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Introduccion

En la actualidad, las organizaciones reconocen que el bienestar de sus empleados no es un
aspecto secundario, sino un pilar fundamental para su sostenibilidad y desempefio. Los programas de
bienestar laboral han demostrado ser estrategias efectivas no solo para elevar la motivaciény el
compromiso del talento humano, sino también para fortalecer el clima organizacional y el sentido de
pertenencia entre los trabajadores (Chiavenato, 2017). Esta relevancia se intensifica en el sector salud,
donde las condiciones laborales son particularmente exigentes y donde la gestién del recurso humano
debe equilibrarse con los mandatos legales, las expectativas sociales y las particularidades del entorno
asistencial.

El Hospital Alvaro Ramirez Gonzélez, ubicado en el municipio de San Martin, Cesar, no escapa a
esta realidad. Aunque cuenta con un Plan de Bienestar Social Laboral (ver Anexo 2), su implementacion
ha enfrentado desafios que impactan la percepciéon del personal y el clima organizacional. Ante este
escenario, se hace imperativo actualizar el plan para la vigencia 2025, alineandolo tanto con las
expectativas del personal como con los requisitos del Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en el
Trabajo (SG-SST) y la normativa de gestién del talento humano en el sector publico.

El marco normativo colombiano respalda esta necesidad de manera contundente. La
Constitucion Politica de Colombia (1991) consagra el trabajo digno y la salud como derechos
fundamentales (arts. 25, 49 y 53). Sobre esta base, la Ley 1562 de 2012 y el Decreto 1072 de 2015
establecieron la obligacién de los trabajadores de promover entornos seguros, prevenir riesgos
laborales y fomentar el bienestar integral —fisico, mental y social— de sus trabajadores (Congreso de la
Republica de Colombia, 2012; Ministerio del Trabajo, 2015). Asimismo, la Resolucion 2646 de 2008 y la

Resolucién 0312 de 2019 destacan la importancia de la participacidn activa, el bienestar emocional y la
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calidad de vida laboral (Ministerio de la Protecciéon Social, 2008; Ministerio del Trabajo, 2019). Estos
instrumentos legales no solo legitiman la actualizacion del plan, sino que la convierten en una obligacién

institucional.
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Resumen

Este proyecto de grado tuvo como finalidad evaluar y proponer una actualizacidn del plan de
bienestar laboral implementado en el Hospital Alvaro Ramirez Gonzalez, ubicado en San Martin, Cesar,
con el propdsito de fortalecer la participacion del personal y mejorar el clima organizacional, todo ello
en concordancia con la normativa legal vigente en Colombia. La investigacidon se fundamenté en los
lineamientos del Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), establecidos mediante
la Ley 1562 de 2012 y el Decreto 1072 de 2015 (Congreso de la Republica de Colombia, 2012; Ministerio
del Trabajo,2015), asi como en las disposiciones aplicables al sector publico en materia de gestién del
talento humano y bienestar social, contenida en la Ley 100 de 1993, la resolucién 2404 de 2019 y el
Decreto 1083 de 2015 (Congreso de la Republica de Colombia, 1993; Departamento Administrativo de la
Funcién Publica, 2015; Ministerio del Trabajo, 2019).

Para identificar las necesidades del talento humano en las dimensiones socioculturales, de
salud, recreacién y formacidn, se aplicd una encuesta estructurada (ver Anexo 4) a los 25 empleados de
planta del hospital. Los resultados obtenidos permitieron diagnosticar brechas en la oferta institucional
y orientar la propuesta de actualizacion del plan de bienestar laboral. Asimismo, se formularon medidas
de intervencidn orientas a fortalecer la identidad, comunicacion y pertinencia del plan, contribuyendo al
fortalecimiento del clima organizacional, desde un enfoque preventivo, participativo y plenamente
alineado con los marcos normativos aplicables.

El estudio se desarrollé bajo un enfoque metodolédgico mixto, que integré componentes
cuantitativos y cualitativos, con un disefio descriptivo, no experimenta, transversal y observacional. Esta
estrategia permitié recoger datos objetivos y medibles mediante instrumentos estandarizados,
complementados con percepciones cualitativas que enriquecieron la interpretacion de los hallazgos. En

conjunto, la metodologia empleada facilitd una comprensién integral del fenémeno estudiado y generé



14

insumos concretos para la mejora del bienestar laboral, la gestidn institucional y la calidad el servicio en
salud.
Palabras clave: bienestar laboral, clima organizacional, seguridad y salud en el trabajo,

necesidades laborales, hospital publico.
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Abstract

The purpose of this degree project was to evaluate and propose an update to the occupational
well-being plan implemented at the Alvaro Ramirez Gonzalez Hospital, located in San Martin, Cesar, with
the aim of strengthening staff participation and improving the organizational climate, all in accordance
with current Colombian legislation. The research was based on the guidelines of the Occupational Health
and Safety Management System (SG-SST), established by Law 1562 of 2012 and Decree 1072 of 2015
(Congress of the Republic of Colombia, 2012; Ministry of Labor, 2015), as well as the provisions
applicable to the public sector in terms of human talent management and social welfare, contained in
Law 100 of 1993, Resolution 2404 of 2019, and Decree 1083 of 2015 (Congress of the Republic of
Colombia, 1993; Administrative Department of Public Service, 2015; Ministry of Labor, 2019).

To identify human talent needs in the sociocultural, health, recreation, and training dimensions,
a structured survey (see Annex 4) was administered to the hospital's 25 permanent employees. The
results obtained made it possible to diagnose gaps in the institutional offer and guide the proposal to
update the occupational well-being plan. Likewise, intervention measures were formulated to
strengthen the identity, communication, and relevance of the plan, contributing to the strengthening of
the organizational climate.

The study was conducted using a mixed methodological approach, integrating quantitative and
gualitative components, with a descriptive, non-experimental, cross-sectional, and observational design.
This strategy allowed for the collection of objective and measurable data using standardized
instruments, complemented by qualitative perceptions that enriched the interpretation of the findings.
Overall, the methodology used facilitated a comprehensive understanding of the phenomenon studied
and generated concrete inputs for improving workplace well-being, institutional management, and the

quality of health services.



Keywords: workplace well-being, organizational climate, occupational safety and health,
workplace needs, public hospital.
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1. OBIJETIVOS

1.1.Objetivo general

Evaluar la efectividad del plan de bienestar laboral en el Hospital Alvaro Ramirez Gonzalez

(HARG) de San Martin, Cesar, con el fin de proponer estrategias de mejora.

1.2.Objetivos especificos

e |dentificar las necesidades socioculturales, de salud, recreativa y de capacitacion de los
funcionarios del Hospital Alvaro Ramirez Gonzalez, como base para fortalecer el
bienestar laboral y clima organizacional.

e Actualizar el plan de bienestar del Hospital Alvaro Ramirez Gonzalez, con el fin de
garantizar su cumplimiento con la normativa legal vigente.

e Establecer medidas de intervencién con el propdsito de fortalecer la identidad,
comunicacién y pertinencia del Plan de Bienestar Social Laboral, garantizando su

articulacién con el clima organizacional.

1.3.Justificacion o pertinencia del proyecto

La evaluacion de la efectividad del plan de bienestar laboral implementado en el Hospital Alvaro
Ramirez Gonzalez reviste gran importancia tanto para el personal como para la institucion en su
conjunto. Actualmente, el bienestar laboral se reconoce como un pilar fundamental en la construccion
de entornos organizacionales saludables, dado su impacto directo en la salud fisica, mental y social de
los trabajadores (Chiavenato, 2017). Un entorno laboral que fomenta la motivacidn, la integracién y el
equilibrio entre la vida personal y profesional no solo mejora la calidad de vida de los funcionarios, sino
gue también fortalece el clima organizacional, incrementa el compromiso institucional y potencia los

resultados operativos.
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A nivel internacional, organismos como la Organizacién Mundial de la Salud (OMS, 2019, 2020) y
la Organizacién Panamericana de la Salud (OPS, 2010) han destacado que el bienestar en el trabajo
constituye una clave determinante de la salud publica. Estas entidades sefialan que los lugares de
trabajo deben garantizar no solo condiciones seguras, sino también ambientes que promuevan el
desarrollo humano, la estabilidad emocional y la participacidn activa de los empleados. La evidencia
internacional muestra que los programas de bienestar laboral bien estructurados reducen
significativamente los niveles de estrés, el agotamiento profesional (burnout), el ausentismoy la
rotacién del personal. Ademads, se ha demostrado que invertir en el bienestar de los trabajadores genera
beneficios econdmicos sostenibles, ya que equipos motivados y cohesionados incrementan la
productividad, impulsan la innovacion y mejoran la calidad de los servicios prestados (OMS, 2010).

En el contexto nacional, Colombia cuenta con un marco normativo robusto que exige la
implementacion de programas de bienestar laboral como parte integral de la gestion del talento
humano. La Constitucién Politica de Colombia (1991) consagra en sus articulos 25, 49 y 53 el derecho al
trabajo en condiciones dignas y justas, asi como la salud como un derecho fundamental que el Estado
debe proteger (Congreso de la Republica de Colombia, 1991). En desarrollo de estos principios, la Ley
1562 de 2012 introdujo modificaciones al Sistema General de Riesgos Laborales, incorporando la
promocién del bienestar dentro del SG-SST. Posteriormente, el Decreto 1072 de 2015 consolidé la
normativa reglamentaria del sector trabajo, estableciendo la obligatoriedad de implementar programas
gue incluyan acciones de prevencion, promocion y mejora de la calidad de vida laboral (Congreso de la
Republica de Colombia, 2012; Ministerio del Trabajo, 2015). Asimismo, la Resolucion 2646 de 2008
regula la identificacién y prevencidn de factores de riesgo psicosocial, mientras que la Resolucion 0312
de 2019 define los estandares minimos del SG-SST, reforzando la necesidad de disefiar, ejecutar y
evaluar planes de bienestar que protejan la salud integral de los trabajadores (Ministerio de la

Proteccién Social, 2008; Ministerio del Trabajo, 2019).
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Este contexto normativo cobra especial relevancia en instituciones como el Hospital Alvaro
Ramirez Gonzalez, donde los altos niveles de exigencia asistencial exigen entornos laborales que no solo
cumplen con la ley, sino que responden a las necesidades reales del talento humano. La actualizacion
del plan de bienestar no es, por tanto, un mero tramite administrativo, sino una oportunidad para
construir un modelo de gestion que articule cumplimiento legal, participacién activa y promocién de la
salud integral.

Esta investigacion es relevante porque articula referentes internacionales, exigencias nacionales
y realidades locales. Ademas, permite sensibilizar a la alta direccidén sobre la importancia de invertir en
bienestar laboral como una estrategia de corto y mediano plazo que favorece la cohesién del equipo,

incrementa la retencién del talento humano y contribuye a la sostenibilidad organizacional del hospital.

1.4.Descripcion del procesamiento informativo

El analisis y procesamiento de la informacion se basd en los resultados obtenidos mediante la
aplicacién de una encuesta estructurada a los 25 funcionarios de planta del Hospital Alvaro Ramirez
Gonzalez. Este instrumento fue disefiado por los investigadores Dario Centeno Rivera y Yonaris Angélica
Pefiaranda Flérez, y posteriormente validado por la psicéloga institucional, Yarelis Johana Daza Rincén
(ver Anexo 3). La encuesta incluyd items cerrados con una escala tipo Likert de cinco niveles, lo que
permitio recoger datos cuantitativos sobre dimensiones clave del bienestar laboral y el clima
organizacional, tales como la satisfaccidn laboral, la motivacidn, la comunicacién interna, las
oportunidades de formacion, las actividades recreativas y la percepcidn sobre los programas de
seguridad y salud en el trabajo.

La recoleccidn de respuestas se realizd a través de la plataforma digital Google Forms, lo que
facilitd el registro automatizado de la informacidn y su posterior exportacién a hojas de calculo para su
analisis. En esta fase, se aplican técnicas de estadistica descriptiva: primero, se calculan frecuencias

absolutas y relativas para identificar la distribucidn de las respuestas en cada categoria de la escala;
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luego, se determinaron los porcentajes correspondientes, lo que permitié cuantificar la proporcién de
funcionarios con percepciones similares frente a los factores evaluados. Ademas, se utilizaron medidas
de tendencia central —como la media aritmética y la mediana— y medidas de dispersién —como la
desviacién estandar— para establecer patrones generales y detectar variaciones significativas en las
percepciones del personal.

Este enfoque cuantitativo proporciond una visién objetiva y global del estado actual del
bienestar laboral y del clima organizacional en la institucidon. No obstante, para enriquecer la
interpretacion de los hallazgos, la encuesta incluyd una pregunta abierta al final, destinada a recoger
observaciones libres por parte de los participantes. Este componente cualitativo permitié captar
sugerencias, inquietudes y percepciones subjetivas que no podian abordarse Unicamente mediante
items cerrados. La combinacion de ambos enfoques —cuantitativo y cualitativo— favorecié una
comprension integral del fendmeno estudiado, al integrar datos numéricos con relaciones textuales
expresadas directamente por los trabajadores.

Todo el proceso de recoleccidon, manejo y andlisis de la informacion estuvo a cargo de los
investigadores, quienes actuaron con responsabilidad, respeto, transparencia y rigor frente a los datos
suministrados. Asimismo, el desarrollo del estudio contd con la autorizacién institucional otorgada por
el representante legal del hospital (ver Anexo 1), lo que garantizé un acceso legitimo y regulado a la
poblacién participante.

Ademas, el tratamiento de la informacién se realizé en estricto cumplimiento de los principios
éticos de confidencialidad, voluntariedad y consentimiento informado, en concordancia con la Ley
Estatutaria 1581 de 2012, que regula el habeas data y la proteccidn de datos personales en Colombia. En
este sentido, a todos los participantes se les informa que la informacion recopilada se utilizaria
exclusivamente con fines académicos e investigativos, asegurando en todo momento su anonimato y el

uso responsable de sus respuestas (Congreso de la Republica de Colombia, 2012).
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En conjunto, este procesamiento metodolégico no solo permitié identificar fortalezas y
debilidades en la implementacion del plan de bienestar laboral, sino que también generd insumos
valiosos para la formulacién de recomendaciones orientadas a su actualizacion. De esta manera, el
analisis constituyd un soporte técnico y cientifico que respalda la validez de los hallazgos, la pertinencia
de las propuestas de mejora para la gestion del talento humano y el respeto por los derechos

fundamentales de los participantes.

1.4.1. Diseiio metodoldgico

Método o tipo de investigacion

El presente estudio se desarrolld bajo un enfoque metodoldgico mixto, que integra
componentes cuantitativos y cualitativos de manera complementaria. Esta estrategia se seleccioné
porque permite no solo medir y describir de forma objetiva las dimensiones del bienestar laboral (como
la satisfaccion, la participacién o la percepcidon del clima organizacional), sino también comprender en
profundidad las experiencias, necesidades y expectativas subjetivas del talento humano. Como sefialan
Creswell y Plano Clark (2018), el enfoque mixto es especialmente util en investigaciones aplicadas en
contextos organizacionales, donde se requiere tanto evidencia empirica cuantificable como una
comprensidn contextualizada de los fendmenos sociales. En este caso, la combinacidon de ambos
paradigmas permitié articular datos estadisticos con narrativas personales, enriqueciendo el andlisis de
un constructo complejo como el bienestar laboral, que trasciende lo meramente normativo o
administrativo (Hernandez Sampieri, 2007).

El estudio se clasifica como descriptivo, ya que su propdsito central fue caracterizar el estado
actual del programa de bienestar laboral en el Hospital Alvaro Ramirez Gonzalez, identificando de
manera sistematica las necesidades del personal en cuatro dimensiones clave: salud (fisica y emocional),

recreacion, formacién continua y aspectos socioculturales. Este tipo de investigacion es particularmente
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relevante en contextos institucionales que requieren diagndsticos basados en evidencia para la toma de
decisiones, tal como lo plantea Hernandez Sampieri (2007), quien afirma que los estudios descriptivos
permiten “retratar con precision las caracteristicas de un fendmeno, grupo o situacién en un momento
dado”.

El disefio fue no experimental y transversal, dado que no se manipularon variables
independientes ni se asignaron grupos de control o experimental. La recoleccidn de informacidn se
realizd en un Unico momento temporal (octubre de 2025), lo que permitié obtener un diagndstico
puntual y representativo de la percepcién del personal respecto al plan de bienestar laboral vigente.
Este disefio es coherente con los objetivos del estudio, ya que no busca establecer relaciones causales,
sino describir, interpretar y evaluar la efectividad percibida del programa institucional (Creswell & Plano
Clark, 2018).

Ademas, el estudio adoptd un caracter observacional, ya que los fendmenos se analizaron tal
como ocurren en el entorno laboral real, sin intervencion ni alteracion de las condiciones naturales. Esta
postura metodoldgica garantiza la validez ecoldgica de los hallazgos, al respetar el contexto en el que se
desarrollan las practicas de bienestar y el clima organizacional (Herndandez Sampieri, 2007). En conjunto,
estas decisiones metodoldgicas aseguran rigor cientifico, pertinencia contextual y utilidad practica para

la actualizacion del Plan de Bienestar Social Laboral 2025.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de informacién.
Para la recoleccidn de datos se utilizaron los siguientes instrumentos:

e Encuesta de Evaluacion del Plan De Bienestar Social Laboral Del HARG (ver Anexo 4), compuesta
por items cerrados con una escala tipo Likert de cinco niveles (desde “Totalmente en
desacuerdo” hasta “Totalmente de acuerdo”) y una pregunta abierta al final para recoger

percepciones cualitativas. Este tipo de escala, desarrollada por Likert (1932), es ampliamente
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utilizada en investigaciones sociales por su capacidad para medir actitudes y percepciones de

forma cuantificable y confiable. El instrumento fue aplicado a los 25 funcionarios de planta del

hospital y permitié evaluar variables como la satisfaccion laboral, la motivacion, la percepcion
del clima organizacional, la participacién en actividades institucionales y el conocimiento del
plan de bienestar laboral.

La encuesta fue disefiada por los investigadores Dario Centeno Rivera y Yonaris Angélica
Pefiaranda Flérez, y posteriormente validada y aprobada por la psicdloga institucional, Yarelis Johana
Daza Rincén (ver Anexo 3). La aplicacion se realizé mediante la plataforma digital Google Forms, lo que
garantizd un registro agil, seguro y organizado de las respuestas.

Ademas, se complemento la informacion mediante revision documental, en la que se analizaron
las actas del Comité de Bienestar Laboral del afio 2024, el Plan de Bienestar Social Laboral institucional y
otros documentos normativos internos. Para este propdsito, se utilizé una guia de analisis documental y
una matriz de cumplimiento normativo, que permitieron contrastar la planeacién con la ejecucion real
del programa y verificar su alineacidn con los marcos legales vigentes, en particular:

e laley 1562 de 2012, “Por la cual se modifica el Sistema de Riesgos Laborales y se dictan otras

disposiciones” (Congreso de la Republica de Colombia, 2012);

e el Decreto 1072 de 2015, “Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del

Sector Trabajo” (Ministerio del Trabajo, 2015); y

e laResolucion 0312 de 2019, “Por la cual se definen los estdndares minimos del Sistema de

Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST)” (Ministerio del Trabajo, 2019).

Asimismo, se tuvieron en cuenta disposiciones especificas del sector publico, como la Ley 909 de
2004, “Por la cual se expiden normas orientadas a fortalecer los mecanismos de participacion ciudadana
y se dictan otras disposiciones”, cuyo articulo 36 establece la obligacién de las entidades de implementar

programas de bienestar para elevar la eficiencia, satisfaccién y desarrollo de los empleados (Congreso
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de la Republica de Colombia, 2004), reglamentada parcialmente por el Decreto 1227 de 2005, “Por el
cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 en lo relacionado con los programas de bienestar e
incentivos” (Presidencia de la Republica de Colombia, 2005).

También se considerd el Decreto 1083 de 2015, “Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector Administrativo de la Funcion Publica”, que en sus articulos 2.2.10.1y
siguientes regula los programas de estimulos, bienestar social, calidad de vida laboral y planes de
incentivos en el ambito de la funcion publica (Departamento Administrativo de la Funcion Publica,
2015).

Ademas, se incorpord el Decreto Ley 1567 de 1998, “Por el cual se crea el Sistema Nacional de
Capacitacion y el Sistema de Estimulos para los empleados del Estado”, que en su articulo 19 obliga a las
entidades publicas a organizar anualmente programas de bienestar social e incentivos para sus
empleados (Congreso de la Republica de Colombia, 1998).

Finalmente, se tuvieron en cuenta la Resolucion 2646 de 2008, “Por la cual se establecen
disposiciones para la identificacion, evaluacion, prevencion, intervencion y monitoreo permanente de la
exposicion a factores de riesgo psicosocial” (Ministerio de la Proteccion Social, 2008), y la Resolucidn
2404 de 2019, “Por la cual se reglamenta la evaluacion de factores de riesgo psicosocial y se dictan otras
disposiciones” (Ministerio del Trabajo, 2019), que exigen la evaluacion periddica de factores de riesgo
psicosocial como parte de las estrategias de promocién de entornos laborales saludables.

El enfoque metodoldgico adoptado garantizé la objetividad, validez y confiabilidad de los
resultados cuantitativos, al tiempo que enriquecid la interpretacidon con elementos cualitativos
derivados de las percepciones del personal. Los hallazgos obtenidos constituyeron un soporte técnico
s6lido para la formulacién de recomendaciones orientadas a la actualizacion del plan de bienestar

laboral, en coherencia con la normativa legal vigente en materia de Seguridad y Salud en el Trabajo.
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Técnicas e instrumentos
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Objetivo general

Objetivos especificos

Actividades

Instrumentos

Poblacién o
muestra

Evaluar la
efectividad del
programa de
bienestar laboral
en el Hospital
Alvaro Ramirez
Gonzdlez de San
Martin, Cesar, con
el fin de proponer
estrategias de

mejora.

1. Identificar las
necesidades
socioculturales, de
salud, recreativas y de
capacitacion de los
colaboradores del
hospital.

2. Actualizar el
programa de bienestar
laboral del hospital, con
el fin de garantizar su
cumplimiento con la
normativa legal vigente.

3.Establecer medidas de
intervencion con el
propdsito de fortalecer
la identidad,
comunicacion y
pertinencia del Plan de
Bienestar Social Laboral,
garantizando su
articulacién con el clima
organizacional.

Aplicacidon de
encuesta,
sistematizacion.

Revisiéon
documental,
analisis de actas
de comité de
bienestar laboral.

- Actividad
recreativay de
integracion

- Taller en salud
mental.

- Programa de
pausas activas.

- Socializacidn del
plan de Bienestar
Social Laboral
actualizado 2025.

Encuesta Likert
(5 niveles).

Guia de analisis
documental,
cumplimiento
normativo.

Folleto, Plan de
pausas activas,
Plan de
Bienestar
actualizado.

25 colaboradores
de planta
(administrativos,
asistenciales y
médicos).

25 colaboradores
de plantay
documentos
institucionales.

25 colaboradores
de planta
(administrativos,
asistenciales y
médicos).

Nota: Fuente. Elaboracién propia

Contexto

El hospital Local Alvaro Ramirez Gonzalez E.S.E., ubicado en la carrera 9 No. 20-01 del municipio

de San Martin, Cesar, es una institucion publica de primer nivel de complejidad, organizada bajo la figura

de Empresa Social del Estado (E.S.E). Cuenta con personeria juridica, patrimonio propio y autonomia

administrativa, y su actividad se enmarca en la prestacidn de servicios de salud dentro del Sistema
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General de Seguridad Social, conforme a los dispuesto en la Ley 100 de 1993 (Congreso de la Republica
de Colombia, 1993). Actualmente la entidad esta bajo la direccion de la doctora Maleth Paola Tapias
Manjarres, quien funge como gerente y representante legal del hospital.

La trayectoria institucional del hospital abarca mas de cinco décadas. Sus origenes de remontan
a 1968, cuando la comunidad del entonces corregimiento de San Martin gestioné la creacién de un
puesto de salud en un predio donado por un habitante local, con apoyo financiero del Departamento del
Cesar. Inicialmente, la atencién médica era espordadica; con el tiempo, se incorporaron un médico rural y
una auxiliar de enfermeria de planta. En 1975, la institucidn se transformo en Centro Materno Infantil,
ampliando su oferta a consulta externa, urgencias y hospitalizacién. A lo largo de los afos, el hospital
fortalecid su infraestructura y su talento humano, hasta que en 1995 fue elevado a la categoria de
Empresa social del Estado “Hospital San Martin”, con capacidad para prestar servicios de consulta
externa, urgencias, hospitalizacién, odontologia, promocién y prevencion, asi como remisiones a niveles
superiores de atencion. En 1998, se trasladd a una nueva sede fisica y, mediante ordenanza de la
Asamblea Departamental, alcanzé plena descentralizacién administrativa, conforme al Decreto 1876 de
1994 (Presidencia de la Republica de Colombia, 1994).

En la actualidad, el Hospital Alvaro Ramirez Gonzélez E.S.E constituye un referente fundamental
en la preparacién de servicios de salud para el municipio de San Martin y sus corregimientos. Su
cobertura incluye a afiliados del régimen subsidiado, poblacién vinculada al sistema, desplazados y
aseguradoras. La institucién define su mision como la presentacion de servicios hospitalarios basicos de
calidad, orientados a garantizar el bienestar de la comunidad mediante un talento humano competente
y comprometido con la promocién y el mantenimiento de la salud. Su visién apunta a consolidarse como
una E.S.E. competitiva, con altos estandares de calidad, un equipo altamente comprometido con la
atencion humanizada y el uso de tecnologias modernas que aseguren oportunidad, accesibilidad y

seguridad en los servicios.
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En coherencia con esta misidn y visidn, el hospital fundamenta su gestién en un conjunto de
valores corporativos: honestidad y transparencia (actuar con rectitud y en funcién del interés colectivo),
respeto (reconocimiento y trato digno hacia todas las personas), justicia (equidad e imparcialidad en las
decisiones), diligencia (atencion eficiente y uso racional de los recursos) y compromiso (respuesta
responsable a las necesidades de los usuarios y contribucién al bienestar comunitario).

La informacion institucional aqui presentada fue extraida de la pdgina web oficial del hospital

(Hospital Alvaro Ramirez Gonzdlez, s.f.)

Poblacidn y muestra o actores clave (segtlin sea la naturaleza de la investigacion— cuantitativa

o cualitativa sera poblacion o actores claves)

El Hospital Local Alvaro Ramirez Gonzalez E.S.E. cuenta con una estructura organizacional
diversa, compuesta por personal asistencial, administrativo y médico, parte del cual se encuentra
vinculado mediante contrataciones con entidades externas. Sin embargo, para los fines del presente
estudio, se delimitd la poblacién Unicamente al personal de planta, conformado por 25 trabajadores con
relacidn laboral directa con la institucidn. Esta decisién se fundamenta en que este grupo constituye el
nucleo estable del talento humano, participa de manera continua en las iniciativas del programa de
bienestar laboral y es el principal destinatario de las politicas de gestién del clima organizacional en el
hospital.

La delimitaciéon de la poblacién responde a un criterio de pertinencia metodoldgica y operativa.
Como sefialan Hernandez Sampieri (2007) y Bernal y Gutiérrez (2018), en investigaciones de tipo
descriptivo aplicado a contextos organizacionales, es valido restringir el universo de estudio a aquellos
sujetos que tienen una vinculacién directa, estable y continua con las variables en andlisis —en este

caso, el plan de bienestar laboral. Esto garantiza que los datos recolectados reflejen percepciones
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informadas y contextualizadas, evitando sesgos derivados de la inclusién de personal con contrataciones
eventuales o externas, cuya participacion en el programa es limitada o nula.

Dado el tamafo reducido de esta poblacién (N = 25), se aplicé un muestreo censal, lo que
implicd la inclusidn de la totalidad de los trabajadores de planta en la aplicacién de la encuesta
estructurada. Esta estrategia metodoldgica es recomendada en estudios con poblaciones menores a 100
unidades, ya que permite obtener una visidon representativa y exhaustiva del fenédmeno estudiado, sin
dejar subgrupos fuera del andlisis (Hernandez Sampieri, 2007). Ademas, el muestreo censal asegura que
los resultados reflejen con precision la percepcidn integral del personal vinculado directamente al
hospital, fortaleciendo la validez interna del estudio y la pertinencia de las propuestas de mejora

derivadas de los hallazgos.

1.5.Resultados

Cumplimiento del Objetivo 1:
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“ldentificar las necesidades socioculturales, de salud, recreativas y de capacitacion del
personal del Hospital Alvaro Ramirez Gonzalez, como base para fortalecer el bienestar laboral y el
clima organizacional.”

Para dar cumplimiento a este objetivo, se aplicd una encuesta estructurada con escala tipo
Likert de cinco niveles a la totalidad del personal de planta (25 funcionarios). La aplicacidn se realizé
mediante Google Forms, garantizando anonimato y confidencialidad. Los resultados se consolidaron en
el Informe de percepcion del personal sobre el Plan de Bienestar Social Laboral (ver Anexo 5), el cual
permitié evaluar dimensiones clave del bienestar institucional: satisfaccidn laboral, ambiente social,
participacién en actividades recreativas, acceso a programas de salud, oportunidades de formaciény
percepcién del compromiso institucional con el bienestar del talento humano.

Figura 1l

Aplicacion de la encuesta

Nota: Fuente. Elaboracidén propia

Andlisis de resultados
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Los resultados de la encuesta aplicada a los 25 trabajadores de planta del Hospital Alvaro
Ramirez Gonzalez revelaron una percepcion ambivalente respecto al Plan de Bienestar Social Laboral.
Por un lado, existe una alta participacion en actividades concretas: el 96 % de los encuestados reporté
haber participado en al menos una accidn del plan en los ultimos 12 meses, y el 92 % destacé su
asistencia a exdmenes médicos ocupacionales. Asimismo, el 96% afirmd haber recibido capacitaciones
en seguridad y salud en el trabajo, y el mismo porcentaje indicé que tiene claridad sobre a quién
reportar un riesgo laboral o accidente. Estos datos evidencian que las acciones vinculadas a la
prevencion y la seguridad y salud en el trabajo estan bien implementadas y son reconocidas por el
personal.

Sin embargo, esta participacion no se traduce en una comprensién clara del plan como una
estrategia integral. Aunque el 68 % de los encuestados afirma estar informado sobre la existencia del
plan, solo el 24 % reporté haber recibido informacidn especifica sobre las actividades programadas para
2025. Ademas, el 52 % manifiesta no saber cémo inscribirse o participar en las actividades, lo que refleja
una brecha significativa en los canales de comunicacidn. Esta situacién se agrava con el hecho de que el
44 % considera que la frecuencia de la comunicacidn no es suficiente para participar, y el 28 % se
muestra neutral o en desacuerdo respecto a la claridad y oportunidad de dichos canales.

En cuanto a la percepcién del bienestar, el 56 % de los participantes expresan estar satisfechos
con el plan, y el 56 % considera que las actividades favorecen la integracién entre colegas. No obstante,
persisten desafios relevantes: el 52 % reconoce que su trabajo genera niveles de estrés que afectan su
vida personal, y el 44 % se muestra neutral respecto al reconocimiento que recibe por su desempeiio.
Estos hallazgos sefialan que, si bien se han avanzado en aspectos técnicos del bienestar (seguridad y
salud en el trabajo, prevencion), se requiere fortalecer las dimensiones emocionales y de valoracién del

talento humano.
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Respecto a la pertinencia de las actividades, el 48% considera que son compatibles con sus
horarios laborales, y el 36% afirma que responden a sus intereses y necesidades familiares. Esto sugiere
gue, aunque hay ajuste parcial, ain no se ha logrado una alineacién plena con las expectativas del

|II

personal. De hecho, al preguntar qué los motivaria a participar mas, el 48 % priorizé el “reconocimiento
o incentivos institucionales” y las “actividades para la familia”, lo que refuerzo la necesidad de incluir
enfoques mas integrales y humanos en el diseio del plan.

Finalmente, al indagar sobre los motivos de baja participacién, el 36 % seiiald el
“desconocimiento o falta de informacidn” como la principal barrera. Esta cifra confirma que el principal
reto no es la disposicién del personal, sino la visibilidad, accesibilidad y articulacion del plan como una
politica institucional coherente.

En sintesis, el Plan de Bienestar Social Laboral del HARG ha logrado consolidar buenas practicas
en seguridad y salud en el trabajo, pero carece de una identidad clara, una estrategia comunicacional
efectiva y componentes que aborden el bienestar emocional y familiar. La participacion existe, pero es
reactiva y fragmentada; para transformarla en compromiso activo, se requiere construir una narrativa
institucional que conecte las acciones con las necesidades reales del talento humano.

A partir de estos hallazgos, se identifican necesidades concretas en cuatro dimensiones clave del
bienestar laboral:

e Socioculturales: el personal manifiesta un alto interés por actividades que incluyen a sus
familias, promuevan la identidad y fortalecen el sentido de pertenencia institucional —areas
actualmente ausentes o poco desarrolladas en el plan.

e De salud: si bien la salud laboral esta cubierta, existe una demanda clara por estrategias de
promocién de la salud mental, como pausas activas, talleres de manejo del estrés, espacios de

. .. icolégico, ‘ , .
relajacidon y acompafiamiento psicolégico, ante el 52% que reporta estrés laboral con impacto en

su vida personal.
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e Recreativas: el 56 % valora positivamente la integracidn entre colegas, pero solo el 28 %
considera adecuada la oferta de actividades recreativas. Se requiere una programacién
estructurada de torneos, salidas institucionales, eventos ludicos y espacios de esparcimiento
dentro de la jornada.

e De capacitacién: aunque el 60% reconoce recibir apoyo para sus funciones, la formacion se
percibe como esporddica y poco alineada con sus necesidades reales. Se exige un plan anual
diferenciado por perfiles (médico, asistencial, administrativo) que fortalezca competencias en
atencion humanizada, comunicacidn asertiva, liderazgo y trabajo en equipo.

Estas necesidades constituyen la base respaldada por los hallazgos para la actualizacion del Plan
de Bienestar Social Laboral 2025, orientada a un modelo integral, participativo y centrado en las

personas.

Cumplimiento del Objetivo 2

“Actualizar el plan de bienestar laboral del Hospital Alvaro Ramirez Gonzalez, con el fin de
garantizar su cumplimiento con la normativa legal vigente”

Diagnostico previo como punto de partida

La actualizacidn del Plan de Bienestar Social Laboral del HARG, se fundamentd en los hallazgos
obtenidos a partir de la encuesta aplicada al personal de planta (ver Anexo 5). Este diagndstico permitio
identificar necesidades especificas en cuatro dimensiones clave: recreacion, salud emocional, formacion
continua y actividades socioculturales. Si bien los funcionarios reconocen un clima interpersonal
positivo, manifestaron insatisfaccién con la escasa oferta de actividades recreativas, deportivas y
culturales, asi como con la falta de iniciativas orientadas a la promocién de la salud mental y la

prevencion del estrés laboral.



33

Ademas, se observé que las acciones de capacitacidon carecen de continuidad y no siempre
responden a las demandas reales del talento humano. Los participantes destacaron la necesidad de
fortalecer competencias transversales, especialmente en atencidn al usuario, liderazgo, comunicacion
asertiva y trabajo en equipo. En el ambito sociocultural, se expresé un marcado interés por propuestas
gue fomenten la integracién familiar, el sentido de pertenencia institucional y la valoracién de la
identidad regional, aspectos que actualmente no estan suficientemente desarrollados en el plan
vigente.

Comparacion entre el Plan 2024 y la propuesta de actualizacion para 2025

Tabla 3

Cuadro comparativo

PLAN 2024 ACTUALIZACION DEL PLAN 2025
+» No menciona explicitamente un ++ Seincluye un diagndstico participativo con
diagndstico participativo. resultados cuantificables.
+» No se aborda cdmo se comunica el *»* Incluye estrategias de comunicacion claras:
plan al personal. carteles, WhatsApp institucional, micro
charlas.

7
0.0

Menciona “integracién del
personal y sus familias” en salida + Enfoque explicito en la familia: actividades

de campo, pero sin detalles. familiares, Dia del Nifio, auxilio educativo para
hijos, campeonatos con participacion familiar.

+* No se mencionan estrategias para

manejo del estrés o salud mental. «* Incluye: pausas activas diarias, talleres
mensuales de manejo del estrés, enfoque en
+* Reconocimiento semestral a autocuidado emocional y prevencion del
“funcionarios destacados”. burnout.
+» No se especifican temas ni + Reconocimiento trimestral.
periodicidad.
+» Capacitaciones trimestrales alineadas con
+»+» Campeonatos (sin fecha), necesidades reales: comunicacién asertiva,
bailoterapia, salida de campo atencién humanizada, liderazgo, etc.

(anual).
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*

7
*

Incluye tabla con meses, pero

L)

todas las celdas estan vacias.

*»+ Evaluacidn del plan anterior - No se
menciona.

0
0‘0

Campeonatos reldmpago en meses especificos
(mayo, agosto, noviembre), con participacion
familiar.

Tiene un cronograma parcial, pero con
actividades concretas programadas en
septiembre y octubre.

Evalla explicitamente el Plan 2024,
identificando brechas (ej. baja ejecucidn, poca
participacién).

Nota: Fuente. Elaboracién propia.

Lineamientos normativos para la actualizacién

La elaboracién del plan actualizado se alined con el marco normativo nacional que regula el

bienestar laboral en el sector publico. El Departamento Administrativo de la Funcién Publica (DAFP)

establece que las entidades deben disefiar su Plan Anual de Bienestar Social e Incentivos en

concordancia con las politicas nacionales de gestidn del talento humano (Departamento Administrativo

de la Funcion Publica, 2015).

En este contexto, la Ley 909 de2004, en su articulo 36, obliga a las entidades publicas a

implementar programas de bienestar que mejoren la eficiencia, la satisfaccion y el desarrollo de sus

empleados, contribuyendo asi al logro de los objetivos institucionales (Congreso de la Republica de

Colombia,2004). Complementariamente, el Decreto 1083 de 2015, en sus articulos 2.2.10.1 y siguientes,

define que dichos programas deben orientarse hacia la proteccién social, la calidad de vida laboral y el

fortalecimiento de la cultura organizacional (Departamento Administrativos de la Funcidn Publica,

2015).

Asimismo, la Ley 1567 de 1998 instituyo el Sistema Nacional de Capacitacién y Estimulos para los

empleados publicos, sefialando en su articulo 19 la obligacién de las entidades de disefiar anualmente



35

programas de bienestar que respondan a las necesidades del personal y refuercen su compromiso con la
mision institucional (Congreso de la Republica de Colombia,1998).

Por otro lado, la Resolucion 2646 de 2008 y la Resolucién 2404 de 2019 establecen la
obligatoriedad de aplicar |a bateria de evaluacién de factores de riesgo psicosocial como parte del
Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), con el propdsito de identificar, prevenir
y mitigar los riesgos derivados del estrés laboral y promover entornos laborales saludables (Ministerio
de la Proteccidn Social, 2008; Ministerio del Trabajo, 2019).

No obstante, la periodicidad de dicha evaluacién —ya sea anual o cada dos aflos— no es fija por norma,
sino que debe ser determinada por el profesional en psicologia de la institucién, con base en los
resultados del diagndstico, la naturaleza de las actividades, el nivel de exposicidn al riesgo y las
condiciones especificas del entorno laboral, tal como lo sefiala el articulo 2.2.4.6.17 del Decreto 1072 de
2015.

A estos instrumentos se suman la Ley 1562 de 2012, el Decreto 1072 de 2015 y la Resolucidn
0312 de 2019, que integran el bienestar laboral dentro del SG-SST, exigiendo la implementacién de
acciones que promuevan la salud fisica, mental y social de los trabajadores (Congreso de la Republica de
Colombia, 2012; Ministerio del Trabajo, 2015, 2019), adicionalmente el proyecto de Acuerdo 593 de
2008 del Concejo de Bogotd, D.C., subraya que los programas de bienestar deben ser participativos,
actualizados periédicamente y alineados con las necesidades reales de la poblacidon trabajadora (
Concejo de Bogota, D.C., 2008).

Proceso de actualizacién del plan

Con base en el diagndstico y el marco normativo descrito, se procedio a la revision y
actualizacién integral del Plan de Bienestar Social Laboral del Hospital Alvaro Ramirez Gonzalez (HARG)
para la vigencia 2025(ver Anexo 6). Este proceso priorizd la articulacion entre las necesidades

identificadas, las politicas institucionales y los requisitos legales vigentes.
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Las mejoras mas significativas incluyen:

e Fortalecimiento del componente recreativo y deportivo, mediante la programacion
trimestral de actividades de integracion, pausas activas y torneos internos, con el
objetivo de fomentar la cohesidn del equipo y el equilibrio entre la via personal y
laboral.

e Incorporacion de estrategias de salud emocional, como talleres de autocuidado,
jornadas de manejo del estrés y acompafiamiento psicoldgico ocupacional, dirigidas a
proteger y promover la salud mental del personal.

e Disefio de un plan anual de formacidn diferenciado por perfiles (asistencial,
administrativo y médico), con énfasis en competencias clave como liderazgo,
comunicacion efectiva, atencién humanizada y trabajo colaborativo.

e Implementacion de actividades socioculturales con enfoque familiar y comunitario, que
resalten la identidad institucional y promuevan la participacion en eventos culturales del
territorio.

Todas las acciones se estructuraron bajo el enfoque del ciclo PHVA (Planear, Hacer, Verificar y
Actuar), metodologia que permitird monitorear la ejecucion del plan, evaluar su impacto y realizar
ajustes continuos para garantizar su efectividad.

La actualizacién del plan para 2025 constituye un compromiso institucional del Hospital con la
construccion de un entorno laboral mas saludable, inclusivo y participativo, en pleno cumplimiento de
los principios del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) y las politicas
nacionales de bienestar laboral. Este aporte resulta significativo, ya que no solo corrige las brechas
identificadas en la ejecucién del plan 2024, sino que propone un modelo integral, basado en evidencia
respaldada por los hallazgos y alineado con las necesidades reales del talento humano, lo que fortalece

la pertinencia, sostenibilidad y efectividad del plan institucional.
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“Establecer medidas de intervencidn con el propdsito de fortalecer la identidad, comunicacién

y pertinencia del Plan de Bienestar Social Laboral, garantizando su articulacién con el clima

organizacional”.

Con base en los hallazgos del diagndstico (Objetivo 1) y la propuesta de actualizacién del plan

(Objetivo 2), los investigadores disefiaron e implementaron cuatro medidas de intervencién orientadas a

promover la integracion del talento humano, fortalecer el sentido de pertenencia institucional y

consolidar la articulacién del Plan de Bienestar Social Laboral con el clima organizacional. Estas acciones

se ejecutaron del 24 al 30 de octubre de 2025, segln el siguiente cronograma:

Tabla 4

Cronograma medidas de intervencion

Fecha

Actividad

Responsable

Descripcion

24 de octubre de 2025

27 de octubre de 2025

24-28 de octubre de
2025

Jornada recreativa y
deportiva

Taller formativo:
“Equilibrio entre la vida

IM

laboral y persona

Disefio e
implementacion del

Investigadores y area
de talento humano

Psicologa institucional
(Yarelis Johana Daza
Rincdn), con apoyo de
los investigadores

Investigadores, con
validacion del COPASST

Actividad ladico-
deportiva con
participacién de
trabajadores y sus
familias, orientada a
fortalecer la cohesién
del equipo y el sentido
de pertenencia.
Espacio participativo
para reflexionar sobre
el manejo del estrés, la
separacion saludable
entre lo laboral y lo
personal, y el
autocuidado
emocional.
Elaboracién del plan
institucional de pausas
activas (frecuencia,
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Programa de Pausas
Activas

Socializacién del Plan
30 de octubre de 2025  de Bienestar Social
Laboral 2025

y la psicdéloga
institucional

Investigadores y area
de Talento Humano

ejercicios, duracién) y
comunicacion oficial a
todo el personal.
Presentacién del plan
actualizado a todo el
personal de planta, con
explicacion de las
mejoras, lineas de
accion y canales de
participacién.

Nota: Fuente. Elaboracién propia.

La actividad recreativa consistio en la organizacién de un partido de futbol amistoso entre los

trabajadores del hospital, en el cual también se incentivd la asistencia y participacién de sus familiares.

Este espacio buscé fomentar la union, el compafierismo y la sana convivencia fuera del entorno laboral,

fortaleciendo asi los lazos interpersonales y el trabajo en equipo. Durante la jornada se evidencié un

ambiente de entusiasmo, colaboracién y respeto, lo que contribuyd a mejorar la percepcion del clima

organizacional y a reforzar la identidad institucional a través de experiencias compartidas. Asimismo, se

promovio el autocuidado fisico y emocional mediante la recreacion y el deporte como herramientas de

bienestar integral.
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Figura 2

Actividad recreativa y de integracion

Nota: Fuente. Elaboracion propia. Fotografia tomada con el consentimiento de los que
estuvieron presentes.

Posteriormente, se llevd a cabo el taller “Equilibrio entre la vida laboral y personal”, impartido
por la psicéloga institucional, Yarelis Daza. Este espacio tuvo como propésito brindar herramientas
practicas para gestionar el tiempo, establecer limites saludables entre las responsabilidades laborales y
personales, y fortalecer la conciencia sobre la importancia del autocuidado. Durante la sesidn, los
participantes reflexionaron sobre los factores que generan desequilibrio en su cotidianidad,
compartieron experiencias y aprendieron estrategias para mantener un bienestar emocional sostenido.
La metodologia fue participativa, promoviendo el didlogo, la escucha activa y el aprendizaje

colaborativo.



Figura 3

Taller Equilibrio entre la vida laboral y personal
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Nota: Fuente. Elaboracién propia.

En la tercera medida de intervencidn, se disefié e implementd el Programa de Pausas Activas

(ver Anexo 7), elaborado por los investigadores y entregado oficialmente al hospital para su ejecucion.
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Este programa tiene como propdsito fomentar habitos saludables dentro de la jornada laboral, prevenir

lesiones musculoesqueléticas y reducir los niveles de estrés derivados de las actividades administrativas

y asistenciales.

El programa establece la frecuencia, duracién y tipo de ejercicios recomendados, garantizando que las

pausas se realicen de forma estructurada y segura. Ademas, se emitié un comunicado dirigido al Comité

Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo (COPASST), en el cual se divulgd la participacién obligatoria

de todos los trabajadores en el programa, con el fin de asegurar su cumplimiento y promover una

cultura de autocuidado colectivo.

Esta intervencidn tuvo una recepcidn positiva por parte del personal, que manifestd sentir mejoras en su
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bienestar fisico y un aumento en la motivacion durante la jornada laboral, destacando la importancia de
incluir estas practicas de manera permanente en la rutina institucional.

Finalmente, se desarrollé la socializacion del Plan de Bienestar Social Laboral actualizado 2025,
documento revisado y actualizado por los investigadores, en articulacion con el drea de Talento
Humano. Esta actividad tuvo como objetivo dar a conocer a todos los trabajadores del hospital las
nuevas estrategias, lineas de accién y programas que componen el plan, reforzando la transparencia en
la gestidn y la participacion activa del personal en su ejecucion.

Durante la jornada de socializacidn, se presentaron los principales cambios y mejoras incorporadas en el
plan, se resolvieron inquietudes y se promovié un espacio de didlogo abierto para que los colaboradores
aportaran ideas y sugerencias. La actividad permitié fortalecer la comunicacién interna, generar sentido
de pertenencia y compromiso institucional, y garantizar que cada trabajador comprendiera la
importancia de su rol en el desarrollo y sostenimiento del bienestar laboral colectivo.

Figura 4

Socializacion del Plan de Bienestar Social Laboral actualizado 2025

Nota: Fuente. Elaboracidn propia.
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La articulacion de los resultados de los tres objetivos especificos permitié dar cumplimiento al
objetivo general del estudio, orientado a evaluar la efectividad del Plan de Bienestar Social Laboral del
Hospital Alvaro Ramirez Gonzélez. El primer objetivo permitié construir un diagnéstico organizado y
objetivo sobre la percepcidn del talento humano en relacién con el plan vigente, revelando que, aunque
existe participacién en algunas actividades, persisten debilidades en la comunicacidn interna, en la
claridad del plan y en la pertinencia de las acciones frente a las necesidades reales del personal. Se
identificaron vacios especialmente en salud emocional, integracidn sociocultural, recreacién y formacién
continua, lo que evidencié que el plan existente no respondia completamente a las expectativas de los
trabajadores.

A partir de este diagndstico, el primer y segundo objetivo permitieron avanzar hacia la mejora
del plan, actualizandolo conforme a los hallazgos obtenidos y a las exigencias normativas del SG-SST, y
verificando su impacto mediante intervenciones practicas. La actualizacién del plan incorporé
estrategias de fortalecimiento del clima organizacional y de comunicacién, asi como actividades
orientadas al bienestar emocional y la integracion familiar. Su ejecucion permitié observar mayor
participacidn, apropiacion y valoracion del bienestar como parte de la cultura institucional. En conjunto,
los resultados evidencian que la efectividad del bienestar laboral se logra cuando se escucha al
trabajador, se planifica con base en evidencia y se ejecutan acciones significativas para el equipo

humano.
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1.6.Hallazgos

El analisis de la informacidén recolectada permitid identificar hallazgos clave sobre la efectividad
del Plan de Bienestar Social Laboral del Hospital Alvaro Ramirez Gonzalez. En primer lugar, se constatd
que la institucidn desarrolla actividades vinculadas al bienestar laboral, principalmente aquellas
relacionadas con el cumplimiento del Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST),
como examenes médicos, inducciones, capacitaciones y reportes de incidentes o riesgos. Estas acciones
son reconocidas y valoradas por los trabajadores, quienes manifestaron un alto nivel de participacion en
ellas. Sin embargo, la percepcion general indica que estas actividades se ejecutan de manera aislada, sin
una planificacion estratégica articulada que permita comprenderlas como parte de un plan integral. La
falta de comunicacion institucional hace que el personal no identifique dichas acciones como
componentes del Plan de Bienestar Social Laboral, sino como actividades rutinarias o de cumplimiento
normativo, lo cual limita su apropiacion y reduce el sentido de pertenencia hacia el programa.

Un segundo hallazgo relevante fue la identificacidon de brechas entre las actividades del plan 'y
las necesidades reales del talento humano. Aunque existe una oferta institucional, esta no responde de
manera directa a los intereses del personal ni a las necesidades manifestadas por ellos. Los participantes
destacaron la ausencia de espacios orientados a la salud mental, el manejo del estrés, el fortalecimiento
del clima laboral y la integracién familiar. Asimismo, se evidencid que la dimensidn recreativa se
encuentra subutilizada y se limita a actividades esporadicas, lo que disminuye su impacto en la
motivacion y cohesion del equipo. En contraste, los trabajadores expresaron interés por actividades de
integracidn colectiva, pausas activas durante la jornada, eventos deportivos y actividades que incluyan a
sus familias. Este hallazgo permitidé confirmar que el bienestar laboral no debe entenderse Unicamente
como recreacion o cumplimiento normativo, sino como una herramienta para fortalecer la cultura

organizacional y promover el equilibrio vida—trabajo.
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De igual manera, la investigacion mostro que el talento humano demanda procesos de
formacidn continua articulados a sus funciones y responsabilidades. Aunque los trabajadores reconocen
haber recibido capacitaciones, consideran que muchas de ellas no responden a sus necesidades reales
de desarrollo profesional. Se destaca la solicitud de formacién en temas como atencién humanizada,
liderazgo, comunicacién asertiva y trabajo en equipo, competencias fundamentales para la interaccion
con los usuarios y para el fortalecimiento del clima laboral. Este hallazgo reafirma que la capacitacion es
un componente estratégico del bienestar laboral y que su pertinencia incide directamente en la

percepcion de reconocimiento, sentido de contribucidon y motivacién personal.
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2. CONCLUSIONES

El presente estudio permitio evaluar la efectividad del Plan de Bienestar Social Laboral del
Hospital Alvaro Ramirez Gonzélez (HARG) y proponer mejoras concretas, sostenibles y alineadas con las
necesidades reales del talento humano y el marco normativo vigente. Los hallazgos derivados de los tres
objetivos especificos evidencian no solo las brechas existentes, sino también el potencial de
transformacién institucional a través de un enfoque participativo y centrado en la persona.

En primer lugar, respecto al Objetivo 1 —identificar las necesidades socioculturales, de salud,
recreativas y de capacitacion del personal—, los resultados de la encuesta aplicada a los 25 funcionarios
de planta confirmaron una percepcién ambivalente: si bien existe un clima interpersonal positivo,
persisten carencias significativas en cuatro dimensiones clave. El 52 % del personal reporta niveles de
estrés que afectan su vida personal, lo que evidencia una demanda urgente de estrategias de salud
mental. Asimismo, solo el 28 % valora positivamente la oferta recreativa, y el 40 % considera
insuficientes o desalineadas las capacitaciones. Ademas, hay un marcado interés —expresado por el
48 %— en actividades que incluyan a la familia y fortalezcan el sentido de pertenencia institucional.

En segundo lugar, en relacion con el Objetivo 2 —actualizar el plan de bienestar laboral
garantizando el cumplimiento normativo—, se logré disefiar una propuesta estructurada y viable para la
vigencia 2025. Esta actualizacidn incorpora diagndstico participativo, cronograma con actividades
concretas (pausas activas, campeonatos reldmpago, talleres de manejo del estrés), enfoque familiar (Dia
del Nifio, auxilio educativo) y formacion pertinente (atencién humanizada, liderazgo, comunicacion
asertiva). La propuesta se alinea con normas como la Ley 1562 de 2012, el Decreto 1072 de 2015, la
Resolucién 0312 de 2019, la Ley 909 de 2004 y el Decreto 1083 de 2015, asegurando no solo el
cumplimiento legal, sino también la pertinencia institucional.

Finalmente, en cumplimiento del Objetivo 3 —establecer medidas de intervencién para

fortalecer la identidad, comunicacion y pertinencia del plan—, los investigadores disefiaron e
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implementaron cuatro acciones entre el 24 y el 30 de octubre de 2025: (1) una jornada recreativa y
deportiva con participacion familiar; (2) un taller sobre equilibrio vida-trabajo dirigido por la psicéloga
institucional; (3) el Protocolo de Pausas Activas, con frecuencia y ejercicios definidos; y (4) la
socializacién del Plan 2025, orientada a garantizar su apropiacion colectiva. Estas intervenciones,
basadas en los hallazgos de los Objetivos 1y 2, fueron bien recibidas por el personal y constituyen un
primer paso hacia una cultura de bienestar integral.

Para finalizar, este trabajo confirma que el bienestar laboral en el HARG no debe limitarse al
cumplimiento técnico del SG-SST, sino que debe evolucionar hacia un modelo humano, inclusivo y
preventivo. La actualizacién del plan 2025 representa un compromiso institucional con la dignidad del
talento humano, el respeto por los derechos fundamentales al trabajo digno y a la salud (Constitucidn
Politica, 1991, arts. 25, 49, 53) y la construccion de un entorno laboral donde cuidar al que cuida sea una

practica cotidiana, no una aspiracién.
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ANEXOS

Fotografias del Hospital Alvaro Ramirez Gonzélez

YTy

Nota: Fuente. Elaboracion propia.
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