 de octubre 2012)

Se entrevistaron cinco personas para un total de diecisiete respuestas, donde el 29%
de los colaboradores manifiesta que los planes y proyectos que estan orientados al

bienestar de los empleados, familias y el entorno son las celebraciones y eventos, frente a
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un 12% que manifiesta que seria la actividad de valores. Esto muestra que para los
colaboradores es de gran importancia las actividades donde se pueden recrear e interactuar

con los demas.

Tabla N° 15 Actividades de bienestar laboral donde los empleados desean incluir su grupo

familiar

¢En qué actividades de bienestar laboral le gustaria que se incluyera su grupo

familiar?

Actividades Frecuencia %
Integraciones 1 20
Caminatas Ecoldgicas 2 40
Fiestas de Fin de Afio 2 40
Total 5 100

Fuente tomada: de la entrevista realizada al personal de nivel administrativo (19 de octubre 2012)

Gréafica N° 14 Porcentaje de actividades en las que los empleados desean incluir el

grupo familiar

20%

H Integraciones

Caminatas
Ecologicas

M Fiestas de Fin de
Afio

Fuente tomada: entrevista realizada al personal de nivel administrativo (19 de octubre 2012)
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Se observa que al 80 % de los colaboradores les gustaria que se incluyera el grupo
familiar en actividades como caminatas ecologicas Yy fiestas de fin de afio, frente a un 29 %

que manifiesta que les gustaria en integraciones en general.

Tabla N°16 Tipo de indicadores que se utilizan para medir la gestion de la

organizacion

¢Qué indicadores conoce usted que se utilizan para medir la Gestion de la

organizacion?

Indicadores Frecuencia %
Evaluacion del cliente (encuestas de

satisfaccion) 2 33
Evaluacion de desempefio 1 16
Rotacion de personal y cartera 1 17
Indicadores Calidad 1 17
Ausentismo 1 17
Total 6 100

Fuente tomada: entrevista realizada al personal de nivel administrativo (19 de octubre 2012)

Gréfica N° 15 porcentaje de indicadores que miden la gestion dentro de la

organizacion
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Indicadores para medir la gestion en la organizacion

M Evaluacion del cliente (encuestas de
satisfaccion)

Evaluacion de desempefio
® Rotacion de personal y cartera
B Indicadores Calidad

= Ausentismo

Fuente tomada: entrevista realizada al personal de nivel administrativo (19 de octubre 2012)

Se entrevistaron cinco personas para un total de seis respuestas, donde el 33% de
los colaboradores manifiestan que el indicador que se utiliza para medir la gestion de la
organizacion es la encuesta de satisfaccion que se le realiza al cliente externo, frente a un

16% que coincide que el indicador que se utiliza es la evaluacién del desempefio.

Categoria 4 Gestion del Talento Humano

Tabla N° 17 Definicién de la cultura organizacional

¢Como define usted la cultura organizacional dentro de la organizacion?

Definicion Frecuencia %

Hay un buen clima 2 20

Se presenta un buen servicio 2 20
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Poca comunicacion y falta trabajo 3

en equipo 30
Otros 3 30
Total 10 100

Fuente tomada: entrevista realizada al personal de nivel administrativo (19 de octubre 2012)

Gréfica N° 16 Porcentaje de la percepcion que tienen los empleados sobre la cultura

organizacional

Percepcion de los empleados de Cultura
Organizacional

W Hay un buen clima
Se presenta un buen servicio
B Poca comunicaciony falta

trabajo en equipo

W Otros

Fuente tomada: entrevista realizada al personal de nivel administrativo (19 de octubre 2012)

Se entrevistaron cinco personas para un total de diez respuestas donde un 40% de
los colaboradores coinciden con que la cultura organizacional dentro de la organizacién se
define como un buen clima laboral y presentacion de un buen servicio, frente a un 30% que

manifiesta que la finen como poca comunicacion y falta de trabajo en equipo.

Tabla N° 18 Contribucion de los empleados al logro de los objetivos
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¢De acuerdo con la mision y visién de la organizacion como contribuye desde su

puesto de trabajo al logro de los objetivos?

Contribucion Frecuencia %
Desempefio de la labor con buen
servicio, amabilidad, y responsabilidad 3 60
Optimizacion de costos y recursos 2 40
Total 5 100

Fuente tomada: entrevista realizada al personal de nivel administrativo (19 de octubre 2012)

Gréafica N° 17 Porcentaje de contribucién que tienen los empleados al logro de los

objetivos

m Desempefio de |a labor
con buen servicio,
amabilidad, y

responsabilidad
Optimizacion de costos y

recursos

Fuente tomada: entrevista realizada al personal de nivel administrativo (19 de octubre 2012)

El 60% de los colaboradores manifiestan que contribuyen con la mision y vision
desde su puesto de trabajo con un buen desempafio de la labor, buen servicio amabilidad y
responsabilidad, frente a un 40% que coinciden que contribuyen con la optimizacion de

COStOS Y recursos.
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Tabla N° 19 Tipos de métodos que utiliza la empresa para el anélisis de formacién

¢Como se efectla el andlisis sobre las necesidades de formacion que tiene en el

desarrollo de su cargo.

Métodos Frecuencia %
Evaluacién de procesos para determinar
necesidades 3 43
Comunicaciones escritas de gremios 0
entidades promocionando capacitaciones 2 28
Actividades a realizar sin conocimiento para
desarrollarlas 2 29
Total 7 100

Fuente tomada: entrevista realizada al personal de nivel administrativo (19 de octubre 2012)

Gréafica N° 18 Porcentaje de los tipos de métodos que utiliza la empresa para el

analisis de las necesidades de formacion

Analisis de las necesidades de formacion

M Evaluacién de procesos para determinar necesidades
Comunicaciones escritas de gremios o entidades promocionando capacitaciones

m Actividades a realizar sin conocimiento para desarrollarlas

29%
43%

Fuente tomada: entrevista realizada al personal de nivel administrativo (19 de octubre 2012)
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Se entrevistaron cinco personas para un total de siete respuestas, donde el 43% de
los colaboradores manifiestan que el andlisis sobre las necesidades de formacion que
requiere el cargo se efectla con la evaluacion de procesos para determinar necesidades,
frente a un 28 % que coincide que el andlisis se realiza con comunicaciones escritas de

gremios o entidades promocionando capacitaciones.

Tabla N° 20 Evaluacion que hacen los empleados sobre el proceso de formacion

¢ Como evaluan los resultados y aplicacion del proceso de formacion?

Evaluacion Frecuencia %

Sobresalientes porque permiten 5 40
mejoramiento continuo

Cumplimiento de los indicadores 1 20
Dominio en los temas para el desarrollo

: 2 40
del trabajo
Total 5 100

Fuente tomada: entrevista realizada al personal de nivel administrativo (19 de octubre 2012)

Grafica N° 19 Porcentaje de la evaluacion que hacen los empleados al proceso de

formacion

M Sobresalientes porque
permiten mejoramiento
continuo
Cumplimiento de los
indicadores

m Dominio en los temas para el
desarrollo del trabajo
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Fuente tomada: entrevista realizada al personal de nivel administrativo (19 de octubre 2012)

El 40% de los colaboradores coinciden con que la evaluacion de los resultados y
aplicacion de los procesos de formacidn son sobresalientes porque permiten el
mejoramiento continuo, frente a un 20% que manifiesta que lo evaltan con el cumplimiento

de los indicadores.

4.2.2.3 Anélisis de las categorias de acuerdo a Observacion.

Se aplico el método de observacion en la celebracién de la fiesta de los nifios,
actividad programada por el area de Gestién Humana del Hotel Dann Carlton Belfort
donde participan 250 hijos de los empleados de los tres hoteles de la cadena Dann en

Medellin.

Esta celebracion es un espacio de integracion y recreacion padres, hijos y
empleados, permite evidenciar la acogida y participacién que tiene el evento dentro de las

actividades de bienestar realizadas.

Para esta Fiesta, se programan diferentes actividades patrocinadas por entidades
como fondos de pensiones, EPS, caja de compensacion, proveedores y en si el Hotel que es
el encargado de distribuir el presupuesto asignado para esta actividad y los recursos

donados por las entidades patrocinadoras.



Adicionalmente esta actividad refleja el compromiso y entusiasmo de los
empleados, se genera motivacion y satisfaccion en el momento que disfrutan con sus

hijos, conyugues y compafieros de trabajo.

Parrafo de Sintesis

Por medio de los instrumentos aplicados se evidencio que la mayoria de los
colaboradores conocen los programas de bienestar laboral ofrecidos por el departamento
de Gestion del Talento Humano del Hotel Dann Carlton Belfort y de igual manera en un
alto porcentaje se muestra que hay una gran acogida de estos entre los empleados, lo que
permite desarrollar un programa de Bienestar laboral que oriente a la organizacion y
satisfaga las necesidades de los colaboradores siendo para los ellos de gran importancia
que estos programas de bienestar que se ofrezcan estén orientados a crear, mantener y

mejorar las condiciones y el desarrollo integral de ellos y de sus familias.

89
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Capitulo V. Discusion y conclusiones

5.1. Descripcion de los hallazgos respondiendo a las preguntas de investigacion.

De acuerdo con los resultados obtenidos, forman parte del modelo de bienestar

laboral del Hotel Dann Carlton Belfort Medellin, las siguientes actividades:

e Semana de la Salud

e Capacitaciones

e Celebracion de Fin de Afio y Accidn de gracias
e Celebraciones de Fechas Especiales

e Reconocimiento del empleado del Mes

e Actividad en Valores

e Programa de salud ocupacional y seguridad industrial

El Hotel Dann Carlton Belfort Medellin actualmente desarrolla de una serie de
actividades establecidas por el Hotel y estipuladas en el pacto colectivo, pero no se cuenta
con un programa de Bienestar estructurado que permita crear, mantener y mejorar las
condiciones que favorezcan el desarrollo integral y mejoramiento de la calidad de vida de

los colaboradores y sus familias.
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Las actividades de bienestar laboral que se realizan estan lideradas por el rea de
gestion del talento humano, el cual tiene una responsable encargada de realizar los

programas que se estipulen en el pacto colectivo

Tabla N° 21 Descripcion del proceso de bienestar laboral llevado por el Hotel Dann

Carlton Belfort Medellin

Proceso bienestar laboral
Actividad esencial Descripcién

Convocar a reunion para realizar el pacto

- - colectivo
Definir plan de actividades

Responsable : Jefe gestion del talento humano

1. Proyectar el acto administrativo para ser
entregado a la gerencia.
2. Obtener el visto bueno de la gerencia y hacer las

Elaboracién y aprobacién de ’
correcciones del caso.

actividades
3. Firmar y aprobar el acto administrativo.

Responsable : Jefe gestion del talento humano

1. Establecer los costos a través de cotizaciones
para realizar las actividades programadas.

2. Elaborar los estudios previos de acuerdo a la
fechay la actividad del programada

Ejecucidn de las actividades 3. Tramitar la respectiva solicitud para verificar la
disponibilidad del presupuesto.

4. Realizar el listado de las personas que
participaran en la actividad.

5. Realizacién de acto administrativo
correspondiente a la ejecucion de la actividad

Responsable: Jefe gestidn del talento humano

Fuente tomada: investigacion realizada al departamento de gestion del talento humano Hotel Dann
Carlton Belfort Medellin



92

5.2. Descripcion de los principales hallazgos alineado a los objetivos (generales y

especificos) del proyecto.

De acuerdo con el objetivo especifico: Determinar el estado del proceso de
Bienestar laboral del &rea de gestion del Talento Humano del Hotel Dann Carlton Belfort,
de la ciudad de Medellin, mediante un diagnostico, se logra realizar el diagnostico con
base toda la informacién recolectada, aplicada y analizada durante la investigacion; se
determina que el proceso de bienestar laboral que actualmente tiene el hotel no cumple con
las especificaciones de un programa de Bienestar estructurado que permita el desarrollo

integral de los empleados y sus familias.

Dando cumplimiento al objetivo especifico de Identificar las falencias y fortalezas
del proceso de Bienestar laboral del area de gestion del Talento Humano del Hotel Dann
Carlton Belfort, de la ciudad de Medellin, se describen las principales falencias y fortalezas
halladas en el proceso de investigacion (Ver tabla n°22. Debilidades y fortalezas que tiene el

proceso de bienestar laboral).

Tabla N° 22 Debilidades y fortalezas que tiene el proceso de bienestar laboral

Programa de bienestar laboral Hotel Dann Carlton Belfort

Caracteristicas Debilidades Fortalezas
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En hotel no cuenta con el disefio de

un programa integral de Bienestar Se desarrollan actividades
Laboral que defina claramente y orientadas al desarrollo integral
reconozca las areas de intervenciény de los colaboradores

que procure la cobertura total de las

necesidades de los colaboradores.

Los programas de capacitacion y
formacidn permiten que los
empleados adquieran
competencias y habilidades para
responder a los cambios del
mercado y ofrecer buen servicio
y calidad a los clientes.

Actividades de bienestar No se analiza las expectativas,
laboral satisfacciones e insatisfacciones que
tienen los colaboradores con la
organizacion y los programas de
bienestar laboral.

Las actividades que se realizan no
logran el objetivo de unir o crear
vinculos mas estrechos entre las
personas que conforman la
organizacion.

Fuente tomada: investigacion realizada al departamento de gestion del talento humano Hotel Dann

Carlton Belfort Medellin

Respondiendo al objetivo especifico: Elaborar una propuesta para la estructuracion
de un programa de Bienestar laboral, que permita potenciar el area de gestion del Talento
Humano dentro de la organizacion, apoyados en herramientas academicas y conocimientos
teoricos, se genera la siguiente propuesta contenida en el Anexo D-: Propuesta de

Programa de Bienestar Laboral para el Hotel Dann Carlton Belfort.
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Introduccion

La gerencia del talento humano se convierte en parte esencial del desarrollo
armonico e integral de los colaboradores, con el plan de Bienestar Laboral se busca elevar
el nivel de vida de los colaboradores del Hotel Dann Carlton Belfort Medellin, por medio
de la satisfaccion de sus necesidades de adaptacion e integracion social y laboral,
permitiendo asi un mayor desempefio en el ejercicio de sus labores y por lo tanto un mejor

servicio al ciudadano.

El presente plan de Bienestar Laboral pretende brindar las herramientas para
reconocer las percepciones de los empleados del Hotel Dann Carlton Belfort frente a la
cultura de la organizacion, el estado del clima organizacional y los cambios realizados, asi
como sus necesidades y las de su familia en los ambitos fisico, mental y social, para que
una vez identificados, el Hotel DannCarlton Belfort y los organismos involucrados con el
mejoramiento de la calidad de vida, puedan programar y ejecutar actividades de bienestar

laboral y social adecuadas y oportunas .
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1. Mision Bienestar

Apoyar los procesos del area de Talento Humano del Hotel Dann Carlton Belfort
Medellin, que promueve la formacion integral del ser humano y el mejoramiento de las
condiciones laborales, participando en la construccién de un entorno que favorece el
mejor estar, mediante alternativas de sensibilizacién a la proyeccion social, las practicas

saludables y la recreacion, sustentados en los valores corporativos.

2. Bienestar Laboral

Bienestar Laboral es una dependencia que apoya los procesos humanos y
formativos de los empleados del Hotel Dann Carlton Belfort Medellin, donde el ser humano

se asume en permanente proceso de crecimiento personal y mejoramiento de la calidad de

vida personal y familiar.

3. Objetivos Bienestar Laboral para 2013

Aportar al desarrollo humano alternativas de programas que favorecen la el

crecimiento personal, profesional y laboral.
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Generar empatia con los empelados conociendo sus necesidades.

Proporcionar diferentes alternativas para el aprovechamiento de espacios que
permite integracion de todos los empleados a por medio de una de actividades deportivas
y recreativas que facilite la creacion y consolidacion de estilos de vida saludables en los
beneficiarios.

Fortalecer los procesos de participacion en el programa de Bienestar, a través de la
implementacién de mecanismos que permitan la motivacion y satisfaccion de las
actividades propuestas.

Reducir, prevenir, y ayudar en las situaciones de estrés y generar asi un ambiente
de trabajo mas armoénico.

Aumentar el compromiso de los empleados hacia el logro de los objetivos del Hotel

Dann Carlton Berlfort Medellin.

4. Alcance

Los beneficiarios del presente plan de Bienestar Laboral son todos los colaboradores

del Hotel Dann Carlton Belfort Medellin.

5. Programa de bienestar laboral

El programa de Bienestar de Bienestar Laboral comprende: La proteccion y los

servicios sociales y la calidad de vida laboral.
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5.1.  Proteccion y recreacion: A través de este componente, se deben estructurar
programas mediante los cuales se entiendan las necesidades de proteccion, ocio, identidad y
aprendizaje del empleado y su familia, para mejorar sus niveles de salud, recreacion,
vivienda, cultura y educacidn, detectado en el diagnostico de necesidades y atendiendo a la

priorizacion de los mismos.

Esa necesario tener en cuenta que los programas que forman parte de este
componente pueden ser atendidos en forma solidaria participativa por los organismos
especializados o personas naturales o juridicas (Cajas de compensacién familiar, empresas
promotoras de salud, administradoras de riesgos profesionales, fondo de pensiones, fondos
de cesantias, fondo nacional del ahorro), o con recursos propios del Hotel Dann Carlton

Belfort Medellin.

Programas que deben ser atendidos a través de este componente son los siguientes:

v Deportivos

v Artisticos y culturales

v Recreativos

v Higiene y seguridad industrial
v Medicina preventiva

v Medicina del trabajo
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5.2. Calidad de vida laboral: La calidad de vida laboral se refiere a la existencia
de un ambiente que es percibido por los colaboradores del Hotel Dann Carlton Belfort,
como satisfactorio y propicio para su bienestar y desarrollo; esta constituida por
condiciones laborales relevantes para la satisfaccion de las necesidades bésicas de los
colaboradores, la motivacion y el rendimiento laboral, logrando asi generar un impacto
positivo al interior del Hotel Dann Carlton Belfort Medellin, tanto en términos de

productividad como en términos de relaciones interpersonales.

El concepto de calidad de vida laboral, gira alrededor de dos ejes sobre los cuales
las areas de Recursos Humanos debe trabajar , identificando los componentes de cada uno
para determinar que aspectos deben ser mejorados: si el que incumbe al entorno laboral en
que se realiza el trabajo, el que se relaciona con las experiencias de los colaboradores o

ambos.

Por lo anterior, y en aras de procurar una adecuada calidad de vida laboral, es
responsabilidad del jefe de Recursos Humanos o quien haga sus veces, intervenir en los

siguientes campos.

Medicién del Clima Laboral: Orientacion organizacional, administracion del talento
humano, estilo de direccion, comunicacion e integracion, trabajo en equipo, capacidad

profesional y medio ambiente fisico.

Evaluacidn de la adaptacion al cambio organizacional y realizacion de acciones de
preparacion frente al cambio y a la desvinculacion laboral asistida, o de readaptacion

laboral cuando se den procesos de reforma organizacional
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La entidad debe asignar los recursos necesarios para el efectivo cumplimiento de las

actividades que se establezcan en el programa de bienestar laboral.

Las actividades que pueden realizarse con el dinero asignado para bienestar laboral

incluyen:

v Actividades de recreacion empleados y familia
v Actividades deportivas

v Apoyo a la educacion

6. Plan de bienestar laboral 2012 - 2013

A continuacion se presentan las actividades del plan de bienestar laboral para el afio

2012 0 2013, segun investigacion realizada.



Plan de bienestar laboral 2013 area de proteccion y recreacion

Programa Objetivo Actividad Po_b IE?C'On Responsable Presupuesto
objetivo
Fomentar la practica deportiva,
mediante la integracion en )
actividades de diferentes Campeonatos internos | Personal en Area de gestion del
Deporte U ; h
disciplinas deportivas de futbol y baloncesto | general talento humano
generando espacios de
integracion a nivel competitivo.
De§arrollar aptitudes artisticas y Dia de la familia
actitudes culturales que . .
. (Visitas guiadas en Personal en
permitan al empleado expresar - " L
. : familia a los museos 0 | general y Area de gestion del
Artes Y Cultura | libremente sus ideas y . -
L ; . parques tematicos y/o familias talento humano
sentimientos con el fin de aislar X o .
. . presentaciones artisticas | interesadas
el estrés generado en el trabajo . .
. I~ mdsica, poesia, danza)
y fortalecer su vinculo familiar
Fomentar la integracion de los | Planes recreacionales )
. empleados y familias, (salidas ecologicas o dia | Personal en Avrea de gestion del
Recreacion : e .
estimulando la utilizacion sana | recreacional en una general talento humano
y creativa del tiempo libre finca etc.)
Area de gestion del
nglene Y Mejorar las condiciones de Actualizacion panorama | Personal en talgnto humano_y .
Seguridad trabaio de 1iesaos eneral entidades especializadas
Industrial J g g (ERP, SENA , ENTRE

OTRAS)

102




Plan de bienestar laboral 2013 area de proteccion y servicios sociales

Poblacion

Programa Objetivo Actividad - Responsable Presupuesto
objetivo
Area de gestion del
o talento humano y
Preparar al personal para una Capacitacién a las Personal en . 2
., . . entidades especializadas
evaluacion brigadas de emergencia | general (ERP, SENA , ENTRE

Sequricad OTRAS )

Ingustrial Area de gestion del
Identificar debilidades y Personal en talento humano y
fortalezas en el caso de Simulacro de evaluacién eneral entidades especializadas
emergencia g (ERP, SENA , ENTRE

OTRAS)
Area de gestion del
Medicina Del Crear la cultura de descanso . Personal en tale_nto humano_y .
: . . Programa pausas activas entidades especializadas
Trabajo dentro del horario de trabajo general (ERP, SENA . ENTRE
OTRAS)
Concientizar al trabajador de la | Capacitacién cero Area de gestion del
P L talento humano y
practica del autocontrol como alcohol, espacios libres | Personal en entidades especializadas
medio de estilo saludable de de humo y hébitos general (ERP SENI?A ENTRE
vida saludables OTRAS )
F'\,/: ZS;Cr:tr;?/a Detectar tempranamente la Examenes de citologia y | Personal Area de gestion del
aparicion de enfermedades seno femenino talento humano y EPS
o Area de gestion de
Concientizar al colaborador
. . Charlas sobre salud Personal en talento humano y
sobre los riesgos a que esta . . 2.
ocupacional general entidades especializadas

expuesto su salud

(SENA)
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Area de bienestar laboral , proteccion y recreacion
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Programa: deporte

Objetivo: fomentar la practica deportiva, mediante la integracion en actividades de diferentes disciplinas deportivas generando espacios de
integracion a nivel competitivo.

Actividad: campeonatos de futbol y baloncesto

Poblacion objetivo Responsables Entidad que desarrolla
personal en general area gestion del talento humano ente deportivo

Tareas especificas

* |dentificacion de actividades deportivas de preferencia masiva y segin escenarios deportivos disponibles (fatbol, baloncesto, tenis de mesa,
ajedrez etc.)

* inscripcién de equipos
*programacion de campeonatos en cada modalidad

Herramientas
* encuesta de proteccion y servicios sociales

* gscenarios deportivos
* uniformes deportivos

Programa: deporte

Obijetivo: fomentar la préactica deportiva, mediante la integracion en actividades de diferentes disciplinas deportivas generando espacios de
integracion a nivel competitivo.

Actividad: promocién en inscripcion en los programas seleccionados (campeonatos de futbol, baloncesto)

Poblacion objetivo personal en general Responsables area gestion del talento Entidad que desarrolla
humano ente deportivo

Tareas especificas
* identificacion de entes deportivos
* identificacion de colaboradores interesados
* participacion en los eventos

Herramientas

* escenarios deportivos
* programa deportivo
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Programa: artes y cultura

Obijetivo: desarrollar aptitudes artisticas y actitudes culturales que permitan al empleado expresar libremente sus ideas y sentimientos con el
fin de aislar el estrés generado en el trabajo y fortalecer su vinculo familiar

Actividad: dia de la familia (visitas guiadas en familia a los museos o parques tematicos y/o presentaciones artisticas masica ,poesia, danza)

Poblacion objetivo Responsables Entidad que desarrolla
Personal en general y familias Area gestion del talento humano

Tareas especificas
* creacion de rutas culturales
* jdentificacion de colaboradores interesados
* identificacion de familiares interesados
* visita a los lugares escogidos en las rutas
* busqueda de grupos de danzas, musica y poesia
* definicion de actividades a realizar
* divulgacion de la actividad a los colaboradores
* realizacion de las jornadas culturales

Herramientas
* encuesta
* transporte
* guias experimentados
* artistas
* montaje para los eventos

Programa: recreacion




Obijetivo :fomentar la integracion de los empleados y familias, estimulandola utilizacién sana y creativa del tiempo libre

Actividad: planes recreacionales (salidas ecoldgicas o dia recreacional en una finca etc.)

Poblacion objetivo Responsables Entidad que
i desarrolla
Area gestion del talento

Personal en general
ersonal en genera humano

Tareas especificas
* jdentificacion de programas ofrecidos
* definicion del plan
* realizacion del plan

Herramientas

* transporte
* localidad o ente deportivo

Programa: higiene y seguridad industrial

Objetivo: mejorar las condiciones de trabajo, preparar al personal para una evacuacion e identificar debilidades y fortalezas en caso de
emergencia.

Actividad: actualizacion de higiene y seguridad industrial

Poblacion objetivo Responsables Entidad que desarrolla
Personal en general Area gestion del talento humano Sena, ARP

Tareas especificas
* actualizacion panorama de riesgos
* capacitacion a las brigadas de
emergencia
* simulacro de evaluacion

Herramientas
* entidades especializadas (Sena, ARP)

Programa: medicina de trabajo
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Objetivo: Crear la cultura de descanso dentro del horario de trabajo mediante la normatividad vigente para mostrar la importancia de la salud
en el medio ambiente

Actividad: Plan de atencion de emergencias

Poblacién objetivo Responsable Entidad que desarrolla

Personal en general Area gestion del talento humano SENA, ARP

Tareas especificas
* Programa pausas activas
* Capacitacion en investigacion y reportes de accidentes de trabajo
* Celebracién de la semana de salud ocupacional

Herramientas
* Legislacion en seguridad y salud ocupacional
* ARP ,Sena
* Personal capacitado

Programa: medicina preventiva

Objetivo: Concientizar al trabajador de la practica del autocontrol como medio de estilo saludable de vida

Actividad: Capacitacion en prevencion de accidentes de trabajo

Poblacion objetivo ) Responsables Entidad que desarrolla
Personal en general Area gestion del talento humano SENA, ARP

Tareas especificas
* Concientizar al trabajador de la practica del autocontrol como medio de estilo saludable de vida
* Detectar tempranamente la aparicion de enfermedades
* Concientizar al trabajador sobre los riesgos a que esta expuesta la salud

Herramientas
* ARP, SENA
* Personal capacitado
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Plan de bienestar laboral 2012- 2013 &rea de calidad de vida laboral

Actividad

Objetivo

Tiempo

Poblacion objetivo

Responsables

Personal
beneficiado

Medicion de clima laboral
y de la adaptacién al
cambio organizacional

Medir la percepcidn de los
colaboradores frente a su
entorno laboral y proponer
acciones de mejoramiento
del mismo

Convenido por el
Hotel

Personal en general

Area gestion del
talento humano

Capacitacidn en estilos de
liderazgo

Fomentar en los directivos
con personal a cargo
estilos de liderazgo
participativo que
optimicen los resultados
de las areas funcionales

Segun intensidad
horaria del
programa(SENA)

Nivel directivo

Area gestion del
talento humano,
Profesional
especialista ( SENA)

Capacitacion en solucién
de conflictos

Brindar herramientas para
gue los colaboradores
administren
adecuadamente los
factores generadores de
conflicto laboral

Segun intensidad
horaria del
programa(SENA)

Personal en general

Area gestion del
talento humano,
Profesional
especialista ( SENA)

Plan de readaptacion
laboral

Brindar asistencia técnica
oportuna a los
colaboradores proximos a
jubilarse para facilitar su
adaptacion

Al cambio de vida

Personal a 1 afio 0
menos de jubilarse
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Actividad: Medicién de clima laboral y de la adaptacion al cambio laboral

Objetivo: Medir la percepcidn de los colaboradores frente a su entorno laboral y proponer acciones de mejoramiento del mismo

Responsable:
Area gestion del talento humano

Poblacion objetivo:
Personal general

N° de Beneficiados:

Método: encuesta

No. De estudios en el plan: 1

Entidad competente a desarrollar:
Hotel Dann Carlton Belfort Medellin

Tiempo empleado:

hotel

convenido por el

* Introduccion de encuestadores
* Aplicacion de instrumentos de medicion

* Andlisis de resultados
* Definicidn de acciones de mejora

Tareas especificas

* Cuestionarios e instrumentos

* Entidades especializadas

Herramientas

Actividad: capacitacion en estilos de liderazgo

Objetivo: Fomentar en los colaboradores de nivel directivo estilos de liderazgo participativo que optimicen los resultados de las &reas

funcionales

Responsable : Area gestion del talento
humano

Método:
Seminario

Entidad competente a desarrollar: Sena
regional Antioguia

No. De capacitaciones en el plan: 1
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Temas Especificos
* Autoridad y responsabilidad

* Liderazgo de grupos
* Estilos de liderazgo
* Participacion

Herramientas
* Introduccion con intensidad de 8 horas

* Personal
especializado
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Actividad: capacitacion en trabajo en equipo

Objetivo: Fomentar la cultura de la cooperacion y la responsabilidad colectiva

Responsable:

Area gestiona del talento humano Entidad competente a desarrollar : Sena
Método: Regional Antioquia

seminario

No de capacitaciones en el plan: 4

Temas especificos
* Organizacion del trabajo

* Responsabilidad
* Conformacion de equipos de trabajo
* Cooperacion y participacion
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Herramientas

* Presentacion

* Personal especializado

Actividad: capacitacion en solucion de conflictos

Objetivo: brindar herramientas para que los funcionarios administren adecuadamente los factores generadores de conflicto laboral

Responsable: &rea gestion del talento humano )
Entidad competente a desarrollar: Sena

Método: Regional Antioquia Capacitaciones en el plan:3

seminario

Temas especificos
* clima organizacional
* generadores de conflicto

* técnicas de solucion de conflictos
* tolerancia y dialogo

Herramientas

* introduccion

* personal especializado




Actividad: Plan de readaptacién laboral

Obijetivo: Brindar asistencia técnica oportuna a los servidores proximos a jubilarse para facilitar su adaptacion al cambio de vida.

Responsable: Area Gestion Del Talento Humano

Método: Asistencia Sicoldgica

No de estudios en el plan:

* |dentificacion De Colaboradores Préximos A Jubilarse

* Soluciones individuales de adaptacién al cambio
* Talleres de aprovechamiento del tiempo libre

Tareas Especificas

Herramientas

* Entrevista a los empleados

* Sesiones con Psicologo
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7. Plan de Costos

Tabla De Costos
Valor Unidades/
Programa Actividad Descripcion Proveedor unitario / hora Valor total
hora
Uniformes
, Uniforme (unisex) camiseta, | confenur (cr.41

Campeonato de futbol bermuda y medias 10.38 & SUr-33 30.000 1 30.000

envigado
, - , Joga bonito(calle 60.000

Campeonato de fatbol | Alquiler de cancha de futbol ' (hora 1(hora) 60.000

56-21) centro .
domingos)
Deporte
. Uniformes
Uniforme confinar (cr.41
Campeonato baloncesto | baloncesto(unisex)camisilla, ' 28.000 1 28.000
) no.38 a sur-33
bermuda y medias .

envigado
Parque

Campeonato baloncesto | Alquiler cancha de baloncesto comfenalco 42.700 1( hora) 42.700
guayabal(cal. 25
no.51-52




Almacén trofeos
de

campeonato baloncesto | Medallas (ambos torneos) Antioquia(clle.57 2.200 1 2.200
n0.49-45)
Villanueva
Tabla de costos
Programa Actividad Descripcion Proveedor Valor unitario/| - Unidades/ Valor total
hora hora
Entrada al museo para Museo de 10.000
Visita guiada 35 personas P Antioquia (cr. persona-90.000 1 10.000
P 52 no.52-43 (guia)
Entrada al parque con | Parque explora
Artes y cultura | Visita al parque tematico derecho a entrar a todos | (cara. 52 no.73- 18.000 1 18.000
los espacios 75
. Sabor a
Presentacion artistica :(B)rsupgnceitraol:;alle de todos milonga(cll.32 f| 60.000 x tema 1 60.000
g 660250
recorrido ecolégico
Salida ecolégica con derecho (refrigerio, | Parque Arvi 33.000 1 33.000
almuerzo, guiay (Santa Elena)
» sorpresa)
Recreacion ] Colombian
Area: 1000 (metros?) inmobiliaria
Dia recreacional en finca o 800.000 (dia) 1 800.000
Municipio: realty
Copacabana (4442990)

114



Vereda: altos de san
juan
Cuartos: 21

Nro. Bafios sociales:

10 + 3 privados
Cddigo: 15493
No. personas: 40

Persona
adicional:9.000
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5.3 Conclusiones del Capitulo V.

Mediante la informacion recolectada en la investigacion y después de desarrollar el
analisis de los instrumentos se encontrd que los colaboradores dan mucha importancia a los
programas que actualmente les ofrece el Hotel Dann Carlton Belfort Medellin, que son:
semana de la salud, capacitaciones, fiesta de fin de afio y accion de gracias, celebraciones

de fechas especiales, empleado del mes, actividad en valores y alimentacion.

Con todos los resultados obtenidos se da la recomendacion de implementar
estrategias que mejoren la participacion de los colaboradores en los programas de bienestar
laboral y que puedan tener incidencia en las futuras programaciones de los planes,

programas y servicios que lidera el area de gestion humana.

Se determina que la mejor estrategia es implementar un programa de bienestar
laboral estructurado y realizar evaluaciones periodicas de las actividades realizadas para
determinar la eficiencia y eficacia de los programas y a su vez realizar la difusion

exhaustiva de los mismos.

Ejecutar méas programas donde pueda participar el grupo familiar como los
recomendados: Capacitacion y Formacion, Dia de la Familia, Fiesta de Fin de Afio, Semana

de la Salud.
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5.3.1. Limitantes del proyecto.

e El horario de disponibilidad del personal Hotel para suministrar la informacion no
coincide con la disponibilidad de los estudiantes que realizan la investigacion.

e La espera ante una respuesta del Hotel Dann Carlton Belfort Medellin para aplicar
instrumentos y para recolectar la informacion.

e Lasubjetividad de las respuestas suministradas por el encuestado.

5.3.2. Sugerencias o recomendaciones.

Implementar programas que respondan a los hallazgos de este estudio, que
demuestren la importancia y aplicabilidad del mismo y darlo a conocer por los medios de

comunicacion que tiene el Hotel Dann Carlton Belfort Medellin

Divulgar los programas de bienestar laboral, liderado desde el area de gestion del
Talento Humano con la anticipacion requerida para asegurar mayor participacion de los

colaboradores del Hotel Dann Carlton Belfort Medellin.

El disefio del programa de bienestar laboral que se entregue al Hotel Dann Carlton
Belfort Medelliny que es implementado por el area de Gestién del Talento Humano
permita un apoyo en la ejecucion, planificacion, coordinacién y evaluacion de los

programas de bienestar laboral.

De acuerdo al andlisis de los hallazgos, se sugiere evaluar la forma de elegir el

empleado del mes porque el método utilizado actualmente difiere con el objetivo de esta
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actividad, de acuerdo a la percepcion de los empleados, los cuales manifiestan sentirse
desmotivados con la forma como lo hacen porque no conocen los criterios. Se recomienda
una forma que convoque el clima laboral del hotel y que signifiquen eficiencia y

responsabilidad podria ser un modelo de percepcion desde sus comparfieros y clientes.
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APENDICES

Anexo A. Entrevistan® 1

La entrevista esta dirigida al personal operativo de la organizacion y consta de 12

preguntas.

Obijetivo: Identificar y analizar las actividades y programas de bienestar laboral
realizados por la empresa, por medio de preguntas contenidas en este instrumento que
recorren las dimensiones esenciales por cada grupo e indague en la apreciacion acerca de la
satisfaccion y necesidades de cada persona con respecto a los procesos llevados dentro de

la misma.

Fecha:
Empresa:
Ciudad:
Entrevistador:

Entrevistado

1. ¢Qué funciones realiza usted en la organizacion?

2. ¢Hace cuanto tiempo labora usted para la organizacion?
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7. ¢Como define usted la eficiencia que tiene la organizacion frente a la divulgacién

de la informacién de los programas de bienestar?

8. ¢Qué actividades de bienestar laboral que no se dan en la organizacion cree que se
deben dar?
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9. ¢Qué entidades que promocionan los programas de bienestar laboral en su

organizacion conoce usted?

laboral?

11. ¢ Que piensa usted sobre los medios utilizados por la organizacién para informar
las actividades de bienestar laboral?

12. ¢En qué actividades de bienestar laboral le gustaria que se incluyera su grupo

familiar?

Anexo B. Entrevistan® 2

La entrevista esta dirigida al personal directivo de la organizacién, consta de 13

preguntas.
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Obijetivo: Analisis y diagnostico de algunos procesos llevados en el area de recursos

humanos, tomando como prioridad el proceso de bienestar laboral.

Fecha:
Empresa:
Ciudad:
Entrevistador:

Entrevistado:

1. ¢Qué funciones realiza usted en la organizacion y hace cuanto tiempo labora para

ella?

3. ¢De acuerdo con la mision y visién de la organizacion y como contribuye desde

su puesto de trabajo al logro de los objetivos?

4. ¢Que indicadores conoce usted que se utilizan para medir la Gestion de la

organizacion?
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5. ¢Cbémo se efectua el analisis sobre las necesidades de formacion que tiene en el

desarrollo de su cargo?

6. ¢De qué manera cree usted que los procesos de formacion y desarrollo garantizan
su compromiso con el logro de indicadores de gestion?

9. ¢(Enqué programas de bienestar laboral ha participado usted?

10. ¢ A qué beneficios brindados por la empresa ha tenido usted acceso?
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12. ¢ Dentro del programa de bienestar que planes y proyectos cree usted que estan

orientados al bienestar de los empleados, sus familias y el entorno?

13. ¢ Qué actividades de bienestar laboral que no se dan en la organizacion cree que se
deben dar?

Anexo C. Observacion

Obijetivo: Identificar y analizar el desarrollo de programas y actividades de bienestar
laboral por observacion

Episodio o situacion:
Fecha:

Hora:
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Participantes:

Lugar:

1. Temas principales. Impresiones del investigador.

2. Explicaciones o especulaciones , hipotesis de lo que sucede en el lugar
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4. Siguientes pasos en la recoleccion de datos. Considerando lo anterior, que
otras preguntas o indagaciones hay que hacer.

ANEXO D. Propuesta de Programa de Bienestar Hotel Dann Carlton Belfort
Medellin.
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Introduccion

La gerencia del talento humano se convierte en parte esencial del desarrollo
armonico e integral de los colaboradores, con el plan de Bienestar Laboral se busca elevar
el nivel de vida de los colaboradores del Hotel Dann Carlton Belfort Medellin, por medio
de la satisfaccion de sus necesidades de adaptacion e integracion social y laboral,
permitiendo asi un mayor desempefio en el ejercicio de sus labores y por lo tanto un mejor

servicio al ciudadano.

El presente plan de Bienestar Laboral pretende brindar las herramientas para
reconocer las percepciones de los empleados del Hotel Dann Carlton Belfort frente a la
cultura de la organizacion, el estado del clima organizacional y los cambios realizados, asi
como sus necesidades y las de su familia en los &mbitos fisico, mental y social, para que
una vez identificados, el Hotel DannCarlton Belfort y los organismos involucrados con el
mejoramiento de la calidad de vida, puedan programar y ejecutar actividades de bienestar

laboral y social adecuadas y oportunas .
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6. Mision Bienestar:

Apoyar los procesos del area de Talento Humano del Hotel Dann Carlton Belfort
Medellin, que promueve la formacion integral del ser humano y el mejoramiento de las
condiciones laborales, participando en la construccion de un entorno que favorece el
mejor estar, mediante alternativas de sensibilizacion a la proyeccion social, las practicas

saludables y la recreacion, sustentados en los valores corporativos.

7. Bienestar Laboral

Bienestar Laboral es una dependencia que apoya los procesos humanos y
formativos de los empleados del Hotel Dann Carlton Belfort Medellin, donde el ser humano
se asume en permanente proceso de crecimiento personal y mejoramiento de la calidad de

vida personal y familiar.

8. Objetivos Bienestar Laboral Para 2013

Aportar al desarrollo humano alternativas de programas que favorecen la el

crecimiento personal, profesional y laboral.

Generar empatia con los empelados conociendo sus necesidades.
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Proporcionar diferentes alternativas para el aprovechamiento de espacios que
permite integracion de todos los empleados a por medio de una de actividades deportivas
y recreativas que facilite la creacion y consolidacion de estilos de vida saludables en los
beneficiarios.

Fortalecer los procesos de participacion en el programa de Bienestar, a través de la
implementacion de mecanismos que permitan la motivacion y satisfaccion de las
actividades propuestas.

Reducir, prevenir, y ayudar en las situaciones de estrés y generar asi un ambiente
de trabajo mas armonico.

Aumentar el compromiso de los empleados hacia el logro de los objetivos del Hotel

Dann Carlton Berlfort Medellin.

9. Alcance

Los beneficiarios del presente plan de Bienestar Laboral son todos los colaboradores

del Hotel Dann Carlton Belfort Medellin.

10. PROGRAMA DE BIENESTAR LABORAL

El programa de Bienestar de Bienestar Laboral comprende: La proteccion y los

servicios sociales y la calidad de vida laboral.
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7.1.  Proteccidny recreacion: A través de este componente, se deben estructurar
programas mediante los cuales se entiendan las necesidades de proteccion, ocio, identidad y
aprendizaje del empleado y su familia, para mejorar sus niveles de salud, recreacion,
vivienda, cultura y educacién, detectado en el diagnostico de necesidades y atendiendo a la

priorizacion de los mismos.

Esa necesario tener en cuenta que los programas que forman parte de este
componente pueden ser atendidos en forma solidaria participativa por los organismos
especializados o personas naturales o juridicas (Cajas de compensacién familiar, empresas
promotoras de salud, administradoras de riesgos profesionales, fondo de pensiones, fondos
de cesantias, fondo nacional del ahorro), o con recursos propios del Hotel Dann Carlton

Belfort Medellin.

Programas que deben ser atendidos a través de este componente son los siguientes:

v Deportivos

v Artisticos y culturales

v Recreativos

v Higiene y seguridad industrial
v Medicina preventiva

v Medicina del trabajo
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7.2.  Calidad de vida laboral: La calidad de vida laboral se refiere a la existencia
de un ambiente que es percibido por los colaboradores del Hotel Dann Carlton Belfort,
como satisfactorio y propicio para su bienestar y desarrollo; esta constituida por
condiciones laborales relevantes para la satisfaccion de las necesidades basicas de los
colaboradores, la motivacion y el rendimiento laboral, logrando asi generar un impacto
positivo al interior del Hotel Dann Carlton Belfort Medellin, tanto en términos de

productividad como en términos de relaciones interpersonales.

El concepto de calidad de vida laboral, gira alrededor de dos ejes sobre los cuales
las areas de Recursos Humanos debe trabajar , identificando los componentes de cada uno
para determinar que aspectos deben ser mejorados: si el que incumbe al entorno laboral en
que se realiza el trabajo, el que se relaciona con las experiencias de los colaboradores o

ambos.

Por lo anterior, y en aras de procurar una adecuada calidad de vida laboral, es
responsabilidad del jefe de Recursos Humanos o quien haga sus veces, intervenir en los

siguientes campos.

Medicion del Clima Laboral: Orientacién organizacional, administracion del talento
humano, estilo de direccion, comunicacién e integracion, trabajo en equipo, capacidad

profesional y medio ambiente fisico.

Evaluacion de la adaptacion al cambio organizacional y realizacion de acciones de
preparacion frente al cambio y a la desvinculacion laboral asistida, o de readaptacion

laboral cuando se den procesos de reforma organizacional
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La entidad debe asignar los recursos necesarios para el efectivo cumplimiento de las

actividades que se establezcan en el programa de bienestar laboral.

Las actividades que pueden realizarse con el dinero asignado para bienestar laboral

incluyen:

v Actividades de recreacion empleados y familia
v Actividades deportivas

v Apoyo a la educacion

8. PLAN DE BIENESTAR LABORAL 2012 - 2013

A continuacion se presentan las actividades del plan de bienestar laboral para el afio

2012 0 2013, segun investigacion realizada.



PROGRAMA | OBJETIVO ACTIVIDAD POBLACION | pesponsABLE PRESUPUESTO
OBJETIVO
Fomentar la practica deportiva,
mediante la integracion en )

DEPORTE actividades de diferentes Campeonatos internos | Personal en Area de gestion del
disciplinas deportivas generando | de fatbol y baloncesto | general talento humano
espacios de integracion a nivel
competitivo.

Desarrollar aptitudes artisticas y Dia de la familia
actitudes culturales que - .
ermitan al empleado expresar (V'S.'t.as guiadas en Personal en 0 .

ARTES Y lloibremente sus ideas familia a los museos 0 | general y Area de gestion del

CULTURA sentimientos con el fi); de aislar | Pardues tematicos y/o familias talento humano
el estrés generado en el trabajo y presentaciones artisticas | interesadas
fortalecer su vinculo familiar musica, poesia, danza)

Fomentar la integracion de los | Planes recreacionales )

RECREACION empleados y familias, (salidas ecoldgicas o dia | Personal en Area de gestion del
estimulando la utilizacion sana y | recreacional en una general talento humano
creativa del tiempo libre finca etc.)

HIGIENE Y Area de gestion del

SEGURIDAD Mejorar las condiciones de Actualizacion panorama | Personal en talento humano y 0

INDUSTRIAL trabajo de riesgos general entidades especializadas

(ERP, SENA , ENTRE
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OTRAS)

PROGRAMA |OBJETIVO ACTIVIDAD PO IO RESPONSABLE PRESUPUESTO
OBJETIVO
Area de gestion del
o talento humano y
Preparar al personal para una Capacitacién a las Personal en : .
evaluacion brigadas de emergencia |general entidades especializadas 0
(ERP, SENA , ENTRE
HIGIENE Y OTRAS)
SEGURIDAD - —
Area de gestion del
INDUSTRIAL - -
Identificar debilidades y talento humano y
. .. | Personal en . 2
fortalezas en el caso de Simulacro de evaluacion eneral entidades especializadas 0
emergencia g (ERP, SENA , ENTRE
OTRAS)
Area de gestion del
MEDICINA Crear la cultura de descanso Programa pausas activas Personal en gﬂgggzzsgliggizliza das 0
DEL TRABAJO |dentro del horario de trabajo general (ERP, SENA . ENTRE
OTRAS)
Concientizar al trabajador de la | Capacitacion cero Area de gestion del
P o talento humano y
practica del autocontrol como | alcohol, espacios libres | Personal en . 2
medio de estilo saludable de de humo y habitos general entidades especializadas 0
MEDICINA vida saludables (ERP, SENA , ENTRE
PREVENTIVA OTRAS)
Detectar tempranamente la Examenes de citologia y | Personal Area de gestion del 0
aparicion de enfermedades seno femenino talento humano y EPS
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L Area de gestion de
Concientizar al colaborador 9

; . Charlas sobre salud Personal en talento humano y
sobre los riesgos a que esta . . 2 0
ocupacional general entidades especializadas
expuesto su salud (SENA)

PROGRAMA: DEPORTE
OBJETIVO: Fomentar la practica deportiva, mediante la integracion en actividades de diferentes disciplinas deportivas generando espacios de
integracion a nivel competitivo.
ACTIVIDAD: Campeonatos de futbol y baloncesto
POBLACION OBJETIVO RESPONSABLES ENTIDAD QUE
Personal en general Area gestion del talento humano DESARROLLA
Ente deportivo

TAREAS ESPECIFICAS

* |dentificacion de actividades deportivas de preferencia masiva y segin escenarios deportivos disponibles (fatbol, baloncesto, tenis de mesa,
ajedrez etc.)

* Inscripcion de equipos
*Programacion de campeonatos en cada modalidad

HERRAMIENTAS
* Encuesta de proteccidn y servicios sociales

* Escenarios deportivos
* uniformes deportivos

PROGRAMA: DEPORTE
OBJETIVO: Fomentar la practica deportiva, mediante la integracion en actividades de diferentes disciplinas deportivas generando espacios de
integracion a nivel competitivo.
ACTIVIDAD: Promocidn en Inscripcion en los programas seleccionados (campeonatos de futbol, baloncesto)
POBLACION OBJETIVO Personal en general RESPONSABLES Area gestion del talento | ENTIDAD QUE DESARROLLA
humano Ente deportivo
TAREAS ESPECIFICAS

* |dentificacion de entes deportivos
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* |dentificacion de colaboradores interesados
* Participacion en los eventos

HERRAMIENTAS

* Escenarios deportivos
* Programa deportivo

PROGRAMA: ARTES Y CULTURA

OBJETIVO: Desarrollar aptitudes artisticas y actitudes culturales que permitan al empleado expresar libremente sus ideas y sentimientos con
el fin de aislar el estrés generado en el trabajo y fortalecer su vinculo familiar

ACTIVIDAD: Dia de la familia (Visitas guiadas en familia a los museos o parques tematicos y/o presentaciones artisticas masica ,poesia,
danza)

ENTIDAD QUE

POBLACION OBJETIVO RESPONSABLES DESARROLLA

Personal en general y familias Area gestion del talento humano

TAREAS ESPECIFICAS
* Creacion de rutas culturales
* |dentificacion de colaboradores interesados
* |dentificacion de familiares interesados
* Visita a los lugares escogidos en las rutas
* Blsqueda de grupos de danzas, musica y poesia
* Definicién de actividades a realizar
* Divulgacion de la actividad a los colaboradores
* Realizacion de las jornadas culturales

HERRAMIENTAS
* Encuesta
* Transporte
* Guias experimentados
* Artistas
* Montaje para los eventos




PROGRAMA: RECREACION

OBJETIVO :Fomentar la integracion de los empleados y familias, estimulandola utilizacion sana y creativa del tiempo libre

ACTIVIDAD: Planes recreacionales (salidas ecoldgicas o dia recreacional en una finca etc.)

ENTIDAD QUE
POBLACION OBJETIVO , RESPONSABLES DESARROLLA
personal en general Area ge?]tlon del talento
umano

TAREAS ESPECIFICAS
* |dentificacion de programas ofrecidos
* Definicién del plan
* Realizacion del plan

HERRAMIENTAS
* Transporte
* Localidad o ente deportivo

PROGRAMA: HIGIENE Y SEGURIDAD INDUSTRIAL

OBJETIVO: Mejorar las condiciones de trabajo, preparar al personal para una evacuacion e identificar debilidades y fortalezas en caso de
emergencia.

ACTIVIDAD: Actualizacién de higiene y seguridad industrial

POBLACION OBJETIVO RESPONSABLES ENTIDAD QUE DESARROLLA
Personal en general Area gestion del talento humano SENA, ARP

TAREAS ESPECIFICAS
* Actualizacion panorama de riesgos

* Capacitacion a las brigadas de
emergencia
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* Simulacro de evaluacion

HERRAMIENTAS
* Entidades especializadas (SENA, ARP)

PROGRAMA: MEDICINA DE TRABAJO

OBJETIVO: Crear la cultura de descanso dentro del horario de trabajo mediante la normatividad vigente para mostrar la importancia de la
salud en el medio ambiente

ACTIVIDAD: Plan de atencién de emergencias

POBLACION OBJETIVO RESPONSABLE ENTIDAD QUE DESARROLLA
Personal en general Area gestion del talento humano SENA, ARP

TAREAS ESPECIFICAS
* Programa pausas activas
* Capacitacion en investigacion y reportes de accidentes de trabajo
* celebracion de la semana de salud ocupacional

HERRAMIENRAS
* Legislacion en seguridad y salud ocupacional
* ARP ,SENA
* Personal capacitado

PROGRAMA: MEDICINA PREVENTIVA

OBJETIVO: Concientizar al trabajador de la practica del autocontrol como medio de estilo saludable de vida

ACTIVIDAD: Capacitacién en prevencion de accidentes de trabajo

POBLACION OBJETIVO RESPONSABLES ENTIDAD QUE DESARROLLA
Personal en general Area gestion del talento humano SENA, ARP

TAREAS ESPECIFICAS
* Concientizar al trabajador de la practica del autocontrol como medio de estilo saludable de vida
* Detectar tempranamente la aparicion de enfermedades
* Concientizar al trabajador sobre los riesgos a que esta expuesta la salud

HERRAMIENTAS

140



* ARP, SENA
* Personal capacitado

ACTIVIDAD

OBJETIVO

TIEMPO

POBLACION
OBJETIVO

RESPONSABLES

PERSONAL
BENEFICIADO

MEDICION DE CLIMA
LABORAL Y DE LA
ADAPTACION AL
CAMBIO
ORGANIZACIONAL

Medir la percepcién de los
colaboradores frente a su
entorno laboral y proponer
acciones de mejoramiento
del mismo

convenido por el
Hotel

Personal en general

Area gestion del
talento humano

CAPACITACION EN
ESTILOS DE
LIDERAZGO

Fomentar en los directivos
con personal a cargo
estilos de liderazgo
participativo que
optimicen los resultados
de las areas funcionales

Segun intensidad
horaria del
programa(SENA)

Nivel directivo

Area gestion del
talento humano,
Profesional
especialista ( SENA)

CAPACITACION EN
SOLUCION DE
CONFLICTOS

Brindar herramientas para
que los colaboradores
administren
adecuadamente los
factores generadores de
conflicto laboral

Segun intensidad
horaria del
programa(SENA)

Personal en general

Area gestion del
talento humano,
Profesional
especialista ( SENA)
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oportuna a los

Brindar asistencia técnica

colaboradores préximos a

PLAN DE jubilarse para facilitar su Personal a 1 afio o
READAPTACION adaptacion menos de iubilarse
LABORAL J

al cambio de vida

ACTIVIDAD: MEDICION DE CLIMA LABORAL Y DE LA ADAPTACION AL CAMBIO LABORAL

OBJETIVO: Medir la percepcion de los colaboradores frente a su entorno laboral y proponer acciones de mejoramiento del mismo

RESPONSABLE:
Area gestion del talento humano

POBLACION OBJETIVO:
Personal general

No DE BENEFICIADOS:

METODO: Encuesta

No. DE ESTUDIOS EN EL PLAN: 1

ENTIDAD COMPETENTE A
DESARROLLAR: Hotel Dann Carlton
Belfort Medellin

TIEMPO EMPLEADO: Convenido

por el Hotel

* Introduccion de encuestadores
* Aplicacion de instrumentos de medicion

* Andlisis de resultados
* Definicidn de acciones de mejora

TAREAS ESPECIFICAS

* Cuestionarios e instrumentos

* Entidades especializadas

HERRAMIENTAS
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ACTIVIDAD: CAPACITACION EN ESTILOS DE LIDERZGO

OBJETIVO: Fomentar en los colaboradores de nivel directivo estilos de liderazgo participativo que optimicen los resultados de las areas

funcionales

RESPONSABLE : Area gestion del
talento humano

METODO:
Seminario

ENTIDAD COMPETENTE A
DESARROLLAR: Sena Regional
Antioquia

No. DE CAPACITACIONES EN EL PLAN: 1

* Autoridad y responsabilidad

* Liderazgo de grupos
* Estilos de liderazgo
* Participacion

TEMAS ESPECIFICOS

* Introduccion con intensidad de 8 horas

* Personal
especializado

HERRAMIENTAS
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ACTIVIDAD: CAPACITACION EN TRABAJO EN EQUIPO

OBJETIVO: Fomentar la cultura de la cooperacion y la responsabilidad colectiva

RESPONSABLE:
Area gestiona del talento humano

METODO:
Seminario

ENTIDAD COMPETENTE A
DESARROLLAR : Sena Regional
Antioguia

No DE CAPACITACIONES EN EL PLAN: 4

* Organizacién del trabajo

* Responsabilidad
* Conformacién de equipos de trabajo
* Cooperacién y participacion

TEMAS ESPECIFICOS

* Presentacion

* Personal especializado

HERRAMIENTAS
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ACTIVIDAD:CAPACITACION EN SOLUCION DE CONFLICTOS

OBJETIVO: Brindar herramientas para que los funcionarios administren adecuadamente los factores generadores de conflicto laboral

RESPONSABLE: Area gestion del talento

humano ENTIDAD COMPETENTE A

METODO: DESARROLLAR: Sena Regional Antioquia CAPACITACIONES EN EL PLAN:3
Seminario

TEMAS ESPECIFICOS
* Clima organizacional
* Generadores de conflicto

* Técnicas de solucion de conflictos
* Tolerancia y dialogo

HERRAMIENTAS

* Introduccion

* Personal especializado
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ACTIVIDAD: PLAN DE READAPTACION LABORAL

OBJETIVO: Brindar asistencia técnica oportuna a los servidores proximos a jubilarse para facilitar su adaptacion al cambio de vida.

RESPONSABLE: Area gestion del talento humano METODO: Asistencia sicoldgica No DE ESTUDIOS EN EL PLAN:

TAREAS ESPECIFICAS

* |dentificacion de colaboradores préximos a jubilarse

* Soluciones individuales de adaptacién al cambio
* Talleres de aprovechamiento del tiempo libre

HERRAMIENTAS

* Entrevista a los empleados

* Sesiones con Psicologo




9. Plan de Costos

TABLA DE COSTOS
VALOR
PROGRAMA | ACTIVIDAD ; UNITARIO / |UNIDADES/| VALOR
DESCRPCION PROVEDOR HORA HORA TOTAL
Uniformes
, Uniforme (unisex) camiseta, | confenur(Cr.41
Campeonato de futbol bermuda y medias NO.38 A Sur-33 30.000 1 30.000
Envigado
Joga 60.000
Campeonato de fatbol | Alquiler de cancha de futbol | bonito(Calle. 56- (hora 1(hora) 60.000
21) Centro domingos)
DEPORTE
. Uniformes
Uniforme confenur(Cr.41
Campeonato baloncesto | baloncesto(unisex)camisilla, ' 28.000 1 28.000
. No0.38 A Sur-33
bermuda y medias X
Envigado
Parque
Campeonato baloncesto | Alquiler cancha de baloncesto Comfenalco 42.700 1( HORA) 42.700

guayabal(Cal. 25
No.51-52
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Almacén trofeos

de
Campeonato baloncesto | Medallas (ambos torneos) Antioquia(Clle.57 2.200 1 2.200
No0.49-45)
Villanueva
TABLA DE COSTOS
VALOR
PROGRAMA ACTIVIDAD UNITARIO/ |UNIDADES/| VALOR
DESCRPCION PROVEDOR HORA HORA TOTAL
. . Entrada al museo para Mus_eo d.e 10.000 x
Visita guiada 35 personas Antioquia (Cr. | Persona-90.000 1 10.000
P 52 N0.52-43 (GUIA)
ARTES Y Entrada al parque con | Parque explora
CULTURA Visita al parque temético derecho a entrar a todos | (Cara. 52 18.000 1 18.000
los espacios No.73-75
. Sabor a
Presentacion artistica EZUpgngfoza"e de todos milonga(Cll.32 | 60.000 x tema 1 60.000
g F 660250
Recorrido ecologico
. - con derecho Parque arvi
Salida ecoldgica (Refrigerio, almuerzo, | (Santa Elena) 33.000 1 33.000
guia y sorpresa)
Area: 1000 (Metros?)
RECREACION Colombian
Municipio: inmobiliaria
Dia recreacional en finca Copacabana realty 800.000 (dia) 1 800.000
Vereda: Altos de san
juan (4442990)

Cuartos: 21
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Nro. Bafios Sociales:

10 + 3 privados
Cddigo: 15493
No. personas: 40

persona
adicional:9.000
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