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1. INTRODUCCION

El presente proyecto Monogréfico, se realiza con caracter de trabajo académico para la
obtencion del titulo de Especialista en Gerencia Social en la Corporacion Universitaria Minuto

de Dios. Basado en un enfoque de la Gerencia Social desde el nivel de Instrumentos.

El proyecto pretende conocer por medio de la investigacion las necesidades de los
empleados en la empresa Diagnostiya Ltda. Las causas que conllevan a que se limite su éptimo
desarrollo socio-laboral, para generar estrategias que se acojan a la compafiia y al empleado
beneficiando en un término gana-gana. Esto se busca, entendiendo que un empleado estimulado
y feliz dentro de su compafiia va a tener mas sentido de pertenecia, entrega con su trabajo y por
ende con la organizacién. Dicho proyecto surge con la intension de implementar un Plan de
Bienestar Social Laboral en el area de Recursos Humanos ya que este no existe en la empresa y
tampoco ha sido propuesto. En este proyecto se tendran en cuenta tres de los instrumentos
conocidos por la gerencia social; 1. Planeacion Estratégica, 2. Redes y Alianzas, 3. Gestion
Socio-Ambiental. Los anteriores para llegar al analisis y la metodologia del modelo Praxiologico
y Marco Ldgico que guiara nuestro proceso, entendiendo este como la manera de ordenar y

enlazar los medios y los fines de este proyecto.

Con la intencion de vincular la accion de la practica con la produccién de conocimientos
y estrategias pensadas se trabaja desde la organizacion, con la participacion de los empleados de

las diferentes areas y la reflexion obtenida de la observacion y los procesos realizados en el nivel



de instrumentos de Gerencia Social. Para cumplir con este propdsito se busca disefiar un plan de

mejora y dejar unas recomendaciones.

2. JUSTIFICACION

En la empresa Diagnostiya Ltda., se tiene como vision consolidarse como lideres en la
prestacion de servicios de diagndstico automotor, reconocidos por el excelente servicio contando
con un excelente equipo humano para lograr el desarrollo a través del mejoramiento continuo,
para beneficio de los empleados, socios, proveedores y de la sociedad, como lo enuncia su
mision, teniendo en cuenta esta linea de la empresa los procesos deben ser optimizados para asi
lograr la eficiencia y eficacia. Y para lograr esto es necesario un equipo de trabajo a gusto,

satisfecho y con sentido de pertenencia.

Teniendo en cuenta lo anterior el Bienestar Social Laboral es importante hoy en dia, en
las empresas, éste complementa caracteristicas de una organizacién en via de desarrollo,
orientada a la innovacion, a la sostenibilidad y al mejoramiento continuo. Dentro de un Plan de
Bienestar Social se habla de diferentes beneficios que favorecen al empleado como al empleador,
es decir, se maneja el concepto gana-gana, porque no son solo beneficios de tipo econémico sino
también de tipo, cultural, deportivo, algunas aspectos de salud, recreacion familiar, de tipo

educativo entre otros, tanto para los trabajadores y de productividad y prestigio para la empresa.

Como primera medida daremos el concepto de Bienestar Social dentro de nuestro

proyecto:



El Bienestar Social Laboral responde a la satisfaccion de las necesidades bésicas,
culturales y econdmicas tanto organizacionales como individuales del empleado dentro del
contexto laboral, asumiendo los nuevos retos presentados por los cambios de la organizacion,
haciendo participes a los funcionarios en la implementacion de los planes, programas y
proyectos, de tal manera que se combinen los fines de desarrollo de la entidad, con sus fines de
desarrollo como persona, como fines nobles que deben hacer parte de la cultura corporativa y
principio de su desempefio laboral, encierra factores que participan en la calidad de la vida de las
personas en una sociedad y que hacen que su existencia posea todos aquellos elementos que dan
lugar a la satisfaccién humana como: empleo digno, recursos econémicos para satisfacer las

necesidades, vivienda, acceso a la educacion, a la salud y tiempo de ocio.

Por esto las organizaciones deben garantizar el desarrollo integral de los funcionarios de
la entidad, teniendo en cuenta que el factor humano es el principal activo de una organizacion y
que la eficiencia y la efectividad dependen de la labor que estos realicen para cumplir los
objetivos propuestos por la organizacion, teniendo en cuenta la participacion de los
colaboradores para identificar esas necesidades y de la misma manera dando cabida a sus aportes
para que asi sea reciproco el desarrollo, es decir que exista armonia entre las necesidades de las
partes involucradas, permitiendo adicionalmente al empleado tener espacios de distraccion, de
entretenimiento y demas actividades que se pueden dar de forma externa o complementaria al

trabajo.

Teniendo en cuenta lo anterior, se quiere implementar un plan de Bienestar Social para la
empresa Diagnostiya Ltda. Para lo cual es necesario hacer participes a los empleados para poder
saber sus necesidades e ideas de mejora teniendo como punto de partida un mismo concepto de

Bienestar Social desde las perspectivas de todos los involucrados.



3. ESTADO DEL ARTE

Principalmente lo que se pretende obtener con esta investigacién e indagacion, son las posturas,
opiniones y avances que han plasmado varios autores representativos y sus diferentes aportes al
conocimiento que existen acerca del tema del Bienestar Social Laboral, teniendo en cuenta sus
componentes tedricos que lo conforman, como el concepto de bienestar, su evolucion, asimismo la
importancia del rol de los derechos humanos dentro del respeto en el entorno empresarial y como éste
impulsa las préacticas de responsabilidad social corporativa en las organizaciones, valorando a los
trabajadores como sujeto de estos derechos y ubicandolo como un ser con multiples necesidades y

merecedor de gozar de calidad de vida.

En Europa Occidental y en Estados Unidos a finales del siglo XVl y principios del XIX, se
crearon los sindicatos, a partir de la revolucién Industrial cuando la maquinaria implementada en las
industrias reemplazo la mano de obra, todos estos cambios hicieron que los campesinos migraran a las
grandes ciudades en busca de nuevas oportunidades de ingresos para poder subsistir, luego de que muchas
personas hicieran esto, se aumentd la mano de obra en las ciudades e hizo que los salarios fueran minimos
y las condiciones indignas. Y de ahi que los empleados cansados de tantos atropellos y pocas
remuneraciones comenzaron a exigirle a los duefios de las empresas y de las maquinas que mejoraran sus
garantias laborales. Los sindicatos también se consolidaron mediante la influencia de acciones politicas
que estaban en contra de los principios del capitalismo y asi se fueron expandiendo estos movimientos
hasta crearse en todo el mundo, aunque en ese entonces no se hacia visible, ahora es posible identificar
como con estas inequidades se violaban diferentes derechos humanos de los empleados que no solo los
afectaban a ellos sino que también involucraban a sus familias enteras al hacerse cada vez més escasas las
oportunidades de satisfacer las necesidades basicas que por subsistencia necesitan todos los seres
humanos. Como se puede observar, a partir de esto se da el derecho laboral como aquel que busca

posibilitar las condiciones minimas de vida y de trabajo para todas las personas, mediante la libertad



sindical que es un derecho que ha sido acogido en el marco de la OIT (Organizacion internacional de
trabajo) y que de igual forma debe tener el mismo valor que tienen los diferentes derechos humanos ya
que la proteccion de los intereses de los trabajadores, la libertad de asociacion, la mejora de sus
condiciones de trabajo y de vida son muy importantes para contribuir a la justicia social y a la garantia de

paz universal.

La OIT aprobd la declaracion sobre los principios y derechos fundamentales en el trabajo y sus
seguimientos, la cual fue acogida por diferentes Estados para garantizar la negociacién colectiva y evitar
todo tipo de trabajo forzoso, la abolicion del trabajo infantil y discriminacién en cuanto a empleo y
ocupacion, por otro lado la OIT en sus resoluciones puso especial énfasis en que las libertades que se
definen en la Declaracién Universal de los Derechos Humanos son primordiales para el ejercicio normal
de los derechos sindicales los cuales estan directamente vinculados con el derecho a la libertad y a la
seguridad de la persona, a la proteccion contra la detencién y la prision arbitraria, con la libertad de
opinion y expresion, en particular de poder opinar, investigar, recibir informacién y difundirlas entre sus
compafieros sin ninguna limitacidn, estas manifestaciones dejan ver la necesidad del ser humano de
moverse en un entorno laboral donde se les garantice sus derechos y la busqueda de diferentes métodos

para conseguirlo.

A continuacién lo que buscamos es de manera breve presentar el tema planteado desde dos
conceptos principales: el bienestar social laboral y la calidad de vida, el primero abordar su definicion y
desarrollo, y el segundo desde su conceptualizacion y evolucidn teniendo en cuenta autores

representativos.

El concepto de Bienestar Social Laboral se define como el estado deseado por el grupo de
funcionarios que laboran en la organizacion, éste se logra por medio de planes, programas y proyectos,

que a partir de la gestién involucra elementos dinamicos que buscan mejorar la cotidianidad laboral a su
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vez la condicion personal, familiar y social. Dentro de un marco de proteccidn de los derechos sociales,

economicos y culturales de los trabajadores, que deben incluirse y complementar las politicas.

Arenas, presenta el Bienestar Social Laboral mencionando que “permite apreciar, el término se
utiliza para designar los programas de servicios y/o beneficios al interior de las organizaciones, con el fin
de satisfacer necesidades sociales, econémicas y culturales de los trabajadores y empleadores, asi como a

fomentar las relaciones dentro y fuera de las instituciones” (Arenas; 1993:4).

Por otro lado Vigoya, dice que el Bienestar Social Laboral es el “el conjunto de programas y
beneficios que se estructuran como solucion a las necesidades del individuo, que influyen como elemento
importante dentro de una comunidad funcional o empresa a la que se pertenece; reconociendo ademas que

forma parte de un entorno social” (Vigoya: 2002:25).

Tanto Arenas como Vigoya coinciden en su conceptualizacion de Bienestar social laboral en el
sentido que ubican a las organizaciones como las gestoras de tales planes, programa y proyectos que
deben estar encaminados hacia la satisfaccion de las necesidades de los empleados, es decir, que para
formular dichos programas se deben tener en cuenta las necesidades de los trabajadores, por esto cabe
decir, que un plan de bienestar es casi Unico para cada organizacién y debe tener caracteristicas
particulares, dependiendo el contexto de las necesidades, sin embargo estos planes tienen en cuenta por lo
general las dimensiones que todo ser humano posee independientemente de la empresa u organizacion
donde se desempefie, todo esto hace que se genere un proceso participativo, donde las condiciones
planteadas favorezcan el desarrollo humano de los trabajadores y sus familias, de igual forma su

productividad lo que beneficia a las organizaciones y su fin social.

La relacion béasica del individuo con su entorno laboral fue expuesta por Frederick Herzberg,
quien realizd investigacion para exponer qué le interesaba a los trabajadores y concluyé cosas interesantes
como, que hay factores como progreso, reconocimiento, responsabilidad y logros que se relacionan con la
satisfaccion laboral y que existen otros aspectos como la supervision, salarios, noemas y condiciones

laborales se relacionan con la insatisfaccion, aunque resulta ser una investigacion muy interesante cabe
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resaltar que hay vacios que evidencian otros autores con respecto a esta investigacion, como que no tuvo
en cuenta variables situacionales y que su metodologia se basé en la satisfaccion dejando de lado la

productividad.

Entonces podemos sacar la conclusion de que el Bienestar Social Laboral es un area o
departamento que dentro de cualquier organizacion es de gran importancia ya que alli es en donde cada
empleados permanece gran parte de su tiempo, buscando satisfacer necesidades econémicas, sociales,
culturales y personales, que le permitan mejorar sus condiciones de vida, asi como las de su familia 'y su

comunidad.

Este concepto ha venido evolucionando a la par del desarrollo presentado por autores que han
incluido mas esferas del ser humano, no solo material, también psicolégica y social, lo que quiere decir
que ha desaparecido la brecha que existia entre el entorno laboral, con los conceptos de autorrealizacion
personal y a su vez ésta en relacién con la vida familiar, lo que ha dado paso a una conceptualizacién no
solo mas humanista sino también integral del ser humano. Esto es realidad cuando dentro de las
organizaciones de cualquier indole, se inclina por buscar las formas de brindar multiples beneficios a sus
empleados pero que estos no se constituyan salario, de ahi es que es claro que este concepto de Bienestar
Social Laboral ha evolucionado, puesto que la ley ha establecido varios beneficios que hacen partes de las

prestaciones sociales.

El hecho de que exista muchos beneficios legales que hacen parte de las prestaciones sociales
obligatorias en el marco legal laboral, también ha ocasionado que se siga avanzando en el tema, donde
cabe preguntar, qué otros beneficios a parte de los establecidos por la ley, las empresas pueden ofrecer a
sus empleados, generando valor agregado y logrando una diferenciacion social con respecto de otras
organizaciones. La anterior cuestion ha conseguido que hoy en dia existan empresas muy diferenciadas en
este tema, que se destacan por la innovacion, creatividad y recursividad en sus planes de bienestar social

laboral, lo que las hace ser apetecidas por muchas personas que se interesan y suefian por trabajar en ellas.
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Por otra parte la conceptualizacién de la calidad de vida, este es un término multidimensional de
las politicas sociales, que supone tener condiciones de vida 6ptimas y grado alto de bienestar, incluye la

satisfaccion colectiva de necesidades en adicioén a la satisfaccion individual de necesidades.

Aunque existen muchas definiciones de qué es calidad de vida ninguna alcanza a dimensionar
dentro de un solo concepto lo que verdaderamente significa, por lo amplio de los aspectos y también lo
subjetivo que puede ser este concepto, sin embargo son muchos los autores que se han referido a este
término, siendo éste objeto de estudio de muchos investigadores, pensantes, politicos y educadores, sin
que al momento exista en una sola definicidn el concepto de calidad de vida, que a su vez incluya tantos

aspectos.

Desde la postura de Max Neef, las necesidades humanas fundamentales, son finitas, pocas y
clasificables, a lo que afirma, que las necesidades humanas son las mismas en todas las culturas y
periodos historicos y lo Unico que cambia son los medios utilizados para su satisfaccion. Estas
necesidades se pueden satisfacer a diferentes niveles y con distintas intensidades, en tres contextos
generales en relacién con uno mismo, con el grupo social y con el medio ambiente, de alli lo subjetivo del
concepto de calidad de vida, porque como nos lo presenta el autor son maltiples las necesidades, tanto
como existen seres humanos, asimismo lo afirma, Garcia Riafio (1991), quien pone de manifiesto como el
término calidad de vida seria el resultado actual de la evolucién temporal de una serie de términos que
han ido apareciendo en el tiempo, sustituyendo a los anteriores, aunque todos permanecen en la
actualidad. Estos términos serian principalmente satisfaccion de vida, moral, ajuste personal, felicidad,
salud y bienestar. Este autor sefiala como todos ellos hacen referencia a abstracciones, a una dimension
subjetiva, que presentan la dificultad de una definicion concreta y universal, pero que en ningun caso se

confunden, ya que la diferencia vendria dada en funcion de la amplitud de su campo.

La articulacion entre estos dos aspectos, bienestar y felicidad, constituye el nicleo central del

fendmeno de calidad de vida. (Bobes: 1993:5), esta concepcion de Bobes también ubica el bienestar como
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parte fundamental para decir que se alcanza calidad de vida. El bienestar se traduce como el estar bien,

adaptado, funcional y satisfecho y comodo con la vida.

El término calidad de vida en un sentido amplio se entiende como el 6ptimo de bienestar que
abarca las cinco dimensiones del ser humano, fisica, mental, emocional, social y espiritual, dimensiones
importantes en todo grupo social. Retomando la postura de desarrollo a escala humana de Manfred Max
Neef, quien incluye unas categorias de las necesidades muy interesantes como la subsistencia, proteccién,
afecto, entendimiento, participacion, ocio, recreacion, identidad y libertad, que estan inmersas en cuatro
categorias que son el ser, tener, hacer y estar, estas necesidades son cubiertas a través de unos
satisfactores; al retomar esta postura, podemos agregar que para el disefio de un plan de bienestar social
laboral es menester hacer un estudio de las necesidades especificas de la poblacion objetivo, lo que

resultard en proyectos que se ajustan a la realidad.

Zufiiga en una investigacion realizada, presenta un estudio importante que muestran la evolucion
del concepto de calidad de vida, uno de los estudios fue realizado por un grupo de agencias, la
Organizacion Mundial de la Salud, en conjunto con la organizacion Internacional del Trabajo y la
UNESCO, quienes sefialaron que nueve componentes de calidad de vida como, salud, Alimentacion,
nutricion, educacion, vivienda, empleo, condiciones de trabajo, vestido, recreo, esparcimiento, seguridad
social y libertades humanas, por otro lado presenta un estudio que realiz6 la Organizacion de Cooperacién
y Desarrollo Econémico OCDE, de donde se extrajeron treinta y tres indicadores de preocupaciones
sociales, sin embargo estos estudios tampoco permitieron consensuar sobre el concepto y lo que engloba
la calidad de vida, esto porque el estudio fue aplicado tomando como referencia solo los paises que hacia

parte de esta organizacion.

De otra parte, La calidad de vida en el trabajo es un aspecto vital para alcanzar la calidad de vida
y en entendido como el proceso de participacion permanente que pretende crear y mejorar las condiciones
que ayuden al desarrollo personal, social y laboral de los trabajadores, desde la percepcion que ellos

mismo tienen, permitiendo que se identifiquen con su entorno laboral y con el objeto misién de la
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empresa donde se desempefian, ocasionando potenciar las habilidades y cualidades, lo que refleja un claro
desarrollo humano; en toda organizacion el ambiente laboral debe proveer al trabajador todos los recursos
a que haya lugar para que éste desarrolle su auto aceptacion y estrechar relaciones cordiales y positivas
con los demas, asimismo facilitar los recursos de tipo humano, tecnolégico, social, cultural entre otros,
ademas el clima laboral debe propiciar la moral y los valores, lo que ayudaré a los empleados a mantener

un equilibrio entre las esfera familiar y laboral.
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4. FORMULACION
¢ Cudles son las razones para elaborar un plan de bienestar social en la empresa Diagnostiya

Ltda.?

5. OBJETIVOS

5.1 Objetivo General:

e Diseflar un plan de Bienestar Social Laboral en la empresa Diagnostiya Ltda. desde un

enfoque de gerencia social.

5.2 Objetivos Especificos:

Identificar las necesidades de los empleados de la empresa Diagnostiya Ltda.

e Desarrollar estrategias que permitan el mejoramiento de la calidad de vida de los

empleados y sus familias.

e Ofrecer una propuesta que evidencie las mejoras que genera la implementacion de un

Plan de Bienestar Social Laboral para la empresa Diagnostiya Ltda.

e Proponer a la empresa Diagnostiya Ltda. la implementacion del plan de Bienestar Social

Laboral mediante el area de recursos humanos.
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6. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La empresa Diagnostiya Ltda. Desde su constitucion ha demostrado que es una empresa
bien consolidada que ha forjado grandes logros en su historia y que gracias a esto ha venido
creciendo en forma gradual, sin embargo esto trae procesos mas complejos donde por ejemplo el
numero de personas que trabajan alli pueden sentirse descuidadas en ciertas areas socio-
laborales, que puede traer consigo desmotivacion, rotacion de personal, falta de compromiso con

la empresa, entre otros.

Por medio de la observacion, el dialogo y a raiz de necesidades sentidas de algunos de los
trabajadores se puede evidenciar que existen algunas inconformidades por parte de los
empleados, tales como los turnos que realizan ya que es una empresa que presta su servicio 24
horas, por otro lado cuenta con tres sedes; una ubicada al sur de la ciudad, otra al norte y otra al
noroccidente, donde los empleados estan obligados a rotar por las sedes cuando el empleador lo
requiera, hay quejas por algunos de los empleados por el trato que se recibe de unas personas o la
forma en que se dan drdenes. Personas que alli desempefian su labor consideran que las cargas
no son bien distribuidas y que en ocasiones realizan tareas que no corresponden a sus areas de

trabajo.

Por otro lado existe inconformidad con los equipos que se utilizan ya que no se
encuentran en condiciones optimas para la labor pues se tornan lentos o simplemente el software
con el que deberian contar no esta instalado en la totalidad de equipos, escenario que estresa al
empleado por no poder realizar sus funciones en armonia y que consideran pueden resultar

injustas cuando exigen productividad y no hay recursos adecuados para su cumplimiento.
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La empresa no tiene cimentado un plan de Bienestar Social Laboral, tampoco se ha
presentado una propuesta de planes que beneficien a los empleados y que pueda incluir a sus
familias. Se puede evidenciar que por ser una empresa prestadora de servicios y mantener su
ritmo de trabajo de domingo a domingo no queda espacio para la recreacion ni integracion de los
empleados ni siquiera en fechas tan importantes como el fin de afio, el dia del trabajo, o una
fecha tan importante como puede llegar a ser el cumpleafios de un empleado ya que se pasa por

alto.

Por otro lado, es evidente la rotacidn de personal, no se tiene en cuenta las opiniones en la
toma de decisiones sobre todo en la parte operativa. No hay un plan de incentivos, solo para
ciertas areas de la empresa, como ejemplo el area de Tele-mercadeo y el area Comercial, esto
puede crear una vision de discriminacion laboral y muchas veces los empleados buscan mas un

trabajo que les motive asi su salario no sea el mejor.

Con respecto al tema de salud y seguridad en el trabajo se evidencia que el personal no
utiliza los elementos de seguridad industrial, se les observa inconformes por la calidad de los

elementos que se les dota y no lo ven importante.



18

7. MARCO TEORICO

7.1 Bienestar Social:

Fundamentalmente el Bienestar Social dentro de la concepcion de Desarrollo a Escala
Humana, compromete el conjunto de programas y beneficios que se estructuran como solucion a
las necesidades del individuo, que influyen como elemento importante dentro de una comunidad
funcional o empresa a la que se pertenece; reconociendo ademas que forma parte de un entorno

social. (Valencia, 2002)

7.2 Bienestar Social Laboral:

El Bienestar Social Laboral responde a la satisfaccion de las necesidades bésicas,
culturales y econémicas tanto organizacionales como individuales del empleado dentro del
contexto laboral, estos poseen elementos que dan lugar a la satisfaccion humana como: empleo
digno, recursos econdmicos para satisfacer las necesidades, vivienda, acceso a la educacion, a la

salud y tiempo de ocio.

Por esto las organizaciones deben garantizar el desarrollo integral de los funcionarios de
la entidad, teniendo en cuenta que el factor humano es el principal activo de una organizacion y
que la eficiencia y la efectividad dependen de la labor que estos realicen para cumplir los
objetivos propuestos por la organizacion, teniendo en cuenta la participacion de los
colaboradores para identificar esas necesidades y de la misma manera dando cabida a sus aportes

para que asi sea reciproco el desarrollo, es decir que exista armonia entre las necesidades de las
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partes involucradas, permitiendo adicionalmente al empleado tener espacios de distraccion, de
entretenimiento y demaés actividades que se pueden dar de forma externa o complementaria al

trabajo.

7.3 Necesidades:

“Son atributos esenciales que se relacionan con la evolucion, ya gue son situaciones
siempre presentes en el hombre y por estar adheridas a la especie misma se convierten en
universales. No s6lo son carencias sino también potencialidades humanas que promueven el
desarrollo individual y colectivo, y que deberan relacionarse con practicas sociales, formas de

organizacion, modelos politicos y valores.” (Maslow, A. 1991)

7.4 Necesidades Humanas:

“Se ha creido, tradicionalmente, que las necesidades humanas tienden a ser infinitas; que
estan constantemente cambiando; que varian de una cultura a otra, y que son diferentes en cada
periodo. La persona es un ser de necesidades multiples e interdependientes. Por ello las
necesidades humanas deben entenderse como un sistema en que las mismas se interrelacionan e
interacttan. Simultaneidades, complementariedades y compensaciones (trade-offs) son

caracteristicas de la dindmica del proceso de satisfaccion de las necesidades.”(Max Neef, 2000)
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7.5 Calidad de vida:

Segln la OMS, la calidad de vida es “la percepcion que un individuo tiene de su lugar en
la existencia en el contexto de la cultura y del sistema de valores en los que vive y en relacion
con sus objetivos, sus expectativas, sus normas, sus inquietudes. EI concepto estéa influido por la
salud fisica del sujeto, su estado psicolégico, su nivel de independencia, sus relaciones sociales,

asf como su relacién con los elementos esenciales de su entorno".

7.6 Satisfactores:

Es todo bien o servicio que cubre las necesidades humanas, existe siempre y cuando haya
una carencia esta puede ser desde la mas basica hasta la de mayor complejidad para el ser

humano.

7.7 Bienes Econdmicos:

Son elementos que permiten impactar de manera positiva o negativa la eficiencia de un
satisfactor, son los medios por los cuales las personas fortalecen los satisfactores con el fin de
suplir las necesidades, se diversifican de acuerdo a las culturas; y varian dependiendo de los

multiples estratos sociales o condiciones personales.

Por otro lado también se retomara la Teoria X y Y fundamentada por Mc Gregor (1960)
en donde la teoria X determina a los empleados como los que menos trabajan, los que tienen
como Unica motivacion el dinero, que evitan tener grandes responsabilidades y al contrario
buscan su seguridad, prefieren que los manden, no se adaptan a los cambios, y no estan
dispuestos a hacer mucho por la empresa, cuando una empresa cuenta con este tipo de

empleados se deben determinar diferentes factores, dado a que puede ser que no estan a gusto
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con lo que hacen o con las politicas que la empresa tiene para ellos y es alli donde se deben
implementar estrategias de bienestar que favorezcan tanto a la organizacion como a la empresa
para que los empleados posean caracteristicas de la teoria Y, debido a que son ellos los que van
tras los objetivos que se les asignan, que no esperan a que sean coactados 0 amenazadas por sus
superiores sino que al contrario se esfuerzan por cumplir con diferentes responsabilidades, son
imaginativos, creativos y siempre buscan ser mejores para perfeccionar sus habilidades y asi

mismo ser reconocidos con méritos en la organizacion.

Hackman y Oldham plantean un modelo de caracteristicas laborales, que especifica las
condiciones bajo las cuales los individuos llegan a estar internamente motivados para ejecutar
sus trabajos de forma efectiva, esto es muy importante dado a que asi las organizaciones
obtendrian mayores resultados en sus ingresos, partiendo del bienestar con el que sus empleados

Se encuentren.

7.8 Motivacion Laboral:

La motivacién interna con la que cuenta una persona, se genera cuando el empleado se
siente comprometido y responsable por su trabajo, debido a los emociones, sentimientos
internos, auténticos, positivos, que se crean es si mismo por hacer las cosas bien, sin necesidad
de tener en cuenta factores externos. Los estados psicoldgicos de los empleados que deben estar
presentes para que desarrollen un comportamiento internamente motivado en el trabajo. Son los

siguientes:

- El trabajador debe experimentar que su trabajo es importante o significativo.
- El trabajador debe sentirse responsable del resultado obtenido o del nivel de ejecucion

alcanzado



22

- El trabajador ha de tener conocimiento sobre los resultados de su trabajo.

7.9 Responsabilidad social empresarial

De acuerdo a Baltazar Caravedo, entendemos por Responsabilidad Social
Empresarial (RSE) una filosofia corporativa adoptada por la alta direccion de la empresa
para actuar en beneficio de sus propios trabajadores, sus familias y el entorno social en las
zonas de influencia de las empresas. En otras palabras, es una perspectiva que no se limita a
satisfacer al consumidor, sino que se preocupa por el bienestar de la comunidad con la que

se involucra. Se entiende como una empresa socialmente responsable aquella:
* Cuyos productos y servicios contribuyen al bienestar de la sociedad,
» Cuyas actividades sean respetuosas con el medio ambiente,

* Cuyo desarrollo contemple el apoyo a las personas mas desfavorecidas de las comunidades

en las que opera.

Nos referimos a una empresa que se preocupa por:

* La productividad de sus trabajadores para mejorar su competitividad,

* El manejo ambiental resultante de su actividad productiva, y

 La comunidad sobre la cual se asienta la empresa.

Entre los valores fundamentales que embarca la RSE se encuentran temas como:

* Medio Ambiente ¢ Lugar de Trabajo ¢ Derechos Humanos ¢ Inversion Social Comunitaria ¢

Mercado * Valores y Etica.
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“La responsabilidad social de la empresa es una vision y filosofia empresarial que sostiene
que ésta puede y debe jugar un rol mas alla de hacer utilidades o ganancias. Es también una
conciencia de que lo que las empresas producen tiene impactos directos e indirectos dentro y

fuera de la compania” (Caravedo, 1996, p. 21).

“Por otro lado, la responsabilidad social es una forma de asumir la direccion estratégica de
la empresa. Constituye un planteamiento integral para el manejo organizacional. No es una
accion esporadica, puntual o exclusivamente filantropica, desarticulada de la dindmica
interna de la empresa y su entorno. La responsabilidad social busca un mayor compromiso
de los trabajadores para con los objetivos y la mision empresarial. Adicionalmente, esta
practica responsable establece vinculos y acciones de compromiso para con la comunidad.”

(Caravedo, 1996, p.21).

8. MARCO CONTEXTUAL

8.1 Contexto

El desarrollo del bienestar social laboral se ha fortalecido a través de la evolucion en los
diferentes sectores econdmicos, sociales y politicos, a la par de la metamorfosis de su
conceptualizacién, ha cambiado el pensamiento de lo que era estado de bienestar, a lo que es
hoy en la vida de los trabajadores y en el entorno empresarial, para estos también el significado
de lo que es bienestar social es mucho mas holistico, que incluya aspectos familiares, de salud,
fisicos, sociales, emocionales, espirituales, recreativos entre otros. Lo que pretendemos

argumentar es, que a lo largo del tiempo el concepto de bienestar social ha evolucionado y como
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resultado también el proceso de construccion ha sido dindmico, tanto en el sector pablico como
para el privado, desde las politicas publicas, como las politicas internas organizacionales, de alli
que por la misma presion que los trabajadores han ejercido en las empresas, cada vez mas los
planes programas y proyectos cubren mas las reas, aspectos y dimensiones del ser humano, por
esto las empresas han tenido el reto de disefiar planes de bienestar social laboral, otras se han

visto forzadas a incluirlos porque también hace parte de la responsabilidad laboral y social.

En nuestro pais los sectores obreros urbanos ejercieron presion y a raiz de sus demandas
surgié el Estado de Bienestar, por eso inicialmente los beneficios sociales se dirigen a una
poblacién que hace parte de las industrias, dentro de los beneficios se encontraban, de vivienda,

educativos, salud, los cuales requerian de poca inversion.

En el hoy, es claro que existe un compromiso marcado en las organizaciones con brindar
calidad de vida a sus colaboradores, en un sentido amplio y Optimo de bienestar entre las cinco
dimensiones del ser humano a saber: fisica, mental, emocional, social y espiritual, sin dejar de
lado como parte fundamental la integracion familiar, participacion comunitaria, la promocion de
estilos de vida adecuados, segun el contexto social en el que viven logrando la armonia de todos

los intereses y expectativas que tiene un trabajador.

En la empresa Diagnostiya Ltda. al pasar los afios de operacién prestando los servicios de
acuerdo a su objeto social, se ha venido avanzando en el tema de prestaciones sociales y de
bienestar social, sin que esto quiera decir que exista un plan formal, sin embargo hay aspecto de
esta area que se tienen en cuenta, que a su vez, si bien hacen parte de la obligacion que tiene la
empresa con sus empleados, aportan al desarrollo social de las personas que laboran dentro de

ella, como, reflejan claridad en la relacion de bienestar y productividad, no queriendo decir que
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no hay que mejorar las practicas que demuestren un claro concepto de la relacion del bienestar
con estimulos de productividad y que existe relaciones de efecto entre ambas, en este sentido
podemos decir que un trabajador satisfecho es un trabajador productivo, este concepto se ha
evidenciado y ha estimulado la necesidad de buscar nuevas formas de hacer sentir satisfechos a
los trabajadores porque el aumento de la satisfaccion laboral podria reducir la rotacién del

personal, el absentismo y las quejas, con el fin de alcanzar niveles mayores de productividad.

Por esto la empresa y todas las empresa formalmente constituida, que operan bajo la
legislacién laboral vigente, cuentan con un aliado que brindan mejoras al desarrollo laboral de

sus empleados como los son las ARL y Cajas de Compensacion.

8.1.1 Administradora de Riesgos Laborales (ARL)

Entidades que tienen como objetivo prevenir, proteger y atender a los trabajadores contra
Accidentes de Trabajo y Enfermedades Profesionales que puedan ocurrir en el trabajo que

desarrollan.

8.1.2 Caja de Compensacion

Son entidades privadas, sin &nimo de lucro, de redistribucién econdémica y naturaleza
solidaria, creadas para mejorar la calidad de vida de las familias y los trabajadores, mediante la
gestion y entrega, en subsidios y servicios, de parte de los aportes de seguridad social que hacen

los empleadores.

9. MARCO LEGAL
El Decreto Ley 1567 de 1998, actualmente vigente, regula el Sistema de Estimulos, los

programas de Bienestar Social y los Programas de Incentivos. Define los programas de Bienestar



26

Social como: “Procesos permanentes orientados a crear, mantener y mejorar las condiciones que
favorezcan el desarrollo integral del empleado, el mejoramiento de su nivel de vida y el de su
familia; asi mismo deben permitir elevar los niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia,

efectividad e identificacion del empleado con el servicio de la entidad en la cual labora.”

Igualmente determina que “los Planes de Incentivos Pecuniarios estaran constituidos por
reconocimientos econdmicos que se asignaran a los mejores equipos de trabajo de cada entidad
publica. Dichos reconocimientos econémicos seran hasta de cuarenta (40) salarios minimos
mensuales legales vigentes, en las entidades de los 6rdenes nacional y territorial de acuerdo con
la disponibilidad de recursos y se distribuiran entre los equipos seleccionados. Los Planes de
Incentivos No Pecuniarios estaran conformados por un conjunto de programas flexibles dirigidos
a reconocer individuos o equipos de trabajo por su desempefio productivo en niveles de

excelencia”.

De los planes de Incentivos Pecuniarios y No Pecuniarios, de su definicion y aclaracion,
de la forma como seran otorgados en cada entidad y de la naturaleza de cada uno de ellos, tratan
los Decretos 1572 y 2504 de 1998, reglamentarios del Decreto Ley 1567de 1998 (Ver anexos 3 y
4.) En cumplimiento de lo establecido en los decretos que se han citado, ésta guia debe ser
formulada y actualizada permanentemente por el Departamento Administrativo de la Funcion
Pablica; ademas de contener la politica en la materia, sefiala las prioridades que deben atender
las entidades publicas y establece los mecanismos de difusion, coordinacion, cooperacion,

asesoria, de seguimiento y de control.

De igual modo, las Leyes 443 y 489 de 1998, en sus articulos 35 y 26 respectivamente,

aluden al tema de Estimulos asi: “Articulo 35. Estimulos. Los empleados de carrera
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administrativa cuyo desempefio laboral alcance niveles de excelencia, sern objeto de especiales
estimulos, en los términos que sefialen las normas que desarrollen la presente Ley”. “Articulo 26.
Estimulos a los servidores publicos. El Gobierno Nacional otorgara anualmente estimulos a los
servidores publicos que se distingan por su eficiencia, creatividad y mérito en el ejercicio de sus
funciones, de conformidad con la reglamentacion que para tal efecto expida, con fundamento en
la recomendacion del Departamento Administrativo de la Funcion Publica y sin perjuicio de los

estimulos previstos en otras disposiciones”.

La Ley 100 de 1993, que trata el tema de la Seguridad Social Integral, sirve de marco
legal para apoyar una de las areas de intervencion a las que hace alusion el Decreto 1567/98, cual
es el area de Proteccion y Servicios Sociales. El preambulo de ésta ley dice: “La Seguridad
Social Integral es el conjunto de instituciones, normas y procedimientos, de que disponen la
persona y la comunidad para gozar de una calidad de vida, mediante el cumplimiento progresivo
de los planes y programas que el Estado y la sociedad desarrollen para proporcionar la cobertura
integral de las contingencias, especialmente las que menoscaban la salud y la capacidad
econdmica de los habitantes del territorio nacional, con el fin de lograr el bienestar individual y
la integracion de la comunidad.” Como puede verse dicha ley se refiere a todo lo que concierne a
la salud (EPS), Pensiones y Cesantias, riesgos profesionales (ARP) (actualmente ARL) y demas

protecciones que el servidor publico y su grupo familiar deben tener.

10. PERFIL DE LA ORGANIZACION C.D.A DIAGNOSTIYA LTDA

10.1 Antecedentes:
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Fue creada en el afio 2006 y habilitada por el Ministerio de Transporte en el 2007. Los
principales hechos histdricos son la acreditacion de ICONTEC, la acreditacion del personal
técnico en el SENA, inauguracion de su segunda sede en el afio 2011, reestructuracién en el tipo
de Direccion Organizacional de la empresa, modificacion del organigrama y adquisicion CDA

Ruede Seguro en el afio 2013.

Esta organizacion cuenta con tres sedes en la ciudad de Bogota ubicadas en la calle 80
con Boyac4, 150 con autopista Norte y una tercera en la calle 13 con 43. En las tres sedes se
presta el mismo servicio es decir los diagndsticos que realizan son para vehiculos livianos y
motocicletas, es una de las empresas pioneras en Revision Tecno mecanica y de gases, debido a
gue cuenta con un horario de atencion las 24 horas del dia y se caracteriza por tener instalaciones
apropiadas para la comodidad de sus clientes, cuenta con una excelente accesibilidad por la
amplia cobertura, amplios horarios de atencién y ubicacion, asi mismo el interés por fidelizar a
sus clientes, mediante beneficios y descuentos exclusivos, trabajando mas y mejor con procesos

que se ajustan a las normas de calidad.

10.2 Objeto de la Organizacion:

La empresa presta el servicio de Revision Tecnicomecanica y de Gases obligatoria para
vehiculos livianos, evalla si los vehiculos son aptos para portar la certificacion y operar bajo el
cumplimiento de las normas legales con las que debe cumplir el parque automotor. Asi mismo
ofrece a los clientes un servicio certificado, legal y de calidad, pues estd comprometida e
identificada con el cumplimiento de una politica nacional que busca la prevencion de accidentes,

el mejoramiento del parque automotor y la preservacion del medio ambiente.
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Sus principales procesos operativos son los siguientes: Registro de datos de los vehiculos
y sus propietarios, recaudo de dinero por el servicio prestado, facturacion, realizacion del

diagndstico automotor y entrega de resultados del diagnostico.

10.3 Misién

Somos una empresa innovadora y competitiva en la prestacion de servicios relacionados
con el diagnostico automotor, comprometidos e identificados con el cumplimiento de una
Politica Nacional que busca la prevencién de accidentes, el mejoramiento del parque automotor y
la preservacion y conservacion del medio ambiente. Contamos con un excelente equipo humano
para lograr el desarrollo a través del mejoramiento continuo, para beneficio de los empleados,

socios, proveedores y de la sociedad.

10.4 Vision

Consolidarnos como los lideres en la prestacion de servicios de diagnéstico automotor,
reconocidos por el excelente servicio que prestamos a nuestros clientes basados en nuestra
independencia, imparcialidad e integridad que buscan satisfacer a nuestros clientes demostrando
nuestro compromiso con la prevencion de accidentes en el manejo de vehiculos automotores y el

mejoramiento del medio ambiente.

10.5 Politica

En Diagnostiya Ltda. Nuestro compromiso con la calidad, como empresa prestadora de
servicios de Revision Técnico Mecanica y de Gases Contaminantes en vehiculos automotores,

incluye el cumplimiento de las normas legales vigentes y el excelente servicio a nuestros
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clientes, contando con el apoyo incondicional de nuestro talento humano competente y de la
infraestructura adecuada que nos permite el mejoramiento continuo de nuestros procesos,

asegurando la satisfaccion a nuestros clientes.

11. METODOLOGIA

Con el proposito de obtener el conocimiento, construir saberes a partir de la experiencia 'y
la experimentacion a través de una serie de etapas o fases cada una con momentos especificos del
ejercicio, tal como las que provee el modelo Praxeoldgico pedagdgico, ver, juzgar, actuar y
devolucidn creativa, nos permite realizar una practica para acercarnos al conocimiento propio,
pretendiendo hacer una praxis que sea controlada en su proceso y ademas contextualizada, lo
cual nos permite reunir cuatro modos de ver, de juzgar, de actuar y de crear de cada una de las
personas integrantes del equipo de trabajo, obteniendo un crecimiento significativo al recopilar
cada una de las experiencias con el conocimiento en un solo producto en beneficio de una

organizacion.

La Praxeologia Pedagogica, es el método usado en la Corporacion Universitaria Minuto
de Dios y consiste en un proceso reflexivo, que a través de una observacién y problematizacion
de la realidad de nuestra propia practica (VER) que luego la confrontamos e interpretamos a
partir de teorias y modelos aprehendidos previamente (JUZGAR), nos permite como estudiantes
proponer mejoras a su accion y alternativas a las practicas futuras (ACTUAR) y validar los
conocimientos y competencias adquiridos en un proceso en espiral de DEVOLUCION
CREATIVA. (Juliao: 1999), la préactica de este proceso Praxeologico en sus cuatro fases o

etapas las visibilizamos dentro de nuestro proyecto asi:
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Teniendo en cuenta el modelo Praxeoldgico dentro de las metodologias que se implementan en

este proyecto académico podemos encontrar el andlisis de causa efecto con el Diagrama de

Ishikawa, el Diagrama de Pareto analizandolo por medio de encuestas aplicadas a los empleados

de las tres sedes en diferentes cargos, la Metodologia del Marco Logico vista como la méas usada

para la gestion de proyectos.

11.1 Analisis de diagrama de Ishikawa (Causa — Efecto)

Dentro de este proyecto se implementara el diagrama de Ishikawa para de esta manera

poder priorizar el desarrollo del mismo. Esta técnica de causa efecto puede aportar de manera

significativa ya que implica una aclaracion conceptual del problema y las posibles causas que

pueden ser generadoras del mismo, es una representacion grafica que muestra la relacion
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cualitativa e hipotética de los diversos factores que pueden contribuir a un efecto o fenémeno
determinado; este se genera dado a que existe un problema central y este es causado por otros
problemas previos y que a su vez genera otros problemas que se conciben como los efectos,
mediante este enfoque se pretende determinar cuéles son los objetivos a alcanzar y las

propuestas que se planearan para llevar a cabo el proyecto dentro de la organizacion.

De acuerdo a la observacion participativa que se realizo en la organizaciéon Diagnostiya
Ltda., se pudo construir el siguiente diagrama de espina de pescado el cual nos muestra las
diferentes causas por las cuales se genera la falta de condiciones socio-laborales que permitan el
optimo desarrollo de los empleados, alli se tuvieron en cuenta las seis M’s de calidad las cuales

son materia prima, mano de obra, maquinaria, medio ambiente, medicién y métodos.

En el diagrama de Ishikawa se puede identificar cuales son las posibles causas sobre las
acciones que se realizan entorno a la empresa Diagnostiya que generar efectos negativos y como
estas a su vez tienen unas sub causas que toman una relevancia importante para este analisis. Una
de ellas identificada como la baja estabilidad laboral de los empleados que se debe muchas veces
a diferentes acciones como lo es la ubicacion de las sedes dado a que a muchos empleados no les
quedan cerca al lugar de sus viviendas, o no estan conformes con las rotaciones de sus horarios
puesto que la empresa trabaja 24 horas y en algunos de los casos se sienten presionados con
cargas laborales desiguales o extenuantes, otra de las a causas que se logré identificar es el
déficit en seguridad laboral debido a que los empleados no tienen conciencia de los riesgos a los
cuales estan expuestos en su sitio de trabajo y por esto no usan adecuadamente los elementos
apropiados para evitar algin accidente laboral. También se identificd que dentro de la
organizacion no existe un espacio que se encargue de un acompafiamiento psicosocial a los

empleados, en donde ellos puedan tener un apoyo si se llegara a presentar alguna dificultad en su
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entorno laboral o familiar que de alguna manera dificulte o afecte sus procesos laborales, viendo
como una perspectiva netamente del empleado igualmente se pudo observar que en la
organizacion no se cuenta con ningun plan de motivacion que incentive a los mismo para que
ellos puedan trabajar con total disposicién y agrado y de igual forma falta generar espacios de
capacitacion que mejore el desempefio de estos dentro de la organizacién. En cuanto a
infraestructura visto un poco més como los medios o recursos tecnolédgicos con los que cuenta la
organizacion se pudo evidenciar que en muchas areas no se tienen los equipos apropiados o que
estos no cuentan con un mantenimiento adecuado para su 6ptimo funcionamiento y por otro lado
el software utilizado muchas veces tiene fallas que intervienen en la labor adecuada de quienes lo

utilizan. (Ver grafica No 1)

11.2 Anélisis de Encuestas:

Se realiz6 una encuesta con 19 preguntas cerradas que permitieran determinar las
principales caracteristicas y necesidades de los empleados de la empresa Diagnostiya Ltda. En
total se encuestaron 50 personas que corresponden al 33.3 % de los empleados totales de la
organizacion, luego de realizada la tabulacién con el programa estadistico SPSS, encontramos
los siguientes resultados: entre los encuestados habian, quince (15) personas de la sede de la calle
80, veintidds (22) de la sede 170 y trece (13) personas de la sede de la calle 13, de los cuales tres
(3) estan vinculados mediante contrato a término fijo, y cuarenta y siete (47) mediante contrato a
término indefinido, veintinueve (29) pertenecen al area operativa, cuatro (4) al area comercial,
seis (6) a la parte administrativa y un (1) directivo. De acuerdo a la pregunta que nos permitia
determinar la antigliedad de los empleados, encontramos que la mitad mas uno llevan menos de

un afio en la organizacién y evidencia el alto grado de rotacion de personal.
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Encontramos también que el 68 % de la muestra se encuentra satisfecha con su puesto de
trabajo, y que la mitad de ellos desconocen lo que es el Bienestar Social Laboral, adicionalmente
el 70% de los empleados encuestados no saben de ningun programa de bienestar social laboral

dentro de la empresa.

La mayoria de los empleados tuvieron induccion pero no son consultados sobre sus
necesidades de capacitacion, la empresa no realiza entrega de incentivos para que los empleados
desempefien con mayor motivacién sus labores y las opiniones o sugerencias de los empleados
no son tenidas en cuenta para la toma de decisiones organizacionales lo que evidencia la carencia

de comunicacion vertical ascendente.

Algunos empleados consideran que su entorno de trabajo no es favorable. Las cargas
laborales estan mal distribuidas, no se realiza ninguna actividad de integracion familiar, no se
han beneficiado en las areas de recreacion, deporte, vivienda, cultura y educacion, debido a que

no conocen ninguna alianza que tenga la empresa en estas areas.

Se encuentran satisfechos con la comunicacion interna con sus compafieros de trabajo, y
estan conformes con la informacién que les suministra la organizacion acerca de los planes y
programas de promocion y prevencion de salud y riesgos profesionales de la EPS y ARL y con las

jornadas de Salud ocupacional. (Ver tabulacion de encuestas Tabla 1 — 19 y graficas 2 - 20)

11.3 Analisis de Diagrama de Pareto

Al ingresar las frecuencias de las causas identificadas en las encuestas y organizarlas para
realizar el diagrama de Pareto se pudo establecer que seis (6) de ellas corresponden al 20 % de

los pocos vitales, estas causas son Conocimiento, satisfaccion, informacion de planes y
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programas, entorno laboral, induccion y comunicacion interna las cuales son las categorias
contribuyentes relacionadas con la necesidad de implementar un plan de Bienestar Social
Laboral dentro de la empresa Diagnostiya Ltda. Se debe procurar eliminar estas categorias poco

vitales ya que representan la mayor ganancia potencial para los esfuerzos.

Si se mejoran las condiciones del entorno de trabajo de las personas que no se encuentran
conformes se puede disminuir la necesidad de motivantes diferentes como los incentivos y de
esta misma forma satisfacer a los colaboradores que no lo estan; asi mismo, si se mejora la
comunicacion interna se puede afianzar el tema de participacién debido a que se tomaran en
cuenta las sugerencias y opiniones de todos los empleados, incrementando y reforzando la
induccién programando un seguimiento periédicamente se disminuye la frecuencia con la que
deben ser consultadas las necesidades de capacitacion lo que erradicaria o disminuiria otra de los

muchos triviales.

Adicionalmente si se les informa frecuentemente a los empleados acerca de los planes y
programas pueden enterarse de lo que les ofrece su caja de compensacion, ARL y EPS para
fortalecer los vinculos y que ellos tomen esas actividades como beneficios de la empresa y las

entidades anteriormente mencionadas como partes de una alianza evitando el desconocimiento.
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11.4 Metodologia Marco Ldgico

Esta metodologia implica la estructuracion de los resultados de un analisis que permite
presentar de forma sistematica y Idgica, los objetivos del proyecto. Cuenta con una serie de
herramientas para las etapas de identificacion, formulacidn, ejecucién, seguimiento y evaluacién

de proyectos sociales.

Es importante tener en cuenta que su intencidn no es intervenir en procesos
administrativos de una organizacion, sino aportar a una mejor gestion de los proyectos en sus
diferentes fases. El enfoque de marco l6gico tiene un aspecto muy importante en su proceso y es
que permite elaborarse con la participacion de los distintos actores involucrados identificando asi
los principales actores, los actores expertos que son quienes dominan el proceso y demas
involucrados que intervienen de alguna manera en el proceso. Este enfoque presenta unos

momentos importantes para su ejecucion: 1. Analisis de actores, 2. Analisis de problemas, 3.
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Anédlisis de objetivos, 4. Anélisis de alternativas, 5. Matriz de Planificacion del Proyecto. Los

cuales se abordaran a continuacion:

11.4.1 Andlisis de Actores: Este momento nos permite identificar las principales

personas y grupos que se ven involucrados en el proyecto, son parte fundamental en el

proceso ya que estan relacionados con el plan de bienestar que se propone.

Tabla 1 Matriz de actores

Actor Directo Indirecto Activo Pasivo Positivo Negativo
1 Empleados Empleados
Diagnostiya Diagnostiya
2 Directivos Directivos Directivos
Administrativ . .
3 Administrativos
0s
4 Familia
Recursos
5 Recursos Humanos
Humanos
ARL ARL
6 . L, . .
Caja de Compensacion Caja de Compensacion
7 Universidad Minuto de Universidad Minuto de
Dios y Sena Dios y Sena
8 Gimnasio Bodytech Gimnasio Bodytech
Empresa de Turismo Empresa de Turismo
9 Ecoldgico Ecoldgico
Skape guias tour Skape guias tour
Gerente .
10 . Cerente Social
Social

Fuente de Elaboracién propia

Los actores que se identifican en la anterior matriz se entienden de la siguiente manera:

Los empleados de Diagnostiya quienes reciben el beneficio son actores Directos —

activos ya que participan de manera directa en las acciones del plan de bienestar social laboral,

tanto en su formulacion como en su ejecucion, estos actores ven el proyecto como un hecho
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favorable a sus intereses, por otro lado los Directivos son quienes dan la aprobacién de la
implementacion del plan bienestar social laboral, identificados como actores directos, pasivos
negativos puesto que tienen una accion relevante para el desarrollo de proyecto pero con una
actitud negativa para el desarrollo del proyecto, dado a que pueden evidenciar el proyecto como
un gasto innecesario y su proceso de desarrollo en la ejecuciéon es minimo o casi nula. Los
Administradores, Gerentes Sociales y el &rea de RRHH, son actores activos positivos porque

son los encargados de la ejecucion y direccién del proyecto.

Por otro lado contamos con otro tipo de actores llamados indirectos positivos como los
son la ARL Seguros Bolivar, Caja de Compensacion CAFAM, Uniminuto, SENA, El
Gimnasio BODYTECH y la empresa de turismo Skape Guias Tour, estos actores, no
necesariamente saben de la existencia del plan de bienestar social laboral pero sus acciones
afectan positivamente este proyecto, su objetivo principal es prestar su servicio para beneficio de

los empleados de la empresa Diagnostiya.

Finalmente se encuentran las Familias de los empleados como actor pasivo, pues reciben

las acciones o beneficios del plan sin cooperar con el mismo.

11.4.2. Analisis de Problemas: En este momento se permite la identificacion de los
elementos considerados como de “especial interés” en el desarrollo del diagnostico, este

momento es el paso mas importante en la direccion del proyecto.
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11.4.2.1. Analisis Multicausal

Como resultado de identificacion de las situaciones no deseadas en la organizacion
mencionamos a continuacion las més relevantes, priorizando asi el nivel de importancia que
tiene cada una de ellas y el grado de influencia y dependencia de los problemas. En el cual se
logra identificar el mas importante, seleccionando cuatro tipos de problemas de manera sistémica
ya que los problemas van encadenados y no pueden ser aislados el uno del otro dentro de la

organizacion ya sea en mayor o menor medida; esto nos permite conocer su posible solucion.

Los problemas se clasifican en activos que son los problemas mas importantes y
prioritarios ya que al solucionarlos de alguna manera se solucionan los demas problemas, los
criticos son los segundos problemas en orden de importancia, ya que al solucionarlos estamos
solucionando los demas problemas pero ellos a su vez necesitan de la solucién de los problemas
activos para solucionarse asi mismo, los reactivos son los terceros en nivel de importancia ya que
aportan poco a la solucién de los deméas problemas y a su vez dependen bastante de la solucién
de los problemas activos y criticos y los indiferentes son problemas que influyen poco en la

solucién de los demas y dependen poco de que se solucionen los otros problemas.



Tabla 2 Priorizacion de problemas

INCENTIVOS Y MOTIVACION PARA REALIZAR
FUNCIONES

ACTIVO
Es activo porque si se encuentra la estrategia que
motive al empleado este tendra mejor disposicidn
para realizar sus tareas y asi contribuir al
desarrollo de laempresa

DEFICIT DE CAPACITACION

CRITICO
Porque el problema que estamos identificando es
que no se esta realizando la correcta capacitacion
para que los empleados realicen sus labores
eficientemente por tanto vemos necesario la
realizacion de procesos de formacién en donde
adquieran mayor aprehension conceptual para su
posterior desarrollo laboral.

PARTICIPACION EN TOMA DE DECISIONES
DENTRO DE LA ORGANIZACION

INDIFERENTES
Este lo identificamos de baja influencia dado a que
si esto no se realiza no afecta los procesos de la
empresa pero su solucion depende bastante de
que se solucionen los problemas activos y criticos.

INTEGRACION FAMILIAR

REACTIVO
Es reactivo porque no aportamucho a una
solucién del problema central sin embargo el
desconocimiento de la familia desmotiva al
empleado

Fuente de Elaboracién propia

Grafica 2 Arbol de Problemas
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Fuente de Elaboracion propia

11.4.3 Andlisis de Objetivos: Este momento se basa en la conversion de problemas a objetivos
suprimiendo la situacion negativa.



Grafica 3 Arbol de Objetivos
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Fuente de elaboracién propia

11.4.4 Andlisis de Alternativa: En este nivel se pasa a realizar un analisis participativo
empirico y se debe poner en practica la eleccion entre las “posibles posibilidades” para este fin
en primer lugar se identifican y analizan los objetivos posibles y viables teniendo en cuenta las
ramas que componen el arbol de objetivos, alli se debe tener en cuenta el interés y capacidad de
la organizacion, los recursos econdmicos y los estudios realizados, pero antes de excluir un
objetivo o alternativa por considerar que no es realizable o no va con las politicas de la empresa

se debe analizar si se puede reformular para no caer en errores.

11.4.4.1 Analisis de coherencia

En este analisis se pretende identificar cuales son los objetivos o medios internos que
estan en las manos del proyecto para ser solucionados, es decir con lo que los involucrados se

pueden llegar a comprometer, por otro lado estan los medios externos que son los medios que
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estan fuera de las manos del proyecto para ser solucionados, para ser logrados requieren de
compromisos y actores externos al proyecto mismo, debido a su complejidad y en esta medida se

excluiria del proceso.

11.4.4.2 Analisis de viabilidad

Tabla 3 Matriz de Coherencia

Coherencia Interna .
MEDIO Por qué?

SI NO

Dado que nuestro proyecto busca de manera prioritaria generar que los
trabajadores fortalezcan sus lazos de convivencia v actuacion socio-laboral

1. ME08 enfo de Recuisos x para obtener mejor calidad de vida en lo personal. profesional v familiar.

Tecnologicos

Porque por medio de diferentes actividades se fomentara la participacién de
2 Mavor Estabilidad laboral e los trabajadores en pro de beneficios colectivos los cuales permitan una
- mayor apropiacion de la empresa.

Porque 1a idea del proyecto es el fomento de procesos de motivacion en el
cual 1a vinculacion de las personas se convieria en una herramienta esencial

3. Mavor motivacion x > . 5
= para garantizar v generar igualdad v respeto a nivel socio-laboral, buscando
empleados proactivos en la toma de decisiones.
Dado a gue este medio requiere de una intervencion por parte de agentes
externos mas extensa la cual necesari 1 debe ser abordada desde otras
4. Mayor Seguridad Laboral instituciones que contribuyan a hacer efectiva la capacitacion permanente.

Porque los procesos de acompafiamiento deben originarse principalmente

dentro del area de RRHH, para evidenciar problematicas personales que

pg pusden estar afectando €1 campo laboral. Es un proceso de fortalecimiento.

participacion, toma de decisiones, v calidad de vida que les permitiran ser
actores directos para el compromiso con su empresa.

5. Mayor acompafiamisnto
psicologico

Porgue en el proyecto es importante €1 fomento de procesos de formacion
no solo en lo laboral si no también en el area personal, para que los

X empleados tengan mejores herramientas v mejor calidad humana que

contribuya al desarrollo de la empresa.

6. Fortalecimiento en capacitacidn
w formacion.

Fuente e elaboracion propia

11.4.4.2.1 Viabilidad Técnica

Mayor Estabilidad laboral

a. En el que hacer organizacional se puede identificar que la empresa puede contribuir a que
se mejore la estabilidad laboral

b. Existe la cantidad de empleados necesarios para crear un grupo de trabajo solido donde
no se recarguen las funciones.

c. Siporque por medio de alianzas se logra la estabilidad de los empleados y en esta
empresa es viable dado que se pueden generar alianzas que no generen costos

adicionales.

Mayor motivacion
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a. Enla organizacion se pueden implementar planes de incentivos que generen motivacion a
los empleados reconociendo sus labores

b. Es viable generar estrategias de motivacion con personal capacitado dentro de la
organizacion que tienen la habilidad de empoderar a los empleados

c. Esviable dado a que se pueden motivar los empleados con alianzas de recreacion cultura

y deporte
Mayor acompafiamiento psicolégico

a. Laorganizacion requiere la implementacion de un departamento de bienestar social
laboral para generar acompafiamiento psicosocial a los empleados ya que del area de
RRHH solo se encarga una persona.

b. Aunque en el momento solo existe una persona encargada es viable para la empresa que
se pueda generar un departamento de RRHH

c. Se puede generar alianzas con el Sena y Minuto de Dios

Fortalecimiento en capacitacion y formacion.

a. La organizacion puede generar espacios de capacitacion y formacion a través de
diferentes entidades.

b. Existe personal preparado con experiencia y antigliedad que puede ser preparado para
replicar su conocimiento a los deméas empleados

c. Se puede generar alianzas con el Sena y Minuto de Dios

11.4.4.2.2 Viabilidad Presupuestal

Mayor Estabilidad laboral

a. Sies viable dado a que no es necesario hacer inversion fuera de los salarios ya
establecidos para generar estabilidad
b. Existen recursos disponibles para realizar los diferentes tipos de actividades que se

requieran

Mayor motivacion
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a. Si es viable dado a que no es necesario hacer inversion fuera de los salarios ya
establecidos para generar estabilidad
b. Es viable ya que se puede reducir el presupuesto intercambiando servicios con otras

entidades que ofrezcan beneficios para los empleados.
Mayor acompafiamiento psicoldgico

a. Si es viable dado a que no es necesario hacer inversion fuera de los salarios ya
establecidos para generar estabilidad

b. Aunque en el momento solo existe una persona encargada es viable para la empresa ya
que dentro de ella misma se pueden capacitar sin tener que contratar mas personal que lo

realice.

Fortalecimiento en capacitacion y formacion.

a. Si es viable dado a que no es necesario hacer inversion fuera de los salarios ya
establecidos para generar estabilidad.
b. Es viable porque en la empresa se cuenta con recursos e instalaciones adecuadas para

generar capacitaciones.

11.4.4.2.3Viabilidad Social

Mayor Estabilidad laboral

a. Si es viable dado a que los empleados requieren de estabilidad laboral para asi mismo
tener estabilidad en las diferentes dimensiones de su vida.

b. Es viable si se mantiene una continuidad en las acciones para que se repliquen al personal
nuevo.

c. El proyecto va a dirigido para todos los empleados sin importar el area ni la sede en la

que realicen sus funciones.

Mayor motivacion

a. Esviable dado a que un empleado motivado tiene mejor productividad en su quehacer.
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b. Es viable si se mantiene una continuidad en las acciones para que se repliquen al
personal.
c. El proyecto va a dirigido para todos los empleados sin importar el area ni la sede en la

que realicen sus funciones.
Mayor acompafiamiento psicoldgico

a. Sies viable dado a que para los empleados es muy importante que se tenga en cuenta su

estado emocional para que esto no intervenga en el desarrollo de sus actividades laborales
b. Es viable si se mantiene una continuidad en las acciones para que se repliquen al personal
c. El proyecto va a dirigido para todos los empleados sin importar el area ni la sede en la

que realicen sus funciones
Fortalecimiento en capacitacion y formacion.

a. Si es viable ya que todos los empleados siempre estan dispuestos a obtener nuevos
conocimientos

b. Es viable si se mantiene una continuidad en las acciones para que se repliquen al personal

c. El proyecto va a dirigido para todos los empleados sin importar el area ni la sede en la

que realicen sus funciones.

11.4.4.2.4 Viabilidad Ambiental

Mayor Estabilidad laboral
a. Es viable porque para el bienestar del empleado se requieren ambientes saludables
Mayor motivacion

a. Es viable porque se puede motivar a que el empleado contribuya a generar un medio
ambiente deseado

Mayor acompafiamiento psicoldgico
a. Desde el acompafiamiento se puede dar a conocer la importancia del medio ambiente

Fortalecimiento en capacitacion y formacion.
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a. Es viable por medio de las capacitaciones incentivar a la contribucion del medio

ambiente no solo dentro de la empresa si no en los diferentes espacios en los que actdan

11.4.5 Matriz de planificacion del proyecto

Integra los resultados de los cuatro andlisis previos, es decir es un resumen narrativo de los objetivos

y las actividades, los resultados a alcanzar, los medio s de verificacion y los supuestos o los factores

externos que pueden implicar riesgos.

Tabla 4 Matriz de planificacién del proyecto

5 FUENTES DE -
DESCRIPCION INDICADORES VERIFICACION HIPOTESIS
Si los empleados no participan activamente
en el proceso de implementacién hay un
b a del Plan d riesgo, ya que no serfa implementada con
Brigﬁ:setsa? So?:ial Le;rl])orael Al finalizar la propuesta se evidencia un interés por Documento  propuesta  de | €xito la propuesta. Se podria captar que los
FINES . parte de la empresa Diagnostiya para realizar la bienestar social laboral. | empleados no necesitan esto.
en el éarea de recursos | : I 7 | ol . ; i
humanos implementacion del plan de bienestar propuesta. Herramientas aplicadas ) . )
. os trabajadores participan activamente en
Los trabajadi t t t
el proyecto por lo que la empresa mejora su
productividad y se optimizan los recursos.
En seis meses de implementacion del proyecto los Actas de asistencia a las Que a partir del aumento de escenarios de
Mejoramiento de empleados identifican y participan en los diferentes diferentes actividades bienestar se promueva un incremento
condiciones Socio- espacios sociales existentes que los pueden beneficiar | realizadas por la empresa. positivo de participacion el cual beneficie a
PROPOSITO laborales que permite el | en el &mbito social, cultural y recreativo dentro de la todos los empleados de Diagnostiya Ltda.
6ptimo desarrollo del empresa lo que permite la sostenibilidad del Plan de
empleado Bienestar.
1. Se han conformado
encuentros - para _ los - Que los empleados convocados a la
RESULTADOS/ procesos de formacién y | En el primer semestre del proyecto ha sido capacitado | Actas de asistencia a las capacitacion ng asistan  por  motivos
COMPONENTE capacitacion en el area | el 50% del personal. diferentes capacitaciones p . P
. desconocidos.
laboral 'y crecimiento
personal.
2. Se han fomentado los
procesos de motivacion
en el cual Flene mayor Enel primer afio del proyecto se tiene un QOcumento _-Docu_mento del plan de Los empleados se esfuerzan por realizar
importancia el sistema que contiene las evaluaciones de desempefio de cada incentivos. >
. _ . mejor sus labores.
de incentivos logrando empleado con el porcentaje de metas alcanzadas y el
empleados més nimero y descripcion de incentivos que se han -Evaluacion de desempefio
proactivos. otorgado.
ACTIVIDADES INDICADORES MEDIOS RECURSOS

ALTERNATIVA 1

1.1 Disefiar espacios y
tematicas mediante
alianzas con centros e
instituciones de
educacion superior para
los empleados.

Al primer mes los empleados identifican las
oportunidades que conducen a su crecimiento
personal y laboral.

R.H: Gerente Social

R.F: Espacios de reunién
R.T: Portétil y proyector
Internet

R.M: Mesas de reunidn y sillas.

Papel de oficina, esferos
Libros de consulta

-Tiempo 2 horas 2 veces por mes

1.2 Agendar talleres y
charlas sobre normas de
seguridad en el trabajo

En el primer semestre se han realizado por lo menos
12 reuniones con la ARL, para motivacion e
importancia del uso de los elementos de proteccion
laboral.

R.H: profesional ARL
R.F: Espacio de reunion
R.T: Informacidn Digital

Distribucion de materiales electrénicos, correos, publicidad digital.

Internet.
R.M: Papel de oficina
Carteles y folletos

-Tiempo 2 horas 2 dias por mes.




1.3 realizar re
inducciones que
permitan tener
recordacion y claridad de
los procesos para generar
confianza y adaptacion
en el personal.

En el primer mes del proceso de formacién el 15% del
grupo de trabajo debe contar con una re induccién por
parte del area administrativa que hace evidente el
compromiso, entrega y responsabilidad que tiene el
empleador con sus empleados.
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R.H: empleados capacitados para realizar re inducciones.

R.F: lugar de trabajo

R.T: Portatil e Impresora

R.M: Papel de Oficina

-Tiempo de 2 a 3 horas por empleado.

1.4 Hacer refuerzos y
capacitaciones al
personal vinculado con
el 4rea financiera de la
empresa para optimizar
recursos entre todos.

En el primer semestre de implementacién el personal
se concientiza de los factores que afectan la
rentabilidad de la empresa y contribuyen a su
rentabilidad.

R.H: personal administrativo y operativo.
R.F: Espacio de reunién.

R.T: Proyector y portétil

DVD

R.M: Material Dindmico

-Tiempo 2 horas una vez por mes.

1.5 Realizar talleres y
capacitaciones de
Coaching para mejorar la
capacidad profesional.

En el primer semestre aumenta la capacidad
profesional de los empleados.

R.H: Coach

R.F: Espacio de reunién.

R.T: Proyector y portétil

DVD

R.M: Material Dindmico
-Tiempo 2 horas una vez por mes

ALTERNATIVA 2

2.1 Reconocer los
resultados positivos que
los empleados obtengan
mediante algun tipo de
beneficio o
reconocimiento interno

Al tercer mes se han reconocido por lo menos 20
empleados promoviendo la participacién y motivacion
de los mismos.

R.H: personal administrativo.
R.F: espacio libre

R.T: internet

R.M: bonos

-Tiempo 1 hora al final del mes.

2.2 Realizar procesos de
seguimiento al
desempefio de los
empleados durante su
jornada laboral.

Al cuarto mes se evidencian labores de calidad en los
empleados con eficiencia y eficacia.

R.H: Supervisores.

R.F: lugar de trabajo
R.M: Esfero, papel.

RT: Portatil

-Tiempo 2 horas diarias.

2.3 realizar evaluaciones
mensuales de
conocimientos del cargo
en general para
promover incentivos de
acuerdo a su evaluacion.

Al primer semestre de implementacion se han
entregado por lo menos 25 incentivos al personal
mejor calificado

R.H: Personal administrativo.
R.F: Lugar de trabajo

R.T: portatil

Internet

R.M: Papel de oficina

-Tiempo 30 min mensual

2.4 actividades dentro de
las jornadas laborales
por grupos para
mantener las pausas
activas de manera
creativa.

Incremento de la motivacion en el espacio laboral

R.H: Empleados capacitados en salud ocupacional.
R.F: espacio libre.
R.M: Papel de oficina

-Tiempo 15 min diarios

11 PLAN ESTRATEGICO

A partir de la realizacion de la matriz de Diagnostico y Estrategias realizada a la empresa

Diagnostiya Ltda., se establecieron estrategias y planes de accion, analizando inicialmente

oportunidades, amenazas, fortalezas y debilidades de la organizacion desde la Perspectiva de

beneficiarios y usuarios, Perspectiva financiera o de benefactores, Perspectiva de procesos

internos y Perspectiva de aprendizaje y crecimiento.
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A continuacion se encuentran los resultados diagnosticados en la matriz:

11.1 Perspectiva de Beneficiarios y Usuarios:

Oportunidades: Demanda de diagndsticos automaotrices, leyes vigentes de revision técnico

mecanica obligatoria, impacto al medio ambiente y compra venta de vehiculos usados.

Amenazas: Crecimiento de la competencia, facilidad de adquisicion de vehiculos nuevos,

ilegalidad en el mercado de los centros de diagnostico automotriz.

Fortalezas: Permanencia del cliente, pioneros en el mercado, cobertura 24/7

Debilidades: Demora en la entrega de certificados a los clientes, servicio al cliente, demora en el

proceso de revision.

11.2 Perspectiva financiera o de Benefactores:

Oportunidades: Venta de servicios complementarios, auditorias, alianzas estratégicas.

Amenazas: Precios de la competencia, altos costos de capacitacion y costos de tercerizacion.

Fortalezas: Mercadeo, capacidad de produccion y demanda constante del servicio.

Debilidades: Gastos innecesarios, inversion en tecnologia y salarios.

11.3 Perspectiva de procesos internos:

Oportunidades: Benchmarking, acreditacion ante normas de calidad, apertura de

sucursales a nivel nacional.
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Amenazas: Fallas en las plataformas del Registro Unico Nacional de transito RUNT, cambio de
decretos en las normas de transito, tramitadores.
Fortalezas: Lideres en calidad, plan de mejora continua, horarios laborales flexibles.

Debilidades: Rotacion de personal, bienestar social y seguridad industrial.

11.4 Perspectiva de aprendizaje y crecimiento:

Oportunidades: Acreditacion técnica con el SENA, practicas académicas y profesionales y

capacitaciones de la ARL.

Amenazas: Experiencia de la competencia, normas de seguridad en el trabajo y oferta de mano

de obra calificada.
Fortalezas: Facilidad de estudio y trabajo, promocion interna y adquisicion de conocimientos.
Debilidades: Incentivos, motivacion y perfiles profesionales.

Analizando los resultados obtenidos en el diagndstico, se determind que las perspectivas que
estan directamente relacionadas con el Bienestar Social Laboral son la Perspectiva de Procesos
Internos y la Perspectiva de aprendizaje y crecimiento desde las cuales se realizo la creacién de

las siguientes estrategias:
11.5 Estrategias
Perspectiva de procesos internos

e Utilizar nuevos programas de bienestar social y técnicas que beneficien al empleado y la
organizacion, teniendo como punto de partida la informacion que existe de otras

organizaciones, para transferir los conocimientos, aprendizajes y logros, basandonos en
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sus procesos y modelos para continuar con el plan de mejora continua y mantenernos
como lideres.

e Establecer sistemas de informacion dentro de la organizacion en cuanto a los procesos
que tienen que ver con el cumplimiento de decretos, normas, leyes de transito y seguridad
que nos implican en la labor de la prestacion de servicio de Revision Tecnicomecanica,

para generar seguridad industrial y compromiso.

Perspectiva de crecimiento y aprendizaje

e Formalizar convenios con el Sena para obtener mano de obra calificada que pueda
realizar y desempefiar las actividades con conocimiento y experiencia, por otro lado
también es importante generar desde la misma organizacion espacios en los cuales se
puedan realizar talleres y ejercicios que den herramientas a los empleados sobre las
responsabilidades y cuidados que se deben tener en el ambito laboral.

e Generar estimulos en las diferentes areas para que los trabajadores se sientan motivados y
comprometidos a la hora de realizar sus labores y que de esta misma forma puedan
obtener posibilidades de ascender y conseguir mejores oportunidades dentro de la

organizacion.

11.6 Planes de accidon

Dentro de los planes de accion proponemos investigar el nivel de satisfaccion de los
empleados, analizar los posibles estrategas, determinar queé tipo de alianza se busca, hacer un
estudio de las posibles empresas para realizar alianza, continuar con el excelente trabajo de
mercadeo al momento de hacer publicidad, estandarizar procesos y procedimientos, destinar

recursos para incentivos, hacer aplicacion de indicadores y seguimiento semestral para
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generar los correctivos al proceso de planeacion estratégica, destinar recursos para
incentivos, asignar recursos para la implementacion del plan de Bienestar Social Laboral e

implementar politicas y programas

11.7 Politicas

La empresa debe implementar politicas de calidad en los procesos internos y externos
beneficiando a los trabajadores, proveedores y a los clientes logrando la maximizacion de

utilidades favoreciendo a los accionistas.

Por otro lado considerando el impacto que genera la empresa al medio ambiente, se
propone la recaudacién de fondos para donacidn a las zonas mas afectadas en cada sede, como

en el caso de la Sede de la Calle 80, el humedal de Santa Maria del Lago.

Teniendo en cuenta las dificultadas que se detectaron en la empresa se propone
comprometer a la gerencia a generar procesos con tecnologia de punta, e invertir de manera
permanente alguna parte de las utilidades en la actualizacion tecnoldgica y automatizacion de
procesos, evitando los atascos en los mismos, aumentando la productividad y la satisfaccion de

los clientes.

11.8Acciones motivantes

Se propondra a la empresa realizar capacitacion a través de coaching para implementar el
desarrollo las habilidades buscando la mejora del desempefio, mediante la conformacion de

grupos de trabajo que presenten ideas de mejora para el clima organizacional y los procesos en
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cierto periodo de tiempo. Los grupos que presenten las mejores ideas serdn reconocidos en los

comités de la organizacion y recibirdn un incentivo definido por los directivos.

e Definir estructura salarial acorde con el cargo (Experiencia, responsabilidad)
adicionalmente tener en cuenta el nivel educativo.

e Realizar campafias de capacitacion sobre el control del estrés y las pausas activas.

e Desarrollar programas de bienestar en el que se tengan en cuenta los empleados y sus
familias, implementando planes de fines de semana en familia y vacaciones recreativas

para los hijos de los empleados.

12 REDESY ALIANZAS
El instrumento de redes y alianzas, nos aporta en gran medida a nuestro proyecto
integrador ya que como lo dicen sus conceptos, esto genera fuerza desarrollo y crecimiento, tanto

en la organizacién como en las personas, generando beneficio mutuo.

Existen varias definiciones para redes y alianzas pero todas nos llevan al punto de
relacion para el crecimiento. Por un lado se considera que la definicion de redes “tienen que ver
con los sistemas y otros conceptos que se adicionan como son los de desarrollo y crecimiento
que se aclara no son palabras sinénimas, pues aunque haya crecimiento no necesariamente existe

el desarrollo y esto puede generar disfunciones en el sistema”

“En una logica de trabajo en red deben integrarse diversas entidades, es decir se plantea
que se deben integrar los representantes de los tres sistemas tales como: entidades publicas,

empresas y entidades sociales” (Wesst, pag. 179).
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Para el objeto de este trabajo nos concentramos en el concepto de “red organizacional,
afirmando que es un sistema de organizaciones y relaciones de intercambio y cooperacion
orientado al beneficio mutuo, que adquiere una configuracion flexible tejida en y con esos
mismos procesos de interaccion (2003). Redes organizacionales En “Creacion de redes de

Economia Social para la Intervencion Socioeducativa (CD-ROM). Madrid

De acuerdo a la gréfica realizada con la herramienta Ucinet , deducimos que en
Diagnostiya, las redes se componen de intercambio y cooperacion teniendo en cuenta las tres
sedes, con seis organizaciones estratégicamente, entre las cuales se encuentran tres
concesionarios, dos talleres mecanicos y una estacion de gasolina, las cuales se relacionan entre
si holodireccionalmente, es decir comunicacién en todas las direcciones posibles, esta red puede
llegar a ser muy solida ya que estas seis empresas que adicionalmente se encuentran en un plano
de distancia minima, se benefician entre si, logrando excelentes resultados, en el area de posicion

estratégica, de produccion y beneficios al cliente. (Anexo Grafico 21)

Estas redes cuentan con una gran flexibilidad, horizontalmente debido a que entre las
empresas no existen niveles jerarquicos y todas tienen el mismo valor e importancia entre las
relaciones existentes, es multicentral debido a que pueden adquirir una configuracién diferente y
dinamizada, estas redes tienen como caracteristica principal una tematica principal y Unica que es
captar el parque automotor mediante diferentes servicios prestados que permite crear cadenas de

coordinacion en la cual todos los involucrados en las redes reciben beneficios a su trabajo propio.

Por otro lado la alianza, sera un pacto, un acuerdo o una convencion entre dos 0 mas

personas. En Diagnostiya se pueden identificar diferentes alianzas en pro al desarrollo de la
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empresa beneficiando directamente a los empleados. A partir de esto se busca generar alianzas
en el area deportiva, cultural y educativa con el propdésito de que estas alianzas externas puedan

aportar a la organizacion y al bienestar del empleado especificamente.

La empresa Diagnostiya Ltda. Tiene la oportunidad de realizar alianzas estratégicas con
cinco entidades, las cuales se encontrarian divididas en: Recreacion, Educacion y Cultura.
Dentro de los aliados se encuentran, Bodytech, es un Gimnasio reconocido a nivel nacional
donde se puede realizar alianza para beneficiar a los empleados para que obtengan un costo mas
bajo en el uso de sus servicios, teniendo en cuenta que un cuerpo saludable responde mejor a sus
actividades laborales, otra alianza es Skape Guias Tour, la cual brinda guias turisticas para la
empresa en un convenio de servicios por servicios, en todos sus colaboradores pueden acceder al
servicio prestado por Diagnostiya. En la alianza con la Corporacion Universitaria Minuto de
Dios Sede principal, se puede lograr un excelente beneficio ya que dentro del curriculo en la
mayoria de sus programas cuenta con la opcién de brindarles a las personas de la comunidad
cursos libres en temas de interés empresarial como emprendimiento, empresarialidad, sistemas e
inglés. Y por altimo con la alianza del SENA, beneficia a la parte técnica operaria ofreciendo
formacion en la parte automotriz, contable y de archivo a cambio de convenios con las pasantias
de sus estudiantes; que hasta el momento pueden ser vistas como alianzas estratégicas y

aportantes de una manera factible al plan que se quiere lograr dentro de la organizacion.

13 GESTION SOCIO AMBIENTAL

Se realizé una evaluacion de los procesos que desarrolla la empresa Diagnostiya Ltda.

Que generan impacto negativo al medio ambiente y que a su vez afectan directamente la salud de
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los empleados. A través de esto se encontrd que dentro de sus préacticas utilizadas al momento de
realizar las revisiones técnico mecénicas los empleados encargados de esta labor se encuentran
expuestos a recibir directamente las emisiones de dioxido y monoxido de carbono lo que genera
la deficiencia de oxigeno, produciendo en especial cefalea y nauseas, correspondiente a la poca
estimulacion de la respiracion, adicionalmente, si se reciben estas emisiones letales
constantemente se alcanzan unos porcentajes de mortalidad de 70 al 80 % y en el mejor de los
casos cuando se reciben emisiones no letales de diéxido o mondxido de carbono se produce dafio

cerebral progresivo.

En las tres sedes de la empresa cuentan con extractores para disminuir este impacto pero
no son eficientes para disminuir los riesgos, adicionalmente en dos de ellas (Sede calle 170 y
sede calle 13) la infraestructura no tiene el tamafio ideal para el que el aire fluya adecuadamente

lo que refuerza la acumulacion de gases toxicos.

e El impacto anteriormente mencionado, es el que influye con mayor gravedad en el deterioro
de la salud de los empleados de la organizacion, pero ademas de este existen los siguientes
impactos negativos que afectan a todos los grupos de interés de la organizacion involucrando
a los individuos, la poblaciéon de la comunidad Yy el ecosistema generando una cadena de
impactos. 1. Contribucion al Calentamiento Global, 2. Mal Manejo de residuos, 3.

Contaminacion Auditiva, 4. Apropiacion del espacio publico, 5. Polucién.

De acuerdo al anterior analisis, se propone el compromiso de la empresa con el desarrollo
sostenible buscando contribuir al mismo con una gestién ambiental integral en todas sus
actividades, mediante la vinculacién al programa de gestion ambiental empresarial de la

Secretaria Distrital de Salud en asociacion con la Secretaria Distrital de Ambiente el cual ha sido
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desarrollado como una herramienta de apoyo a las empresas en el fortalecimiento de la gestion

ambiental.

El programa no representa ningln costo para la organizacion y otorga el conocimiento,
las bases y las herramientas para que se implementen cambios en los procesos que generan los
impactos negativos directos, indirectos y acumulativos, ayudando a revisar la viabilidad de
prevenir, mitigar, compensar o tomar acciones correctivas a través de la educacion en temas
fundamentales como: compras verdes, huella de carbono, eficiencia energética y emisiones
atmosféricas entre otros. Adicional a estos beneficios se logra a través del programa el
reconocimiento de Diagnostiya Ltda. Como una organizacion lider en temas ambientales
permitiendo la asociacion a la red de empresas socialmente sostenibles lo que permite seguir
siendo lideres en el mercado actual que cada vez es mas exigente en la seleccion de proveedores

y clientes.



Tabla 5 Plan de Mejoramiento Organizacional

14 PLAN DE MEJORAMIENTO
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PLAN DE MEJORAS PARA DIAGNOSTIYA LTDA

AC,SI'EOJ’S';SADE RECURSOS INDICADOR
ESTRATEGIAS RESPONSIBLES TIEMPO NECESARIOS SEGUIMIENTO
a- Disefio de espacios y teméticas mediante R.H Hacer seguimiento al
las alianzas institucionales Asistente de Recursos Humanos, Portatil numero de alianzas
Departamento de Bienestar Social Folletos efectivas logradas durante
Laboral U [ inicio d la implementacion del plan
| n mels a |n|tC|o_, e de bienestar social laboral.
b- Agendar talleres y capacitaciones en las . a Implementacion 7
diferentes tematicas Asistente de Recursos Humanos, Portatil
Gerente Operativo y Coordinador apel .
FORTALECIMIENTO EN de Calidad pap: Talleres realizados sobre
CAPACITACION Y talleres planeados
FORMACION c- Realizar reinducciones de los cargos R.H
operativos . ; Portatil
Supervisores y Coordinadores formatos NUmero de empleados que
) papel recibieron la re induccién
d- coaching formacion empresarial Cada trimestre RH
Asistente de Recursos Si‘zjr;z“bleam
Coordinador de calidad y Coach espacio de reunion NUmero de asistentes entre
el total de convocados
Comité Primario implementacion papel menos el ndmero de
incentivos planeados
b- Pausas activas creativas Comité de convivencia Una vez por turno | manual de Namero de asistentes entre
laboral actividades el total de convocados
¢- Coaching personal RH
PROGRAMA DE s . . . Portatil
- Comité de convivencia y Coach Cada trimestre ; . .
MOTIVACION E y video beam Namero de asistentes entre
INCENTIVOS espacio de reunion el total de convocados
d- Seguimiento y evaluacién al desempefio R.H
laboral Supervisores y Coordinadores Mensual Pom}“' Nivel de Productividad
pape
e- Inclusion de Ia_s f_amlllas de Ios_ N _ _ De ac_ue_rdo alas R.H Nmero de familias con
en:flealdos 93 actl;{ldades recreativas, Comité de convivencia actividades Transporte relacion al nimero de
Culturales y deportivas programadas Refrigerios actividades programadas
a- Disefiar los procesos operativos R.H .
optimizando tiempos Ingenieros de pista, Coordinador Tres meses al inicio | portatil Comportamiento de los
de cajas - Expedicion y de calidad | de la implementacion | pape| tiempos en los procesos

OPTIMIZACION DE
PROCESOS INTERNOS

operativos

b- Inversién en tecnologia

Representante legal e Ingeniero de
sistemas

De acuerdo a los
requerimientos y
viabilidad financiera

Recurso Financiero

Taza de inversion en
Tecnologia con respecto al
periodo anterior

c- Plan de mantenimiento de equipos
preventivo y correctivo

Ingeniero de sistemas

Mensual y de
acuerdo a los
requerimientos

Herramientas de
mantenimiento

NUmero de equipos a
mantenimiento por equipos

R.H en 6ptimas condiciones
d- Seguimiento y evaluacion de los | . de ista. Coordinad R.H
procesos internos ngenieros de pista, Coordinadores Mensual Portatil Nivel de Productividad
y Supervisores papel
a- Recuperacion, reutilizacion y reciclaje de
los residuos y su transformacion en materia iolai
dtil Y Coordinador y asistente de Canecas de Reciclaje |
Calidad R.H NUmero de empleados
Continuo Avisos de ejecutando las buenas
sefializacion précticas ambientales.
REDUCCION DE on;;?sgé?gndg L,":if:m de Coordinador y asistente de extractores
IMPACTOS SOCIO- Calidad R.H Especialista Medir la calidad del aire
AMBIENTALES c- Sensibilizacién y educacién a los RH
empleados sobre impactos ambientales Portatil
Coordinador y asistente de wdeo_beam ) l\!umero de empleados
Mensual espacio de reunion ejecutando las buenas

Calidad

Cartillas
Videos
Esfero

précticas ambientales.

Fuente de elaboracion Propia




15 ASPECTOS ADMINISTRATIVOS

15.1 Cronograma
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Reunidn inicial con el equipo
administrativo para la presentacion de
[3 propuesta

Identificacian de as necesidades
Implementacidn de encuestas
Entrevistas

Analisis de encuestas y actividades
realizadas

planteamiento te posibles estrategias
Reunion con el diractor del area
operativa para |z revision de la
propuesta y sus posibles estrategias de
mejora

Buscar informacion de alianzas
estrategicas que contribuyan al plan de
Bienestar Social

Organizacion y presentacion del
proyecto final

Correciones de |3 metodologia
Ajustes en los instrumentos

Ajustes para presentacion final

7,5 dlias

15 diss
6,5 dias
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15.2 Presupuesto

Tabla 6 Presupuesto
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PRESUPUESTO EJERCICIO ACADEMICO

RUBRO MARZO ABRIL MAYO TOTAL POR RUBRO
1. Materiales
e Insumos
Papeleria S 20.000 | $ 10.000 S 50.000 | $ 80.000
Impresiones | $ 10.000 | $ 5.000 | $ 35.000 | $ 50.000
2. Recursos
Tecnoldgicos
Video - Beam | $ 35.000 | $ 35.000 S 35.000 | $ 105.000
Computador | $ 10.000 | $ 20.000 S 50.000 | $ 80.000
Depreciacion
de
Equipos S 41666 | S 41.666 S 41666 | S 124.998
3. Servicios
Agua S 5.000 | $ 5.000 | $ 5.000 | S 15.000
Luz S 40.000 | S 40.000 S 50.000 | $ 130.000
Teléfono S 14.000 | $ 16.000 S 25.000 | S 55.000
Internet S 50.000 | S 60.000 S 60.000 | S 170.000
4. Viaticos
Transportes | S 160.000 | S 160.000 S 160.000 | S 480.000
Alimentacion | S 100.000 | S 100.000 S 100.000 | S 300.000
TOTAL GENERAL S 1.589.998
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16 CONCLUSIONES

Se disefid un plan de bienestar social laboral para la organizacién Diagnostiya Ltda.
Principalmente bajo la herramienta planeacion estratégica de gerencia social que
permitio conocer las necesidades y principales problematicas que identificaron los
mismos empleados dentro de su area de trabajo para de esta manera poder influir de

forma positiva y generar propuestas de mejora en las diferentes dimensiones encontradas.

Se integraron al plan propuesto estrategias mediante alianzas de recreacion, educacion,
cultura y deporte que favorecen el desarrollo personal laboral y familiar de los
empleados, que pretende crear un ambiente mas agradable y estable en el trabajo
teniendo asi como resultado mayor satisfaccion de los empleados con su puesto de

trabajo y mas rendimiento y productividad en la organizacion.

Dentro de la propuesta de bienestar social laboral elaborada para la empresa Diagnostiya
Ltda. Se evidencian propuestas de mejora como son el fortalecimiento en formacion y
capacitacion para sus empleados, programas de motivacion e incentivos, optimizacion de
procesos internos y reduccién de los impactos socio - ambientales que como finalidad

pretenden mejorar el desarrollo de los procesos en las diferentes areas de la organizacion.

Entrega de propuesta del plan de bienestar social laboral a la empresa Diagnostiya para
que se pueda ajustar al area de Recursos Humanos e iniciar su implementacion con el

departamento de bienestar social laboral.



Diagrama 2 Ishikawa
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17. ANEXOS
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Grafica 4 Formato Encuesta
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e ;Conoce usted programas de bienestar social laboral dentro de la empresa?

Si__ No___
Grafica 5 Encuesta Pregunta Programas
Programas
Programas
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido  Si 15 30,0 30,0 30,0
No 35 70,0 70,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
e ;Hasido consultado sobre sus necesidades de capacitacion?
Si _ No___
Grafica 6 Encuesta pregunta necesidades
Necesidades
Necesidades
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Vélido Si 18 36,0 36,0 36,0
No 32 64,0 64,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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e ;La empresa realiza planes de incentivos que lo motiven a realizar mejor sus

funciones?

Grafica 7 Encuesta pregunta de Incentivos

Incentivos

Si__ No___
Incentivos
Frecuenci | Porcentaj | Porcentaje | Porcentaje
a e valido acumulado
Valid Si 16 32,0 32,0 32,0
° No 34 68,0 68,0 100,0
Total 50 100,0 100,0




e ;Sus opiniones y sugerencias son tomadas en cuenta para la toma de decisiones dentro de

la organizacion?

Grafica 8 Encuesta pregunta de participacion

Participacién

Si _ No___
Participacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vialido Si 19 380 38.0 38.0
No 31 62.0 62,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

e ;Serealizan actividades de integracion entre su familia y la empresa?

Grafica 9 Encuesta pregunta de integracion familiar

Familiar

Si_ No___
Familiar
Frecuenci Porcentaje | Porcentaje
a Porcentaje valido acumulado
Vélid Si 7 14,0 14,0 14,0
° No 43 86,0 86,0 100,0
Total 50 100,0 100,0




e ;Se ha beneficiado usted en cuanto a vivienda, educacion, recreacion,
programas de salud por parte de la empresa?
Si No
Grafica 10 Encuesta pregunta de beneficios
Beneficios
Beneficios

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Viélido Si 19 38,0 38,0 38,0
No 31 62,0 62,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

e ;Conoce usted de alguna alianza que lo beneficie
educacion por parte de la empresa

Si__ No___
Grafica 11 Encuesta pregunta de alianzas
Alianzas
Alianzas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido Si 8 16,0 16,0 16,0
No 42 84,0 84,0 100,0

Total 50 100,0 100,0
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créditos y

en recreacion, cultura, deporte y



Tabla 7 Planeacién Estratégica

Disefio de Estrategias
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Perspectiva de beneficiarios o usuarios

Oportunidades P. Beneficiarios
Demanda de diagndsticos automotrices
Leyes vigentes de revision
tecnomecanica obligatoria

Impacto al medio ambiente

Amenazas P. Beneficiarios
Crecimiento de la competencia

Facilidad de adquisicion de vehiculos 0 km

llegalidad en el mercado de los Centros de
Diagnéstico automotor

Fortalezas P. Beneficiarios

ESTRATEGIAS F-O

ESTRATEGIAS F-A

a. Permanencia del cliente seguimiento post servicio Fidelizacion del cliente
b. Pioneros en el mercado
c. Cobertura 24/7 Campafias pedagégicas Monitoreo interno
Debilidades P. Beneficiarios ESTRATEGIAS D-0 ESTRATEGIAS D-A
a. Demora en la entrega de certificados a los clientes Seguimiento de tiempos y movimientos orientacion organizacional hacia el cliente
b. Servicio al cliente
Demora en el proceso de revision Esta_ndarizacic')n de politicas de servicio _ ) _ .
c. al cliente Disefio de los sistemas de prestacion del servicio
Oportunidades P. Financiera Amenazas P. Financiera
Perspectiva de Financiera o de Benefactores Vent-a d? servicios complementarios Precios de la compete-ncu%’
Auditorias Altos costos en capacitacion
Alianzas estratégicas Costos en tercerizacion
Fortalezas P. Financiera ESTRATEGIAS F-O ESTRATEGIAS F-A
a. Mercadeo Expansion Optimizar los costos y los gastos
b. Capacidad de produccién
c. Demanda constante del servicio Asegurar la capacidad de produccion Atencion a la demanda potencial
Debilidades P. Financiera ESTRATEGIAS D-0 ESTRATEGIAS D-A
a. Gastos innecesarios en general Ajuste del presupuesto Optimizar recursos
b. Inversién en tecnologia
c. Salarios Restructuracion salarial por perfil. Ajuste en el presupuesto.
Oportunidades P. Procesos Amenazas P. Procesos
Benchmarking FaII_as en las platf_iformas del registro Unico
Perspectiva de procesos internos nacional de transito RUNT
Acreditacion ante normas de calidad Cambio de decretos en las normas de transito
Apertura de Sucursales a nivel Nacional Tramitadores
Fortalezas P. Procesos ESTRATEGIAS F-O ESTRATEGIAS F-A
Transferir conocimientos de las mejores
a. Lideres en Calidad practicas de otras organizaciones Ajustes en los tiempos de los procesos internos.
b. Plan de mejora continua
Lanzar campafias instructivas para los
c. Horarios Laborales flexibles Incursionar en nuevos mercados empleados que soporten las normas
Debilidades P. Procesos ESTRATEGIAS D-0 ESTRATEGIAS D-A
Rotacién de personal Nuevos programas de beneficio para
a. empleado. Disefiar un sistema de comunicacion
b. Bienestar Social
- - Acceder a fuentes de informacion de Establecer sistemas de informacién dentro de la
Seguridad Industrial R
C. procesos modelo. organizacion.
Oportunidades P. Crec y Apr Amenazas P. Crecy Apr
. - . Acreditacion Técnica con el SENA Experiencia de la competencia
Perspectiva de aprendizaje y crecimiento - . . . .
Précticas académicas y profesionales Normas de seguridad en el trabajo
Capacitaciones de la ARL oferta de mano de obra calificada
Fortalezas P. Crecy Apr ESTRATEGIAS F-O ESTRATEGIAS F-A
Formalizacién de convenios con el
a. Facilidad de estudio y trabajo SENA Capacitaciones sobre seguridad en el trabajo
b. Promocion Interna
c. Adquisicion de conocimientos Promociones y convocatorias internas Charlas, Talleres de integracion
Debilidades P. Crec y Apr ESTRATEGIAS D-0 ESTRATEGIAS D-A
. . Estimulos al buen desempefio de los
incentivos - .
a. empleados Convocatoria carreras afines
b. Motivacion
c. Perfiles Profesional Perfiles de Cargos por Competencias Asensos Laborales




Grafica 12 Redes de Diagnostiya Ltda.

15.2 Tablas

Tabla 8 Analisis de Viabilidad
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Alternativa | Alternativa | Alternativa | Alternativa
Indicadores de Viabilidad 2 3 5 6
1. Viabilidad Técnica
a. Quehacer organizacional 4 5 3 5
b. Capacidad de Recurso 5 5 3 5
Humano disponible.
c. Posibilidades de trabajo en 5 5 5 5
alianzas
Total Viabilidad Técnica 4.6 5 3.6 5
2. Viabilidad Presupuestal
a. Relacion de posibles costos de 5 5 5 5
la alternativa y posibilidad de
consecucidn de los mismos.
c. Posibilidad de uso de recursos 5 4 3 5
existentes
Total Viabilidad Presupuestal 5 4.5 4 5
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3. Viabilidad Social

a. Coherencia de la alternativa 5 5
con las necesidades reales de
los beneficiarios.
b. posibilidad de sostenibilidad de las 5 5
acciones.
c. Nivel de inclusién del empleado 4 5
Total Viabilidad Social 4.6 5

4. Viabilidad Ambiental
a. Implementacion de politicas 4 4
internas ambientales para los
beneficiarios
Total Viabilidad Ambiental 3 3
Total Viabilidad 4 4

Juliao, C. (2002).La praxeologia: una teoria de la préactica. Bogota: Uniminuto.
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