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Resumen

Esta investigacion tuvo como propdsito analizar el bienestar laboral y su incidencia en la gestién
del talento humano en la Terminal de Transporte de Buenaventura durante el afio 2025. El estudio surgio
a partir de la identificacion de debilidades concretas en la organizacién: demoras recurrentes en el pago
de honorarios a trabajadores vinculados por contratos de prestacién de servicios, comunicacién limitada

desde el drea de talento humano y escasas oportunidades de desarrollo profesional para el personal.

La investigacién se desarrollé bajo un enfoque cualitativo descriptivo que incorpora elementos
cuantitativos de caracter exploratorio. La poblacién objeto de estudio estuvo conformada por 14
empleados del drea operativa de la Terminal, y la muestra se determind mediante la aplicacidn de la
féormula estadistica para poblaciones finitas, con un nivel de confianza del 90% y un margen de error del
20%, lo que arrojé una muestra de 8 trabajadores encuestados. Adicionalmente, se realizé una entrevista

semiestructurada a la jefa administrativa y financiera de la entidad.

Los resultados evidenciaron niveles satisfactorios de motivacién y satisfaccién con el cargo, con
promedios superiores a 4.0, mientras que la comunicacién organizacional y el desarrollo profesional
fueron los aspectos con mayor percepcion de neutralidad entre los encuestados. A partir de estos
hallazgos se formulé un programa integral de bienestar laboral estructurado en cuatro componentes
estratégicos: fortalecimiento de la comunicacién organizacional, sistema de reconocimiento, plan de
desarrollo profesional y politica de regularizacién de pagos, con el propdsito de mejorar las condiciones

de bienestar y fortalecer la gestion del talento humano en la organizacion.

Palabras clave: bienestar laboral, gestion del talento humano, satisfaccidn laboral, clima

organizacional, motivacion, desarrollo profesional, Terminal de Transporte de Buenaventura.



Abstract

This research aimed to analyze occupational well-being and its impact on human talent
management at the Terminal de Transporte de Buenaventura during 2025. The study emerged from the
identification of concrete weaknesses within the organization: recurring delays in the payment of fees to
workers hired under service provision contracts, limited communication from the human talent

department, and scarce professional development opportunities for the staff.

The research was conducted under a qualitative descriptive approach incorporating exploratory
guantitative elements. The study population consisted of 14 operational employees of the Terminal, and
the sample size was determined through the application of the finite population formula, with a 90%
confidence level and a 20% margin of error, resulting in a sample of 8 surveyed workers. Additionally, a
semi-structured interview was conducted with the administrative and financial manager of the

organization.

The results revealed satisfactory levels of motivation and job satisfaction, with averages above
4.0, while organizational communication and professional development were identified as the aspects
with the highest perception of neutrality among respondents. Based on these findings, a comprehensive
occupational well-being program was formulated, structured around four strategic components:
strengthening organizational communication, a recognition system, a professional development plan, and
a payment regularization policy, with the purpose of reinforcing well-being conditions and improving

human talent management within the organization.

Keywords: occupational well-being, human talent management, job satisfaction, organizational

climate, motivation, professional development, Terminal de Transporte de Buenaventura.



Introduccion

El bienestar laboral es un aspecto fundamental dentro de las organizaciones, ya que influye
directamente en el desempeiio, la motivacién y la satisfaccion de los trabajadores. Cuando los empleados
cuentan con condiciones laborales adecuadas y un ambiente de trabajo favorable, es mds probable que
desarrollen sus actividades de manera eficiente y con mayor compromiso. En este sentido, el drea de
talento humano cumple un papel determinante en la implementacién de estrategias que promuevan el

bienestar de los colaboradores y fortalezcan su sentido de pertenencia con la organizacién.

En la Terminal de Transporte de Buenaventura, entidad que cumple una funcién clave en la
movilidad de personas y en la prestacién del servicio de transporte intermunicipal de la ciudad, trabajan
14 empleados en el drea operativa que desempeiian funciones administrativas, operativas y de apoyo.
Analizar como las condiciones de bienestar laboral influyen en la gestién del talento humano dentro de
esta organizacion resulta no solo pertinente sino necesario, dado que las debilidades identificadas en sus
practicas de gestion humana estdn incidiendo directamente en la motivacion, la satisfaccién vy el

compromiso de sus colaboradores.

Por ello, esta investigacion busco analizar el bienestar laboral y su incidencia en la gestién del
talento humano de la Terminal de Transporte de Buenaventura durante el afio 2025, con el fin de
comprender cdmo se estdn desarrollando estas practicas dentro de la organizacién y proponer estrategias

concretas de mejora que respondan a las necesidades reales de los trabajadores.
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1 CAPITULO 1. FUNDAMENTACION DEL ESTUDIO

Planteamiento del problema

En la actualidad, las organizaciones reconocen que el bienestar laboral es un factor
fundamental para el adecuado funcionamiento de las empresas y para el desarrollo de los
trabajadores dentro de su entorno laboral. El bienestar laboral se relaciona con las condiciones
fisicas, emocionales y sociales que influyen en la satisfaccidn, motivacion y desempeiio de los
empleados. Cuando los trabajadores cuentan con un ambiente laboral adecuado, se sienten
valorados y apoyados por la organizacién, lo cual contribuye a mejorar su productividad y
compromiso con las actividades que realizan.

En este sentido, el drea de talento humano desempefia un papel importante en la
creacion e implementacién de estrategias que promuevan el bienestar de los colaboradores
dentro de las organizaciones. La gestion del talento humano no solo se encarga de procesos
administrativos como la contratacidn o el pago de salarios, sino que también busca fortalecer el
desarrollo personal y profesional de los trabajadores, fomentar un ambiente laboral positivo y
promover condiciones que favorezcan la calidad de vida en el trabajo.

Sin embargo, en muchas organizaciones aun existen dificultades relacionadas con la
implementacién de programas de bienestar laboral que respondan de manera adecuada a las
necesidades de los trabajadores. En algunos casos, las empresas no cuentan con estrategias claras
o suficientes para promover el bienestar de los empleados, lo cual puede generar problemas como
desmotivacidn, bajo rendimiento laboral, estrés y poca satisfaccidn en el trabajo.

En el caso de la Terminal de Transporte de Buenaventura, esta organizacion cumple una
funcién importante dentro de la ciudad, ya que permite la movilidad de personas y el desarrollo

de actividades relacionadas con el transporte y los servicios asociados. Dentro de esta entidad
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trabajan diferentes colaboradores que desempefian funciones administrativas, operativas y de
atencién al publico, por lo que resulta fundamental garantizar condiciones laborales adecuadas
que favorezcan el bienestar de los trabajadores y el cumplimiento eficiente de sus funciones.

No obstante, es posible que dentro de la organizacién se presenten algunas limitaciones
en relacién con el desarrollo de estrategias orientadas al bienestar laboral. Estas limitaciones
pueden estar relacionadas con la falta de programas estructurados de bienestar, la poca
identificacion de las necesidades de los trabajadores o la escasa comunicacidén entre el drea de
talento humano y los colaboradores. Cuando estas situaciones se presentan, pueden afectar el
ambiente laboral y la forma en que los trabajadores desarrollan sus actividades.

Ademas, la ausencia o debilidad de estrategias de bienestar laboral puede generar
diversas consecuencias dentro de la organizacidn. Entre ellas se encuentran la disminucion de la
motivaciéon de los trabajadores, un menor compromiso con la empresa, dificultades en el
desempeno de las funciones asignadas e incluso conflictos o insatisfaccion laboral. Estas
situaciones no solo afectan a los trabajadores, sino también al funcionamiento general de Ila
organizacidn, ya que el talento humano es uno de los recursos mds importantes para el logro de
los objetivos institucionales.

En el caso determinado de la Terminal de Transporte de Buenaventura, la situacion
analizada es concreta, palpable y comprobable. La entidad cuenta con 14 empleados en el area
operativa, que constituyen la poblacidén objeto de este estudio, distribuidos entre personal
administrativo, operativo y de apoyo, cuenta con un area de talento humano que gestiona las
condiciones laborales del personal que tiene vinculos de caracter legal, no obstante, se ha
encontrado que un numero significativo de trabajadores vinculados mediante contratos de
prestacion de servicios presentan continuas demoras en el pago de sus honorarios, situacidon que

impacta su estabilidad econémica y la construccién de su bienestar en la organizacidn. Esta



12

situacién, que por si sola no debe calificarse como un hecho fortuito, denota una debilidad

estructural en la gestion del talento humano que repercute en la motivacion, la satisfaccion y el

compromiso de los colaboradores con la entidad. Es en este marco de situacién donde se justifica
analizar el bienestar laboral y su impacto en la gestidon del talento humano de la Terminal de

Transporte de Buenaventura para el aino 2025.

Como resultado de lo anterior, cabe realizar el andlisis del bienestar laboral y el impacto en la
gestion del Talento Humano en la Terminal de Transporte de Buenaventura durante el aifio 2025. Este
estudio busca analizar y comprender de qué forma las condiciones laborales y las politicas de bienestar
laboral afectan el rendimiento, la motivacion y la satisfaccion de los trabajadores, asi como el

funcionamiento de la organizacidn en general.

1.2 Pregunta de investigacion
¢De qué manera el bienestar laboral influye en la gestidon del talento humano de los

trabajadores de la Terminal de Transporte de Buenaventura durante el periodo 2025?

1.3  Arbol de problema
Problema central

Limitaciones en las estrategias de bienestar laboral que afectan la gestidn del talento humano en

la Terminal de Transporte de Buenaventura.

Causas
° Falta de programas estructurados de bienestar laboral.
° Escasa comunicacién entre trabajadores y drea de talento humano.

° Poca identificacidon de las necesidades de los empleados.
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1.5
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. Limitadas estrategias para mejorar el ambiente laboral.

Consecuencias

. Disminucién de la motivacion laboral.

° Bajo rendimiento de los trabajadores.

. Menor compromiso con la organizacion.

. Posibles conflictos o insatisfaccion laboral.

Objetivo general
Comprender como las condiciones de bienestar laboral influyen en la gestidn del talento
humano y en la satisfaccidn de los trabajadores de la Terminal de Transporte de Buenaventura, a

partir de la experiencia y la percepcion de los trabajadores dentro de su contexto organizacional.

Objetivos especificos
) Caracterizar las condiciones actuales de bienestar laboral en la Terminal de

Transporte de Buenaventura, a partir de la percepcion de los trabajadores.

. Analizar la relacion entre las condiciones de bienestar laboral y la satisfaccion de

los trabajadores dentro de la empresa.

° Evaluar la influencia del bienestar laboral en la gestion del talento humanoyen la

satisfaccidn de los trabajadores. (motivacion y desempefio)
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. Disefiar estrategias de mejora orientadas a fortalecer el bienestar laboral como
elemento clave para optimizar la gestion del talento humano y elevar la satisfaccién de los

trabajadores.

1.6 Arbol de Objetivos

Objetivo central
Fortalecer el bienestar laboral para mejorar la gestidn del talento humano y la satisfaccion
de los trabajadores de la Terminal de transporte de Buenaventura (2025).
Diagndstico organizacional
Identificar las condiciones actuales de bienestar laboral en la empresa.
Comprensién de la experiencia del trabajador.
Analizar los factores que inciden en la satisfaccién de los trabajadores.
Anadlisis del impacto organizacional
Determinar la relacién entre el bienestar laboral, el desempefio, motivacién y el clima
organizacional de los trabajadores de la Terminal.
Disefo de estrategias
Plantear acciones de mejoras enfocadas en fortalecer el bienestar laboral.

Resultados esperados

. Mayor satisfaccidn y compromiso de los trabajadores
. Mejora del clima organizacional
. Incremento en el desempefio laboral

° Reduccidn de problematicas en la empresa.
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1.7 Justificacion del estudio

La presente investigacion es importante desde el dmbito social, ya que el bienestar laboral influye
directamente en la calidad de vida de los trabajadores de la Terminal de Transporte de Buenaventura.
Analizar este aspecto permite identificar las condiciones que afectan la motivacion, la satisfaccién vy el
desempeiio de los colaboradores dentro de su entorno laboral.

Este estudio puede beneficiar a los trabajadores al evidenciar sus necesidades y proponer
estrategias que contribuyan a mejorar su ambiente laboral. De igual manera, impacta de forma indirecta
a la comunidad, debido a que un personal mas motivado y comprometido brinda un mejor servicio a los

usuarios de la terminal, fortaleciendo asi la calidad en la atencidn y el funcionamiento de la organizacién.

Justificacion académica
Desde el punto de vista académico, esta investigacion aporta al conocimiento en el area de la
gestion del talento humano, especialmente en lo relacionado con el bienestar laboral y su influencia en la
satisfaccidén y desempenfio de los trabajadores.
El estudio permitird generar informacién relevante sobre cdmo las condiciones laborales influyen
en el comportamiento organizacional, aportando elementos de andlisis que pueden ser utilizados en
futuras investigaciones. Ademas, contribuye a la formacién profesional al aplicar conceptos tedricos en

un contexto real, fortaleciendo el aprendizaje en el campo de los recursos humanos.

Justificacion organizacional
La investigacion posee una justificacion organizacional, ya que se desarrolla en la Terminal de

Transporte de Buenaventura. Este estudio permitird a la organizacion identificar posibles debilidades en
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sus estrategias de bienestar laboral y reconocer oportunidades de mejora en la gestidon del talento
humano.

Los resultados pueden servir como base para la implementacién de acciones que fortalezcan el
ambiente laboral, mejoren la comunicacién interna y aumenten la motivacion de los trabajadores,
contribuyendo asi al cumplimiento de los objetivos organizacionales y al mejoramiento del desempefio

general de la entidad.

1.8 Alcances del estudio

El presente estudio tiene como alcance analizar las condiciones de bienestar laboral en la Terminal
de Transporte de Buenaventura y su incidencia en la gestién del talento humano vy la satisfaccion de los
trabajadores.

Asimismo, busca identificar los factores que influyen en el bienestar laboral, evaluar su impacto
en la motivacidon y el desempefio de los colaboradores, y proponer estrategias de mejora que permitan
fortalecer el ambiente laboral y optimizar la gestién del talento humano dentro de la Terminal de

Transporte de Buenaventura.

1.9 Delimitaciones del estudio

La investigaciéon se delimita al analisis del bienestar laboral en la Terminal de Transporte de
Buenaventura durante el afio 2025.

En cuanto a la delimitacidn poblacional, el estudio se centrard en los trabajadores de la entidad,
incluyendo personal administrativo, operativo y de apoyo. A nivel tematico, se enfocara exclusivamente

en el bienestar laboral y su relacidn con la gestidn del talento humano y la satisfaccién de los trabajadores,
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dejando por fuera otros aspectos organizacionales que no estén directamente relacionados con estas

variables.
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2 CAPITULO 2. MARCOS DE REFERENCIA

2.1 Antecedentes

A nivel Nacional: En el contexto de Colombia, el estado del bienestar laboral ha transitado de una
practica operativa vinculada a la salud ocupacional a convertirse en una estrategia integral de la gestién
del talento humano. Esta transformacidn ha sido documentada en diversas investigaciones que
demuestran cémo afecta las variables organizacionales mas relevantes, tales como la satisfaccion, la

motivacion y el rendimiento de los trabajadores.

Sierra Corrales (2016) analiza el bienestar desde la elaboracidon de estrategias practicas en
organizaciones pequefas del sector servicios. Este contexto enriquece la comprensién del fenémeno y
refuerza laimportancia de estudiar el bienestar laboral en organizaciones como la Terminal de Transporte
de Buenaventura, donde los recursos son escasos y, a la vez, la necesidad de gestionar estratégicamente

el talento humano es igualmente importante.

A nivel Internacional:

El bienestar en el trabajo ha sido ampliamente investigado en la literatura cientifica para
diferentes contextos, hasta el punto de consolidarse como un factor estratégico de la gestién del talento
humano. La Organizacidn Internacional del Trabajo (OIT, 2019) ha constatado que la vigencia de entornos
laborales saludables y dignos influye en el rendimiento, en la permanencia del talento y en la calidad de
vida de los trabajadores, estableciendo un vinculo directo entre las condiciones laborales y el rendimiento

organizacional.

Desde el dmbito académico internacional, diversas investigaciones han demostrado que el

bienestar laboral actia como un mecanismo que activa el rendimiento de los colaboradores, destacando
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que el equilibrio entre la vida laboral y personal influye de forma indirecta en la productividad. Esta vision
es coherente con la perspectiva cualitativa descriptiva que orienta la presente investigacion, al
comprender el bienestar no tanto como un resultado deseable, sino como una condicién estratégica en

la cual el desarrollo organizacional se hace posible.

Los antecedentes revisados permiten evidenciar que el bienestar laboral en Colombia ha crecido
de forma importante como objeto de estudio, si bien persisten vacios importantes en su aplicacién
practica en organizaciones del sector servicios y en contextos especificos como las terminales de

transporte, lo que justifica la relevancia y actualidad de la presente investigacidn.

2.2 Marco tedrico

El bienestar laboral se establece como uno de los elementos constitutivos mas relevantes dentro
de la direccidn organizacional actual, ya que repercute de forma directa tanto en la calidad de vida de los
trabajadores como en su conducta dentro de las organizaciones. Para llegar a dicha comprensidn tedrica,
hay que recurrir a las visiones que pueden ser complementarias entre voces que den respuesta a la
complejidad que presenta el fendmeno en cada uno de los contextos organizacionales especificos.

Bienestar laboral y condiciones de trabajo De acuerdo con la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT, 2019), el bienestar en el trabajo seria la suma de la cantidad de condiciones de tipo fisico,
psicoldgico y social que tiene la posibilidad de tener el trabajador en el ejercicio de sus funciones en un
entorno que sea digno, seguro y favorecedor del desarrollo integral. Esta definicion va mas allad del
planteamiento simplista que lo limite a la ausencia de riesgos laborales, para colocarlo en el marco de un
estado activo que tiene que ser promovido de forma intencionada y sistematica por parte de la
organizacion a través de sus politicas y practicas de gestion humana.

Gestion del talento humano como variable estratégica
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Desde el plano de la gestién de las organizaciones, Chiavenato (2002) opina que el talento
humano es el valor mayor que posee cualquier organizacion, y que la gestién del mismo es mucho mas
gue la gestién administrativa del talento humano, sino que es una funcidn estratégica, encaminada hacia
el desarrollo de la totalidad de las personas. Para Chiavenato, una gestidn del talento humano que busca
el bienestar es garantizar las condiciones fisicas, el desarrollo profesional, la accién del reconocimiento y
la comunicacion entre la organizacion y los empleados. Por ello, el drea de talento humano responde
principalmente al disefio de programas de bienestar que den respuesta a las necesidades reales de los
trabajadores y fortalezcan el compromiso con las organizaciones.

Desarrollo del talento y satisfaccion en el puesto de trabajo

Hilario Gdmez (2019) manifiesta que la evolucién del talento en el trabajo es un proceso que va
mas alla de realizar una capacitacién técnica, implicando la estimulacidn de la creatividad, la potenciacién
de las competencias personales, asi como la creacién de condiciones que posibiliten al trabajador
desenvolverse y desplegar su potencial al maximo. Tal y como expresa esta autora, cuando las
organizaciones apuestan por el desarrollo del talento de sus trabajadores, aparte de contribuir a mantener
un correcto desempefio, también eleva su nivel de satisfaccion y sentido de pertenencia con la
organizacién, lo cual tiene un efecto positivo en el clima que se desarrolle y en los resultados

institucionales.

Clima organizacional y su medicién

Respecto al clima organizacional, Méndez Alvarez (2006, p. 25) lo define asi: "El clima
organizacional es el ambiente propio de la organizacién, generado y hecho perceptible por las personas a
partir de las condiciones que encuentran en sus conductas de interaccién social y del despliegue de la
estructura organizacional.”. Para este autor, el clima organizacional no es un fenémeno estatico, sino por

el contrario, un fendmeno dindmico que se edifica y se transforma constantemente a partir de las
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experiencias cotidianas del personal que trabaja en un lugar determinado y sus interrelaciones con la
organizacién, con sus compafieros y con sus superiores. También desarrolld el instrumento IMCOC, el cual
ha sido especificamente creado para medir el clima organizacional en las empresas colombianas, lo que
lo convierte en un referente especialmente pertinente para esta investigacién dada la nacionalidad de

esta.

Enfoque metodoldgico para el estudio del bienestar laboral

Finalmente, desde el punto de vista metodolégico Creswell (2014) plantea que el estudio de
fendmenos organizacionales complejos como el bienestar laboral exige enfoques que permitan captar
tanto la dimension objetiva de las condiciones de trabajo como la subjetiva de las experiencias de los
trabajadores. Este tipo de perspectiva avala la decision metodoldgica de esta investigacion de combinar
una encuesta de cardacter descriptivo con una guia de entrevista semiestructurada, garantizando que el
fendmeno estudiado en la Terminal de Transporte de Buenaventura adoptaria una comprensién mas

integral.

2.3 Marco conceptual

Definiremos para la presente investigacion los siguientes conceptos clave.

Bienestar Laboral: Conjunto de condiciones fisicas, psicolégicas y sociales que posibilitan que el
trabajador desarrolle sus funciones en un entorno adecuado y propicio para su satisfaccion y su calidad
de vida.

Gestion del Talento Humano: Proceso estratégico orientado a la planificacion, al desarrollo y a
los aprendizajes que permite fortalecer el recurso humano de la organizacion.

Satisfaccion Laboral: Nivel de correspondencia del trabajador respecto a su trabajo, sus

condiciones y su entorno laboral.
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Clima Organizacional: Percepcién que tienen los trabajadores en el entorno laboral; la imagen
gue tienen sobre las relaciones que se dan en la organizacién. Motivacion laboral: Conjunto de variables

internas y externas que ayudan a que el trabajador se comprometa y operen con eficiencia.

24 Marco Legal

El bienestar laboral en Colombia se encuentra avalado por un conjunto de normas que tienen
como finalidad asegurar unas condiciones dignas y adecuadas para los trabajadores.

Es pertinente indicar que la Constitucidn Politica de Colombia de 1991 establece en su articulo 25
gue el trabajo es precisamente un derecho y una obligacidon de cardcter social que debe realizarse en
condiciones dignas y justas.

Por su parte, el Cédigo Sustantivo del Trabajo regula las relaciones laborales, asi como establece
disposiciones orientadas a la proteccidn de los derechos de los trabajadores, por ejemplo, en lo que tiene
gue ver con las condiciones laborales y que también tienen relacién con el bienestar laboral. Asi, la Ley
1562 de 2012, ademds de fortalecer el sistema de riesgos laborales, se orienta a la prevencién de
accidentes y enfermedades laborales, lo que repercute directamente en el bienestar de los trabajadores.

En la misma linea también se encuentra el Decreto 1072 de 2015, que establece la
implementacién del Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), el que fundamenta
su desarrollo en la mejora de las condiciones laborales y en la proteccion de la salud de los trabajadores.

En definitiva, estas normas conforman un marco juridico que establece las orientaciones para la

implementacion de estrategias de bienestar laboral en las organizaciones colombianas.
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2.5 Marco Ambiental

La presente investigacion se desarrolla en la Terminal de Transporte de Buenaventura, empresa
gue cumple un papel importante en la movilidad de personas y la prestacion del servicio de transporte
intermunicipal de la ciudad.

Esta terminal cuenta con un personal que realizan tareas administrativas, operativas y de apoyo,
lo que lleva a interacciones diversas y ritmos de trabajo diferentes niveles de responsabilidad, asi como
variaciones en las condiciones de trabajo.

Desde la perspectiva organizacional del entorno de trabajo donde se desarrolla el presente

estudio, se puede decir que sus caracteristicas son:

° Alta interaccidn con usuarios.

° Exigencias operativas determinadas.

. Necesidad de coordinacién entre areas.

° Distintas condiciones laborales segtn el cargo.

Es por ello que el bienestar laboral, adquiere un gran valor e importancia, ya que influye en la
motivacion, la satisfaccidn, el desempefio y la calidad en el servicio.

Por otro lado, el presente estudio se desarrolla en Valle del Cauca, donde también hay
caracteristicas econdmicas y sociales que, que inciden en las condiciones laborales y el desarrollo del area

de gestidn del talento humano en las organizaciones.
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3 CAPITULO 3. METODOLOGIA

3.1 Tipo de estudio

La presente investigacion es de tipo descriptivo, dado que su propdsito central fue caracterizar
las condiciones de bienestar laboral en la Terminal de Transporte de Buenaventura tal como las viven sus
trabajadores, sin manipular variables ni buscar relaciones causales. El estudio buscé comprender qué
estaba ocurriendo dentro de la organizacidon, cobmo lo percibian las personas y qué factores estaban

incidiendo en esa realidad.

Al mismo tiempo, constituye un estudio aplicado, puesto que el proceso investigativo no se limité
a la descripcién del fendmeno. A partir de los hallazgos obtenidos, se formuld una propuesta concreta de
mejora que la organizacion puede implementar. Era fundamental que este trabajo tuviera un valor
practico real, que no quedara simplemente en el papel, sino que aportara algo util a la Terminal y a sus

trabajadores.

Si bien el estudio incorpora datos numéricos derivados de la encuesta Likert, estos se utilizaron
con un propdsito exploratorio y descriptivo, no inferencial, lo que mantiene la Iégica cualitativa descriptiva

gue predomina en esta investigacién.

3.2 Enfoque metodoldgico

La presente investigacion se desarrollé bajo un enfoque cualitativo descriptivo que incorpora
elementos cuantitativos de caracter exploratorio. Esta decisidn respondié directamente al propdsito del

estudio: no se buscaba comprobar hipétesis ni establecer correlaciones estadisticas, sino comprender
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cémo viven el bienestar laboral los trabajadores de la Terminal de Transporte de Buenaventura desde su

propia experiencia y percepcion.

El enfoque cualitativo resultd el mas adecuado porque hay dimensiones del bienestar que no se
pueden reducir a niumeros. La forma en que un trabajador siente o no siente reconocimiento, cémo
describe su relacién con sus compafieros o qué significa para él tener oportunidades de crecer dentro de

la organizacion, son experiencias que necesitan ser contadas e interpretadas, no solamente calculadas.

El alcance descriptivo permitié caracterizar con detalle las condiciones laborales de la Terminal
sin pretender generalizar los resultados a otras organizaciones. El interés central fue comprender en

profundidad esta realidad especifica, en este contexto particular, durante el afio 2025.

Para la recoleccidn de informacidn se utilizaron dos instrumentos complementarios. Por un lado,
se aplicé una encuesta con escala tipo Likert que permitio explorar de manera descriptiva las percepciones
generales del grupo. Los promedios obtenidos se interpretan como tendencias, como sefales de donde
hay satisfacciéon y donde hay malestar, no como datos estadisticos inferenciales. Por otro lado, se realizé
una entrevista semiestructurada que constituyd el instrumento central del componente cualitativo,
puesto que permitid acceder directamente a la experiencia de quien lidera el area administrativa.
Combinar los dos instrumentos ofrecié dos angulos distintos para mirar el mismo fenédmeno: uno que
explord las percepciones del grupo de manera descriptiva y otro que profundizé en las experiencias

individuales desde una légica interpretativa, tal como lo propone Creswell (2014).

3.3 Fuentes de informacion

Las fuentes de informacidn se definieron de manera realista y accesible, en coherencia con el

enfoque y los objetivos del estudio:
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Personas: Los 14 empleados del area operativa de la Terminal de Transporte de Buenaventura,
guienes aportaron informacién directa mediante la aplicacidn de la encuesta descriptiva. Adicionalmente,
la jefa administrativa y financiera de la entidad participé como informante clave a través de la entrevista
semiestructurada, aportando una perspectiva institucional sobre el bienestar laboral y la gestién del

talento humano.

Documentos: Politicas internas, informes organizacionales y documentos relacionados con el
bienestar laboral y la gestion del talento humano de la Terminal, que permitieron contextualizar y

complementar la informacién recolectada mediante los instrumentos.

Procesos organizacionales: Las practicas y estrategias implementadas por el drea de talento
humano en relacion con el bienestar laboral, observadas e identificadas durante el proceso de recoleccién

de informacién y sistematizadas a través del analisis de los instrumentos aplicados.

3.4 Unidad de analisis

La unidad de analisis estuvo constituida por los empleados del area operativa de la Terminal de
Transporte de Buenaventura, quienes fueron seleccionados como poblacién objeto de estudio por ser las
personas que viven de manera directa las condiciones laborales que esta investigacion buscé comprender.

La poblacidn total identificada fue de 14 empleados operativos.

Determinacion de la muestra

Para establecer el tamafio de la muestra se aplico la formula estadistica para poblaciones finitas,
con el propésito de garantizar una seleccion técnicamente justificada y coherente con las caracteristicas

y el tamafio de la poblacién estudiada:
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n=N-Z2-p-qe2(N-1)+Z2-p-gn = \frac{N \cdot Z*2 \cdot p \cdot g{e”*2(N-1) + Z*2 \cdot p \cdot

gin=e2(N-1)+Z2-p-qN-Z2-p-q

Donde:
. N = 14 (poblacién total de empleados operativos)
o Z = 1.645 (nivel de confianza del 90%)
o p = 0.5 (probabilidad de éxito)
o g = 0.5 (probabilidad de fracaso)
o e =0.20 (margen de error del 20%)

Sustitucion:

n=14(1.645)2(0.5)(0.5)(0.20)2(14-1)+(1.645)2(0.5)(0.5)n =
\frac{14(1.645)A2(0.5)(0.5)}{(0.20)A2(14-1) +

(1.645)72(0.5)(0.5)}n=(0.20)2(14-1)+(1.645)2(0.5)(0.5)14(1.645)2(0.5)(0.5) n=9.4711.1965n

\frac{9.471}{1.1965}n=1.19659.471 n=8n \approx 8 n=8

Resultado: n = 8 trabajadores

La muestra quedo conformada por 8 trabajadores del area operativa de la Terminal de Transporte
de Buenaventura, seleccionados mediante un proceso de muestreo intencional que garantizé la
participacién de personal de las diferentes areas funcionales de la organizacidn. Este tamafo de muestra
es estadisticamente representativo para una poblaciéon finita de 14 personas con los pardmetros de

confianza y error establecidos.
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Adicionalmente, se realizd una entrevista semiestructurada a la jefa administrativa y financiera
de la entidad, quien fue seleccionada de manera intencional por su rol institucional como responsable del
area de talento humano y por su capacidad de aportar una perspectiva global sobre las condiciones de

bienestar laboral en la organizacién.

3.5 Consideraciones éticas

Durante todo el proceso investigativo se actud con total responsabilidad ética hacia las personas
gue participaron en el estudio. La participacién de los trabajadores fue completamente voluntaria y antes
de aplicar cualquier instrumento se les explicé con claridad el propdsito de la investigacion y la forma en

gue se utilizaria la informaciéon compartida.

La confidencialidad fue garantizada en todo momento. La encuesta se aplicé de manera andnima,
lo que permitid que los trabajadores respondieran con total libertad y sin temor a consecuencias
institucionales. En el caso de la entrevista, se acordd con la doctora Nancy Patricia Giraldo la grabacién de
audio exclusivamente para fines de analisis académico, contando con su autorizacién formal mediante

consentimiento informado firmado previamente a la sesion.

Toda la informacidn recolectada fue tratada con respeto y utilizada Unicamente para los
propdsitos de esta investigacion. Los resultados presentados reflejan fielmente la realidad encontrada
durante el proceso de campo, sin alteraciones, omisiones ni interpretaciones forzadas que pudieran

distorsionar las percepciones y experiencias de los participantes.
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Instrumentos y operacionalizacion

Definido el enfoque cualitativo descriptivo que orienta esta investigacion, el siguiente
paso fue determinar con qué herramientas se recogeria la informacidn necesaria para responder
a los objetivos planteados. Esta decisién no se tomd de manera aislada, sino en coherencia directa
con lo que se busca comprender: las condiciones de bienestar laboral y su incidencia en la gestion
del talento humano dentro de la Terminal de Transporte de Buenaventura, desde la voz y la
experiencia de sus propios trabajadores.

Se seleccionaron dos instrumentos complementarios que, desde dangulos distintos,
apuntan al mismo propdsito: uno que permite tener una primera lectura general de las
percepciones del grupo, y otro que permite profundizar en esas percepciones a través del didlogo
con los colaboradores.

Encuesta descriptiva.

El primer instrumento lo constituye la encuesta, elaborada a partir de preguntas cerradas
bajo la escala de Likert de cinco niveles, que va desde "Totalmente en desacuerdo" hasta
"Totalmente de acuerdo". En el marco del enfoque cualitativo descriptivo con elementos
exploratorios que guia este estudio, la encuesta no realiza como herramienta de andlisis
estadistico inferencial, sino como un instrumento de diagndstico descriptivo. Esto es, que sus
resultados no pretenden ser generalizables ni ser sometidos a pruebas estadisticas complejas,
sino ofrecer una mirada panoramica de las percepciones generales que tienen los trabajadores
frente a las condiciones de bienestar laboral, la satisfaccidn con su cargo y el clima organizacional
de la entidad

Se aplicard a todo el personal administrativo, operativo y de apoyo del terminal de
transporte y sus resultados seran el apoyo como punto de partida para verificar la informacion

que posteriormente se profundizara con las entrevistas semiestructuradas.
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Entrevista semiestructurada

El segundo instrumento de recoleccion de informacion es el de la entrevista semiestructurada, se
le da relevancia porque hay dimensiones del bienestar laboral que no pueden ser simplemente reducidas
a una opcién. El modo con el cual un trabajador describe su vinculo con la organizacidn, la forma en la que
siente o0 no siente el reconocimiento por parte de sus jefes, o la percepcidn que tiene de que aceptar las
oportunidades de crecer dentro de la organizacién son experiencias que hay que contar con las propias
palabras de quien las vive.

La entrevista semiestructurada ofrece dicha posibilidad. Incluye preguntas guia ya definidas que
permiten asegurar el tratamiento de los ejes centrales de la investigacidn; no obstante, se da lugar a que
la conversacion fluya con naturalidad y que surjan aspectos relevantes que no se habrian detectado
previamente. Se aplicé sobre una muestra intencionada de trabajadores de las diferentes areas de la
organizacién y sobre la responsable del area de talento humano, con la finalidad de recoger relatos que

dieran cuenta de cdmo se vive el bienestar laboral en la Terminal de Transporte de Buenaventura.

3.6.1 Categorias y subcategorias de andlisis

Con el propésito de garantizar la coherencia en la relacion entre los objetivos de la investigacion
y los instrumentos disefiados, en este caso la encuesta descriptiva y la guia de la entrevista
semiestructurada, se definieron cuatro categorias que incluyen la elaboracion de la encuesta descriptiva
y de la guia de la entrevista semiestructurada. Dichas categorias derivan de las variables centrales de la
investigacion: bienestar laboral y gestion del talento humano.

Categoria 1: Condiciones de bienestar laboral

La presente categoria trata de identificar y caracterizar las condiciones fisicas, emocionales y

sociales en las cuales los trabajadores del Terminal de Transporte de Buenaventura llevan a cabo su
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trabajo. A partir de aquéllas, se estructura esta categoria en tres subcategorias: condiciones fisicas del
entorno laboral que incluyen la infraestructura, los recursos disponibles y las condiciones de seguridad
del lugar de trabajo; bienestar emocional y psicoldgico en la que se estudia la percepciéon de los
trabajadores sobre la carga laboral, el estrés y el impacto entre la vida personal y profesional; relaciones
interpersonales en el trabajo que estudia la calidad de las relaciones entre compafieros, la forma de

comunicarse y la cooperacion que existe en el ambito laboral.

Categoria 2: Satisfaccion y motivacion laboral

El objetivo de esta categoria es valorar el grado de satisfaccién de los trabajadores respecto a su
puesto de trabajo, las condiciones que rodean su desempefio y el reconocimiento que se hace por su
trabajo. Las subcategorias son las siguientes: satisfaccién con el cargo y las funciones desempefiadas, que
examina la correspondencia entre las expectativas del trabajador y las responsabilidades reales de su
puesto; motivacion intrinseca y motivacion extrinseca, que hace la distincidn entre los factores que son
internos en el trabajador y los estimulos que proporciona la organizacion y, por ultimo, reconocimiento y
valoracion organizacional, que analiza la forma en que perciben los trabajadores el reconocimiento que

hace la organizacién respecto al esfuerzo y las aportaciones que se hacen.

Categoria 3: Gestion del talento humano

Esta categoria se orienta a valorar el impacto de las estrategias y practicas del drea de talento
humano sobre el bienestar de las personas trabajadoras. Comprende tres subcategorias: las estrategias
de bienestar disefiadas por la organizacién, que evalla la existencia, adecuacion y efectividad de los
programas y medidas que abordan la calidad de vida en el trabajo; la comunicacién organizacional - acceso
alainformacién, que valora la idoneidad y la oportunidad de los canales de comunicacion existentes entre

el drea de gestidon de RH y las personas trabajadoras; el desarrollo de las personas trabajadoras -
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oportunidades de promoverse dentro de la organizacién, que valora las posibilidades de formacion,

capacitacién y promocién que la organizacién otorga.

Categoria 4: Clima organizacional

Esta categoria busca comprender la percepcién global de los trabajadores sobre el entorno
organizacional en el que se desempenan, a través de las siguientes subcategorias.

Este tipo de descripcidn tiene el fin de comprender la configuracion del ambiente organizacional
de los trabajadores, por lo que sus subcategorias son las siguientes: liderazgo y estilo de direccién, que se
ocupa de examinar como el ejercicio del liderazgo repercute sobre la motivacion y el bienestar de los
colaboradores; trabajo en equipo y cooperacion, que se ocupa de identificar el grado de colaboraciény
solidaridad que se establece en las dreas y equipos de trabajo; y percepcién general del propio ambiente
laboral, que agrupa la valoracidn integral que los empleados otorgan a su espacio como lugar favorable

para el desarrollo personal y profesional.

3.6.2 Matriz categorial

Esta matriz constituye el componente operativo de los instrumentos de recoleccion de
informacién. Cada uno de los componentes de la categoria y de la subcategoria se articulan con dos tipos
de items: una afirmacidn medible de la encuesta descriptiva a través de escala tipo Likert; y una pregunta
abierta y enfocada para la entrevista semiestructurada. En el caso de la categoria Clima organizacional,
las tres subcategorias reciben cobertura con un item integrador de la encuesta, por ser esta una categoria
evaluada globalmente por los trabajadores completandose con preguntas especificas de la entrevista de

profundizacion en cada dimension.
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i i item encuesta Pregunta
Categoria Subcategoria . .
(Likert) entrevista
Las instalaciones fisicas de||¢Qué condicidn fisica de su
Condiciones de||Condiciones fisicas del|lmi puesto de trabajo son||puesto de trabajo considera

bienestar laboral entorno adecuadas para mis/|que mas influye en su
funciones. desempeiio diario?
o ¢De  qué manera las
. . . Mi nivel de carga laboral es .
Condiciones de||Bienestar emocional y condiciones de su entorno

bienestar laboral

psicolégico

manejable y no me genera
agotamiento.

laboral han afectado su

bienestar emocional?

Condiciones de

bienestar laboral

Relaciones
interpersonales

Las relaciones con mis
compafieros favorecen mi

bienestar en el trabajo.

¢Cémo describiria la calidad
de
interpersonales dentro de

las relaciones

su equipo de trabajo?

Las funciones de mi cargo

¢Qué aspecto de su cargo le

Satisfaccion y||Satisfaccion con el ] ) .
L corresponden a mis||genera mayor satisfaccién
motivacién laboral cargo . . .
expectativas profesionales.|len su trabajo actual?
Me siento motivado para|léQué factor considera que
Satisfaccién y||Motivacidn intrinseca y||cumplir mis|mds  influye en  su
motivacién laboral extrinseca responsabilidades motivacién para

laborales.

desempenar su trabajo?

Satisfaccion y
motivacién laboral

Reconocimiento
organizacional

La organizacidn reconoce
el valor de mi trabajo y mis
aportes.

¢De qué manera percibe
usted el reconocimiento de
la organizaciéon hacia su

trabajo?
éQué programas de
Los programas de|| .
» . . . bienestar laboral de la
Gestion del talento||Estrategias de||bienestar de la entidad . )
. _ |lentidad ha podido
humano bienestar responden a mis )
) aprovechar y cémo los
necesidades reales.
valora?
El drea de talento humano||¢Como percibe usted Ila
Gestion del talento|Comunicacién me comunical|comunicacion del area de
humano organizacional oportunamente sus||talento humano hacia los
decisiones y politicas. trabajadores de la entidad?
L ¢Qué oportunidades de
., La organizacién me ofrece .
Gestion del talento ) ) desarrollo profesional le ha
Desarrollo profesional |joportunidades reales de|| . L
humano brindado la organizacién

desarrollo profesional.

durante su vinculacion?
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Categoria

Subcategoria

item encuesta

(Likert)

Pregunta
entrevista

Clima organizacional

Liderazgo y estilo de
direccion

El ambiente laboral de la
Terminal, el liderazgo vy el
en

trabajo equipo

favorecen mi desempeiio.

¢De qué manera el estilo de
liderazgo de sus superiores
bienestar

influye en su

dentro de la organizacién?

Clima organizacional

Trabajo en equipo vy
cooperacion

El ambiente laboral de la
Terminal, el liderazgo vy el
en

trabajo equipo

favorecen mi desempeiio.

¢Como describiria la cultura
de trabajo en equipo dentro
de su area?

Clima organizacional

Percepcién general del
ambiente laboral

El ambiente laboral de la
Terminal, el liderazgo vy el
en

trabajo equipo

favorecen mi desempeiio.

(valorada de manera integral
a través de las preguntas

anteriores de esta categoria)

3.6.3

Instrumento 1 Encuesta Descriptiva

La presente encuesta hace parte de una investigacion académica cuyo objetivo es conocer las

condiciones de bienestar laboral dentro de la Terminal de Transporte de Buenaventura. Su participacion

es voluntaria y totalmente andnima. No existe una respuesta correcta o errénea, lo que importa es la

percepcion honesta que usted tiene sobre su experiencia laboral.

Por favor marque con una X la opcidon que mejor represente su opinidn, segun la siguiente escala:

1 = Totalmente en desacuerdo / 2 = En desacuerdo / 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo / 4 =

De acuerdo / 5 = Totalmente de acuerdo.

No

Afirmacion

Las instalaciones fisicas de mi
1 ||puesto de trabajo son adecuadas para

mis funciones.

Mi nivel de carga laboral es

manejable y no me genera agotamiento.
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No

Afirmacion

Las relaciones con mis
companieros favorecen mi bienestar en el

trabajo.

Las funciones de mi cargo
corresponden a mis expectativas

profesionales.

Me siento motivado para cumplir

mis responsabilidades laborales.

La organizacion reconoce el valor

de mi trabajo y mis aportes.

Los programas de bienestar de la
entidad responden a mis necesidades

reales.

El drea de talento humano me
comunica oportunamente sus decisiones

y politicas.

La organizacion me ofrece
oportunidades reales de desarrollo

profesional.

10

El ambiente laboral de Ia
Terminal, el liderazgo y el trabajo en

equipo favorecen mi desempefio.

Gracias por su tiempo y su colaboracidn.
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3.6.4 Instrumento 2: Guia de entrevista semiestructurada.

Buenos........... Mi nombre es y el de mi comparfero/a . Juntos
adelantamos una investigacidn en el marco de la Especializacion en Gerencia del Talento Humano de la
Universidad Minuto de Dios.

El propdsito de esta conversacion es conocer, desde su propia experiencia, cdmo vive usted el
bienestar laboral en la Terminal de Transporte de Buenaventura. No existen respuestas correctas o
incorrectas; el interés es escuchar su opinién con total libertad y confianza. Toda la informacién sera
tratada de manera confidencial y utilizada exclusivamente con fines académicos.

Con su autorizacién, quisiéramos grabar esta conversacidon para no omitir ningun detalle
relevante. ¢ Tiene alguna pregunta antes de comenzar?

Datos generales del entrevistado

Area o dependencia: Cargo:

Tiempo de vinculacion: Tipo de contrato:

Condiciones de bienestar laboral

¢Qué condicidn fisica de su puesto de trabajo considera que mas influye en su desempeiio diario?
¢De qué manera las condiciones de su entorno laboral han afectado su bienestar emocional?
¢Cémo describiria la calidad de las relaciones interpersonales dentro de su equipo de trabajo?
Satisfaccion y motivacion laboral

¢Qué aspecto de su cargo le genera mayor satisfaccion en su trabajo actual?

¢Qué factor considera que mas influye en su motivacion para desempefiar su trabajo?

¢De qué manera percibe usted el reconocimiento de la organizacion hacia su trabajo?
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Gestidn del talento humano

¢Qué programas de bienestar laboral de la entidad ha podido aprovechar y cémo los valora?

¢Coémo percibe usted la comunicacidn del drea de talento humano hacia los trabajadores de la
entidad?

¢Qué oportunidades de desarrollo profesional le ha brindado la organizacién durante su
vinculacion?

Clima organizacional

é¢De qué manera el estilo de liderazgo de sus superiores influye en su bienestar dentro de la
organizacién?

¢Cémo describiria la cultura de trabajo en equipo dentro de su area?

Le agradecemos su tiempo y disposicion; la informacién compartida es muy valiosa para esta

investigacion.

3.7 Validacién y pilotaje del instrumento.
3.7.1 Instrumento ajustado

La encuesta descriptiva y la guia de entrevista semiestructurada se revisaron y fueron ajustadas
para asegurar mayor claridad, coherenciay precisién de cada uno de sus items, con el objetivo de mejorar,
en este caso, la redaccidn o estructura de las afirmaciones ambiguas que mezclaban mds de una idea,
unificando el lenguaje en primera persona y corroborando la consistencia con la escala tipo Likert de cinco
niveles construida. A su vez, se constatd que los items y preguntas revisados, conclusos y corregidos
fueran coherentes con las cuatro categorias de andlisis a partir de la cuales se definia el tema de
investigacion: condiciones de bienestar laboral, satisfaccion y motivacién laboral, gestién del talento
humano y clima laboral. Estas adecuaciones reforzaban la coherencia entre el instrumento de

investigacion y los objetivos especificos de la investigacién.
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3.7.2 Evidencia de validacion

La validacidn de los instrumentos se realizé mediante juicio de experto por parte de la docente
Luz Stella Diaz Benitez, en el marco del curso de Proyecto de Grado de la Especializaciéon en Gerencia del
Talento Humano. La evaluacién considerd criterios de pertinencia, claridad, coherencia, redaccién,
estructura y adecuacién de la escala de medicién. En cuanto al concepto emitido se llegd a "valido con
ajustes" reconociendo la coherencia metodoldgica del instrumento, asi como la adecuada articulacién de
éste con el problema de investigacidn. Las observaciones procedentes de este proceso se incorporaron a

la version final que a continuacidon se expone en el trabajo.

3.7.3 Estrategia de pilotaje

Para conocer la comprension y la claridad y, por ultimo, el tiempo de aplicacion de los
instrumentos se realizd un pilotaje previo con un grupo reducido de participantes dentro de un contexto
laboral parecido al de la poblacidn objeto de estudio. Se realizé la encuesta descriptiva a tres
colaboradores del drea de administracidn y operativa, teniendo en cuenta que el tiempo estimado para
su diligenciamiento seria de 8 a 10 minutos. La guia de entrevista semiestructurada fue aplicada a un

colaborador cuya duracién fue de 15 minutos aproximadamente.

3.7.4 Resultados del pilotaje

La aplicacion piloto sirvid para determinar que las preguntas resultaran entendibles para los
participantes, que la estructura de los instrumentos se percibiera ordenada y légica y que el tiempo de
ejecucion de los instrumentos fuera el acorde con lo estimado. Posteriormente, a raiz de la experiencia se

hicieron unos pequefios reajustes en la redaccién de algunos items que permitieron mejorar la
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comprensidon de alguna de las terminologias empleadas por parte de los encuestados y de los

entrevistados.

3.7.5 Version preliminar validada

Del proceso de validacion por juicio de experto y del pilotaje realizado se generd una version
preliminar del instrumento que garantiza coherencia metodolégica, calidad de la formulacién de sus
preguntas y pertinencia frente al contexto de la investigacidn. Esta versidn queda naturalmente preparada
para la aplicacion en la poblacién objeto de esta investigacién compuesta por los trabajadores de la
Terminal de Transporte de Buenaventura, el personal administrativo, operativo y de apoyo durante el afio

2025.

3.8 Plan de andlisis

El proceso del andlisis de la informacidon recolectada se desarrolla en tres momentos
complementarios: el andlisis de los resultados de la encuesta descriptiva, el andlisis de la entrevista
semiestructurada y la triangulacién de ambas fuentes con el marco tedrico. Esta aproximacion
proporciona una visidn global del bienestar laboral en la Terminal de Transporte de Buenaventura, es

decir, permite acercarse al bienestar laboral en base a diferentes fuentes.

3.8.1 Andlisis de la encuesta descriptiva

Los resultados que se presentan a continuacidn no constituyen cifras aisladas sino voces
colectivas. Cada promedio representa la percepcién de ocho trabajadores que viven dia a dia la realidad
laboral de la Terminal de Transporte de Buenaventura, seleccionados mediante la aplicacién de la férmula
estadistica para poblaciones finitas. Los nimeros ofrecen una direccion, pero es la interpretacidén de esos

numeros lo que permite comprender qué esta ocurriendo realmente con el bienestar de los trabajadores.
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Categoria 1 Condiciones de bienestar laboral

Las instalaciones fisicas obtuvieron una percepcién favorable con un promedio de 3.75, donde
seis de los ocho trabajadores marcaron estar de acuerdo. Este resultado indica que el espacio fisico no es
visto como un obstdaculo para el trabajo. Sin embargo, la carga laboral mostré una realidad diferente: con
un promedio de 3.62 y cuatro trabajadores en posicion neutral, constituye la sefial mas clara de que algo
en las condiciones de trabajo genera tensién. Cuando la mitad de las personas no puede afirmar con
certeza que su carga es manejable, eso merece atencién institucional. Las relaciones interpersonales
fueron el aspecto mads positivo de esta categoria con un promedio de 4.12, lo que refleja que los
trabajadores mantienen vinculos positivos entre siy que ese capital humano representa una fortaleza real

de la organizacion.

Categoria 2 Satisfacciéon y motivacion laboral

Esta categoria arrojé los resultados mas favorables de toda la encuesta. La satisfaccién con el
cargo y la motivacion laboral alcanzaron un promedio de 4.50, el mas alto registrado. Que los ocho
trabajadores se ubicaran entre de acuerdo y totalmente de acuerdo evidencia que las personas
encuentran sentido en lo que hacen dentro de la organizacidon. Sin embargo, el reconocimiento
organizacional mostrd una percepcidn mas heterogénea con un promedio de 3.88, lo que indica que no

todos los trabajadores sienten que su esfuerzo es valorado de la misma manera dentro de la Terminal.
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Categoria 3 Gestion del talento humano

Esta categoria concentrd los promedios mas moderados de toda la encuesta, todos entre 3.62 y
3.75. La comunicacidn del drea de talento humano obtuvo el promedio mds bajo con 3.62 y cuatro
trabajadores en posicién neutral. El desarrollo profesional también mostré neutralidad con 3.75 y tres
encuestados sin una posicidn definida. Estos datos reflejan una organizacion donde el drea de talento
humano existe, pero donde su presencia no se percibe con suficiente fuerza en el dia a dia de los

trabajadores.

Categoria 4 Clima organizacional

El item integrador de clima organizacional obtuvo un promedio de 4.00, con percepciones
predominantemente positivas, pero con tres trabajadores en posicién neutral. Este grupo que no se
inclina ni hacia un lado ni hacia el otro indica que el clima organizacional todavia no es percibido de
manera uniforme por todos los colaboradores, y que hay aspectos como la comunicacién y el liderazgo

gue generan experiencias distintas segun la posicidon que ocupa cada persona dentro de la organizacion.

3.8.2 Andlisis de la entrevista semiestructurada
La entrevista fue realizada a la doctora Patricia Giraldo, quien es la jefa administrativo-financiera
de la Terminal de Transporte de Buenaventura, que contribuyd con una visién institucional y de liderazgo

sobre el bienestar laboral que se presenta en la organizacién.

Categoria 1 Condiciones de bienestar laboral
La entrevistada identifico la iluminacidn, el clima y el lugar silencioso como las condiciones fisicas
gue mas influyen en su trabajo. Reconoce episodios de estrés emocional referidos a aspectos econdmicos

relacionados a su cargo, lo que se relaciona con las mediaciones atribuibles a la encuesta en cuanto a que
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el item de carga laboral tuvo las mediaciones mas bajas. Describe las relaciones interpersonales como

asertivas y empaticas, que va en la linea del alto promedio del mencionado item.

Categoria 2 Satisfaccion y motivacion laboral

Manifestd que su mayor satisfaccion corresponde al compromiso de todos por consolidar la
Terminal, y que su principal motivador corresponda a la propia vocacion por el progreso institucional y el
reconocimiento de los compafieros de la Terminal. Percibe el reconocimiento desde la organizacién con
una mirada positiva, si bien se expresa en una posicién de liderazgo que puede no corresponder con el

enfoque del personal operativo.

Categoria 3 Gestion del talento humano

Sefialé a las capacitaciones y a la flexibilidad horaria como los principales programas de bienestar
desde el comité de convivencia. La comunicacidn se la define como abierta, asertiva e incluyente. Es
preciso sefalar que el area de gestion del talento humano es llevada por una Unica persona, lo cual explica

en gran parte la falta de otros programas de bienestar mas estructurados.

3.8.3 Triangulacion

La triangulacidn constituyd el momento mas revelador de esta investigacion. Cruzar los resultados
numéricos de la encuesta, los relatos obtenidos en la entrevista a la jefa administrativa y los postulados
del marco tedrico permiti6 comprender el bienestar laboral en la Terminal de Transporte de

Buenaventura con una profundidad que ninguna de esas fuentes hubiera podido ofrecer por separado.
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Condiciones de bienestar laboral

Lo primero que llama la atencidn es la tensién que existe entre las condiciones fisicas y la carga
laboral. Mientras las instalaciones fisicas obtuvieron una percepcién favorable con un promedio de 3.75,
la carga laboral fue el aspecto con la percepcién menos favorable de toda la encuesta con 3.62, y la mitad
de los trabajadores se ubicé en una posicién neutral frente a ella. En la entrevista, la doctora Nancy
Patricia Giraldo reconocio vivir episodios de estrés asociados a presiones econémicas del cargo, dato que
le dio mayor sentido a ese resultado. No se trata de un problema de infraestructura, sino de carga y
presion que afecta el bienestar emocional de las personas. La OIT (2019) es clara en esto: el bienestar en
el trabajo no se limita a tener buenas instalaciones, sino a garantizar condiciones psicoldgicas dignas.
Chiavenato (2002) complementa esta perspectiva al sefialar que identificar y atender esas fuentes de

estrés es una responsabilidad directa del drea de talento humano.

Satisfaccion y motivacién laboral

Esta fue la categoria que arrojé los resultados mads positivos de la investigacion. Los items de
satisfaccién con el cargo y motivacidn laboral alcanzaron un promedio de 4.50, el mas alto de toda la
encuesta. Los ocho trabajadores encuestados se ubicaron entre de acuerdo y totalmente de acuerdo, lo
gue evidencia que las personas encuentran sentido en lo que hacen dentro de la Terminal. La entrevistada
lo confirmd desde su perspectiva institucional: lo que mas la motiva es ver a su equipo comprometido con
sacar adelante la organizacion. Sin embargo, el reconocimiento organizacional mostré una percepcién
mas dispersa con un promedio de 3.88, lo que indica que no todos los trabajadores sienten que su
esfuerzo es valorado de la misma manera. Hilario Gémez (2019) sefiala que el reconocimiento es uno de
los factores mds determinantes para sostener la satisfaccion a largo plazo, especialmente cuando los

recursos econémicos para incentivos son limitados.
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Gestion del talento humano

Esta categoria concentré los promedios mds moderados de la encuesta, todos entre 3.62 y 3.75,
con un numero importante de trabajadores que no se inclinaron ni a favor ni en contra. La entrevista
aportd el dato que explica en gran parte esa neutralidad: el drea de talento humano de la Terminal estd a
cargo de una sola persona. Ello no constituye una critica a quien ocupa ese rol, sino el reconocimiento de
una limitacidn estructural real que restringe la capacidad de disefiar, implementar y hacer seguimiento a
programas integrales de bienestar. Chiavenato (2002) argumenta que una gestion estratégica del talento
humano necesita una estructura que le permita ir mas alld de lo administrativo, condicién que en la

Terminal todavia esta en proceso de consolidacion.

Clima organizacional

El item integrador de clima organizacional obtuvo un promedio de 4.00, con percepciones
predominantemente positivas, pero con tres trabajadores en posicién neutral. La doctora Nancy Patricia
describié un ambiente de confianza, comunicacidn abierta y trabajo en equipo, lo cual es coherente con
los resultados de la encuesta. Sin embargo, la neutralidad que aparece en un grupo de colaboradores
indica que la percepcidn del clima no es homogénea dentro de la organizacién, y que hay aspectos como
la comunicacidn institucional y el desarrollo profesional que todavia generan dudas en algunos
trabajadores. Méndez Alvarez (2006) recuerda que el clima organizacional no es estatico, sino que se
construye dia a dia a partir de las experiencias concretas de las personas con su entorno, sus compafieros

y sus lideres.

Sintesis de la triangulacién

Al observar los tres instrumentos en conjunto, se evidencia un panorama de bienestar laboral

medio-alto en la Terminal de Transporte de Buenaventura. Existen fortalezas reales y concretas: las
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personas estan motivadas, se sienten a gusto con lo que hacen y valoran las relaciones con sus
companeros. Pero también hay debilidades que no pueden ignorarse: la carga laboral genera tensién, el
reconocimiento no llega de manera uniforme a todos, la comunicacion del drea de talento humano
necesita fortalecerse y las oportunidades de desarrollo profesional son limitadas. Todo esto ocurre en un
contexto donde el drea responsable de gestionar el bienestar opera con recursos humanos insuficientes.
Chiavenato (2002), Hilario Gdmez (2019) y Méndez Alvarez (2006) coinciden en algo fundamental: el
bienestar laboral no es un estado que se alcanza de una vez, sino un proceso continuo que requiere
gestidn, estructura y compromiso institucional. Ese es exactamente el reto que tiene la Terminal por

delante.
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4 CAPITULO 4. PROPUESTA DE MEJORA

4.1 Nombre de la propuesta
Programa integral de bienestar laboral para los trabajadores de la Terminal de Transporte de

Buenaventura.

4.2 Objetivo de la propuesta

Potenciar las condiciones de bienestar laboral en la Terminal de Transporte de Buenaventura a
través del disefio de estrategias organizacionales que contribuyan a mejorar la comunicacion institucional,
el reconocimiento de las personas, el desarrollo profesional y las condiciones de contratacion de la
empresa, con el fin de incrementar la satisfaccion, la motivacion y el compromiso de las personas que

colaboran en la organizacién.

4.3 Justificacion

Los resultados de la investigacién evidenciaron que, aun cuando los trabajadores de la Terminal
de Transporte de Buenaventura gozan de niveles satisfactorios de motivacidn y satisfaccién con su puesto
de trabajo, se reconocen debilidades estructurales que afectan la percepcion del bienestar laboral de los
mismos. Entre ellas se encuentran, las reiteradas demoras en el pago de los honorarios de los trabajadores
gue estan vinculados mediante la figura del contrato de prestacion de servicios, la percepcién de
neutralidad respecto la comunicacion proveniente del area de talento humano y las escasas
oportunidades del desarrollo profesional que entienden los colaboradores.

Adicionalmente, se evidencia que el area de talento humano, se encuentra liderada por una sola
persona, hecho que limita el disefio e implementacién de programas de bienestar integral. Esto se

corresponde con lo que planted Hilario Gomez (2019), cuando indica que el desarrollo del talento en las
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organizaciones debe contemplar las condiciones estructurales que se dejan ver para que los
colaboradores puedan poner en practica todo su potencial de desarrollo, condicién que en la Terminal

aun estd en proceso de consolidacién.

44 Descripcion de la propuesta
La propuesta se estructura en 4 componentes estratégicos, cada uno derivado directamente de

los hallazgos de la investigacidon y sustentado en el marco teérico del estudio.

4.4.1 Componente 1 Fortalecimiento de la comunicacion organizacional

Este elemento da respuesta al hallazgo que determiné la comunicacion desde el area de talento
humano como el variable con mas nivel de neutralidad en la encuesta realizado, con un promedio de 3.62.
Proponemos el disefio e implementacion de un protocolo de comunicacidn interna que garantice la
divulgacidon oportuna de decisiones, politicas y beneficios institucionales a todos los colaboradores,
independientemente de su tipo de vinculacién. Este protocolo incluira canales electrénicos, reuniones de
seguimiento periddicas y un boletin de gestién humana mensual.

Sustento tedrico: para Méndez Alvarez (2006), la comunicacién es uno de los fundamentos del
clima organizacional y que su calidad incide directamente en la percepcidn que los trabajadores tienen de

su entorno laboral.

Indicador: Porcentaje de trabajadores que perciben mejoria en la comunicacion del area de

talento humano, medido mediante encuesta semestral. Meta: superar el promedio de 4.0.

Responsable: Profesional del area de talento humano de la Terminal.

Cronograma: Disefo del protocolo en el mes 1, socializacién en el mes 2, implementacion desde

el mes 3 en adelante.
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Mecanismo de seguimiento: Reuniones mensuales de retroalimentacién y encuesta de percepcion

semestral aplicada a todos los colaboradores.

4.4.2 Componente 2 Sistema de reconocimiento organizacional

Este componente da respuesta al resultado que mostré percepciones heterogéneas en relacién
con el reconocimiento organizativo, con un promedio de 3.88 y una presentacion diferenciada entre los
encuestados. Se plantea el disefio de un sistema de reconocimiento formal en el que se prevén
reconocimientos mensuales por desempefio, espacios de valoracion colectiva en las reuniones de equipo
y un registro institucional de buenas practicas laborales.

Sustento tedrico: Hilario Gomez (2019) plantea que el reconocimiento es un factor determinante
para la satisfaccion y el sentido de pertenencia de los colaboradores, especialmente en organizaciones

donde los recursos econdmicos para incentivos monetarios son limitados.

Indicador: Porcentaje de trabajadores que perciben reconocimiento efectivo por parte de la

organizacién. Meta: elevar el promedio del item 6 de 3.88 a 4.20 en medicidn posterior.

Responsable: Jefatura administrativa y area de talento humano.

Cronograma: Disefio del sistema en el mes 1, presentacién a directivos en el mes 2,

implementacion desde el mes 3.

Mecanismo de seguimiento: Registro mensual de reconocimientos otorgados y evaluacion

semestral de percepcién del clima organizacional.

4.4.3 Componente 3 Plan de desarrollo profesional
Este componente se relaciona con el hallazgo que evidencié las oportunidades de desarrollo

profesional como uno de los aspectos percibidos con mayor neutralidad por los trabajadores con un
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promedio 3.75 y 3 encuestados se han posicionado en un punto neutral. Se sugiere, por tanto, el disefio
de un plan anual de formacién y capacitacidn de la organizacién que esté en linea con las funciones de
cada cargo, asi como también con las necesidades percibidas por los propios empleados, que contemple
las formaciones internas, el acceso a plataformas virtuales gratuitas, asi como convenios de colaboracién
con las instituciones de educacién superior.

Sustento tedrico: Chiavenato (2002) sostiene que el desarrollo profesional de los colaboradores
es una responsabilidad estratégica del drea de talento humano y una condicién indispensable para

fortalecer el compromiso y la permanencia del personal en la organizacidn.

Indicador: Numero de capacitaciones realizadas por afio y porcentaje de trabajadores que
acceden a oportunidades de formacion. Meta: minimo dos capacitaciones por semestre y cobertura del

80% del personal.

Responsable: Area de talento humano en coordinacion con la direccién de la Terminal.

Cronograma: Diagnostico de necesidades de formacion en el mes 1, disefio del plan en el mes 2,

ejecucion desde el mes 3 con revisidon semestral.

Mecanismo de seguimiento: Registro de asistencia a capacitaciones, evaluacién de aprendizaje y

encuesta de satisfaccidn con los programas de formacion.

4.4.4 Componente 4 Politica de regulacion de pagos

Este componente da respuesta al hallazgo mas emblematico de la investigacidn, que hace
referencia a la existencia de retrasos continuos en el pago de honorarios a profesionales bajo contrato de
prestacion de servicios, lo cual tiene una repercusion directa sobre la estabilidad econdmica y la
percepcion del bienestar de los trabajadores. Se propone como solucidon, el disefio de una politica

institucional de regularizaciéon de pagos que establezca fechas de pago, sistemas de seguimiento y un
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documento de comunicacién en caso de llegar a retrasos, asegurando el conocimiento de los trabajadores
y la comunidad organizacional en su conjunto y el fortalecimiento de la confianza mutua entre la
organizacién y los colaboradores.

Sustento tedrico: La OIT (2019) establece que la seguridad econdmica es una condicidn
fundamental del trabajo decente y que su garantia es responsabilidad directa de la organizacidn.
Chiavenato (2002) complementa esta perspectiva al sefialar que las condiciones basicas de contratacion

son el punto de partida para cualquier estrategia de bienestar organizacional.

Indicador: Porcentaje de pagos realizados en las fechas establecidas institucionalmente. Meta:

100% de cumplimiento en los plazos de pago a contratistas.

Responsable: Jefatura administrativa y financiera de la Terminal.

Cronograma: Disefio de la politica en el mes 1, aprobacion por parte de la direccién en el mes 2,

implementacion inmediata desde el mes 3.

Mecanismo de seguimiento: Reporte mensual de cumplimiento de pagos y registro de novedades

comunicadas oportunamente a los contratistas.

4.5 Resultados esperados

Con la ejecucién de la presente propuesta se va a mejorar la percepcién que los trabajadores
tienen respecto a la comunicacidn del area de talento humano, elevando el promedio del items por
encima de 4.0, en una medicion posterior, al igual que se espera fortalecer el sentido de reconocimiento
y pertenencia que tienen los trabajadores con la organizacidén, aumentar las oportunidades de desarrollo
profesional que percibe el personal operativo y de apoyo, y recuperar la confianza que tienen los
trabajadores vinculados por contrato de prestacidn de servicios mediante la regularizacion de los ingresos

de manera oportuna.”
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4.6 Factibilidad y viabilidad de la propuesta
4.6.1 Factibilidad

La propuesta presentada es factible desde 3 dimensiones:

Factibilidad Técnica: La Terminal de Transporte de Buenaventura cuenta con todo el recurso
humano y la infraestructura basica requerida para poner en practica las estrategias propuestas. El drea de
talento humano cultural, a pesar de estar bajo la responsabilidad de una sola persona, tiene la capacidad
para liderar los procesos, apalancdndose con el area de direccidon administrativa y financiera de la entidad.

Factibilidad econdémica: El presupuesto estimado de $3.500.000 es asequible para una
organizacién como lo es la Terminal. Gran parte de las estrategias propuestas (canales de comunicacién
interna, las reuniones periddicas, el reconocimiento simbdlico, etc.) no requieren de inversiones
cuantiosas sino de organizacién institucional y de compromiso por parte de su direccion.

Factibilidad institucional: La direccién de la Terminal ha mostrado apertura a la investigacion
permitiendo el acceso a la informacién, asi como a sus colaboradores durante el proceso de investigacién.
Dicha apertura institucional representa, por lo tanto, una condicién positiva a la implementacién de la

propuesta.

4.6.2 Viabilidad de la propuesta

La Terminal de Transporte de Buenaventura cuenta con los recursos institucionales necesarios
para asumir los costos de esta propuesta de manera progresiva. Las actividades de mayor inversion como
las capacitaciones pueden gestionarse a través de convenios con instituciones de educacion superior o
plataformas virtuales gratuitas, lo que reduce significativamente el costo operativo. Las acciones de

comunicacion y reconocimiento no requieren inversion econdmica significativa sino organizacion vy
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voluntad institucional. A mediano plazo la sostenibilidad de la propuesta se garantiza incorporando estas
estrategias al plan operativo anual de la entidad, de manera que el bienestar laboral deje de ser una

actividad puntual y se convierta en una practica institucional permanente.

4.7 Cronograma estructurado

Cada fase del cronograma contempla un momento de seguimiento y evaluacidon que permite
verificar el avance de las actividades y hacer ajustes oportunos. Al finalizar los primeros tres meses se
realizard una evaluacion de proceso que medira el nivel de implementacién de cada componente. Al
finalizar el sexto mes se aplicard una encuesta de percepcién a los trabajadores para verificar si los
cambios estan siendo sentidos en el dia a dia. Estos mecanismos de evaluacidn garantizan que la
propuesta no quede en el papel, sino que tenga un impacto real y medible en el bienestar laboral de los

trabajadores de la Terminal.

Fase H Actividad HJUNIO Hjuuo HAGOSTO HSEPTIEMBRE

Socializacién de la
. , . propuesta con

Diagnostico . . X
directivos y

trabajadores

Revision de
) L necesidades
Diagnostico |, . X
identificadas en la

investigacion

Elaboracién del
Disefio protocolo de X X
comunicacion interna

Disefio de estrategias
Disefio de reconocimiento X
laboral

L Organizacion del plan
Diseno . X
de capacitaciones

» Desarrollo de talleres
Implementacidn L X X
y capacitaciones
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Fase

Actividad JUNIO JULIO AGOSTO

SEPTIEMBRE

Implementacion

Implementacion de
reuniones y boletines X
informativos

Implementacion

Aplicacién de
estrategias de X
reconocimiento

Implementacion

Puesta en marcha de
la politica de X
regulacién de pagos

Evaluacién

Seguimiento de
resultados y
percepcion de los
trabajadores

Evaluacién

Elaboracién del
informe final

4.8 Presupuesto estimado.

Para la implementacion de la propuesta se realizd un presupuesto aproximado que incluye los

recursos basicos necesarios para desarrollar las actividades planteadas.

‘Concepto HDescripci()n HVanr estimado ‘
o Actividades formativas sobre bienestar laboral,
Capacitaciones y talleres || . ] ] $1.200.000
liderazgo y trabajo en equipo
‘ Material de apoyo Hlmpresiones, papeleria y material informativo H $350.000 ‘
‘Herramientas tecnolégicasHDiseﬁo y envio de boletines digitales y apoyo virtual H $400.000 ‘
Estrategias de
g. ) Incentivos simbdlicos y actividades de integracion $600.000
reconocimiento
‘Logl'stica y refrigerios HApoyo logistico para reuniones y capacitaciones H $450.000 ‘
‘Seguimiento y evaluacién HApIicacién de encuestas y revision de resultados H $300.000 ‘
Imprevistos Gastos adicionales no contemplados $200.000
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Total, del presupuesto estimado 3.500.000
El cronograma y el presupuesto mantienen coherencia con los resultados obtenidos en la
investigacion y permiten demostrar que la propuesta puede ejecutarse de manera realista dentro de la

Terminal de Transporte de Buenaventura
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5 CAPITULO 5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

La presente investigacion permitid comprender, desde la experiencia real de los trabajadores,
como el bienestar laboral incide en la gestién del talento humano en la Terminal de Transporte de
Buenaventura. No se trata de teorias abstractas sino de personas concretas cuyas percepciones y
vivencias fueron el centro de todo el proceso investigativo. Los hallazgos obtenidos dejan reflexiones

importantes que se presentan a continuacién.

La primera conclusidn es que los trabajadores de la Terminal estan motivados y satisfechos con lo
que hacen. Los promedios superiores a 4.0 en satisfacciéon con el cargo y motivacion laboral no son
simplemente nimeros, son la evidencia de que las personas encuentran sentido en su trabajo y se sienten
comprometidas con el proyecto institucional. Esa es una fortaleza real que la organizacién debe reconocer
y preservar, porque no todas las organizaciones pueden decir lo mismo. Como sefiala Hilario Gémez
(2019), cuando las personas pueden desplegar su talento en el trabajo, su satisfaccién y sentido de

pertenencia crecen de manera natural.

La segunda conclusion estd relacionada con la carga laboral, que fue el aspecto con la percepcion
menos favorable de toda la encuesta, con un promedio de 3.62 y la mitad de los trabajadores en posicidn
neutral. Eso indica que hay personas dentro de la Terminal que no perciben su carga de trabajo como
completamente manejable, y que esa presion esta afectando su bienestar emocional. La OIT (2019) es
contundente al respecto: el bienestar psicolégico es una dimensidon del trabajo decente que las
organizaciones deben garantizar activamente, no solo cuando surgen crisis sino de manera sistematica y

preventiva.
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La tercera conclusidn apunta a una debilidad estructural que atraviesa toda la gestion del talento
humano en la Terminal: el drea estd a cargo de una sola persona. Eso explica en gran parte por qué la
comunicacion organizacional y el desarrollo profesional obtuvieron los promedios mas moderados de la
encuesta. No es falta de voluntad, es falta de capacidad operativa. Chiavenato (2002) plantea que una
gestidn estratégica del talento humano necesita una estructura que le permita ir mds alla de los procesos

administrativos, condicion que en la Terminal estd todavia en proceso de consolidacion.

La cuarta conclusion es la mas critica y la mds urgente. Las demoras recurrentes en el pago de
honorarios a los trabajadores vinculados por contratos de prestacidn de servicios representan la debilidad
mds grave identificada en esta investigacidon. Ninguna estrategia de reconocimiento, capacitacién o
comunicacion puede compensar esa situacion mientras no sea atendida de manera estructural. Cuando
una persona no sabe con certeza cuando va a recibir su pago, su estabilidad emocional y su compromiso

con la organizacién se ven directamente afectados.

Finalmente, al observar el panorama completo, puede concluirse que el bienestar laboral en la
Terminal de Transporte de Buenaventura se encuentra en un nivel medio-alto. Hay bases sélidas sobre las
cuales trabajar: motivacidn, satisfaccién con el cargo y relaciones interpersonales positivas. Pero también
hay oportunidades de mejora concretas que no pueden seguir esperando: fortalecer la comunicacion,
ampliar el drea de talento humano, regularizar los pagos y crear mds oportunidades de desarrollo para
todos los colaboradores. Esta investigacion no solo describe esa realidad, sino que propone caminos

concretos para transformarla.

Reflexion critica y aportes del estudio

Esta investigacidn aporta una comprensién situada y contextualizada del bienestar laboral en una

organizacién del sector servicios en el Pacifico colombiano, un contexto que ha sido poco explorado en la
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literatura académica sobre gestion del talento humano. Los hallazgos demuestran que el bienestar laboral
no depende exclusivamente de los recursos econémicos disponibles, sino de la voluntad institucional de
gestionar el talento humano de manera estratégica, comunicativa y humana. Este aporte es relevante
tanto para la Terminal de Transporte de Buenaventura como para otras organizaciones de caracteristicas

similares que buscan mejorar sus practicas de gestion del talento humano con recursos limitados.

5.2 Recomendaciones

A partir de los hallazgos obtenidos en esta investigacion, se presentan las siguientes
recomendaciones concretas dirigidas a la direccidn de la Terminal de Transporte de Buenaventura. No se
trata de sugerencias genéricas sino de acciones que nacen directamente de lo que expresaron los

trabajadores y de lo que se identificé durante el proceso investigativo.

La primera y mds urgente recomendacién es regularizar los pagos de honorarios a los trabajadores
vinculados por contrato de prestacidn de servicios. Este fue el hallazgo mas critico de toda la investigacion
y no puede seguir siendo tratado como un asunto secundario. Cuando una persona no sabe con certeza
cuando va a recibir su pago, su bienestar emocional y su compromiso con la organizacién se deterioran
de manera progresiva. Ninguna otra estrategia de bienestar tendrd el impacto esperado si esta situacién

no se atiende primero.

La segunda recomendacion es fortalecer el drea de talento humano con al menos un profesional
adicional. Una sola persona no puede disefiar, implementar, hacer seguimiento y evaluar programas
integrales de bienestar al mismo tiempo que atiende los procesos administrativos del dia a dia. Ampliar
esa capacidad operativa no es un gasto, es una inversiéon que la Terminal necesita para poder gestionar

su talento humano de manera estratégica y sostenible.
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La tercera recomendacion tiene que ver con la comunicacidn. Es necesario establecer canales
formales y periddicos entre el area de talento humano y todos los colaboradores, independientemente
de su tipo de contrato. Los trabajadores necesitan sentir que la organizacién los mantiene informados,

gue sus decisiones son transparentes y que tienen acceso a la informacidn que los afecta directamente.

La cuarta recomendacidn es construir un plan anual de capacitacion que responda a las
necesidades reales del personal. Durante la investigacion se identificé que las oportunidades de desarrollo
profesional son percibidas como limitadas, especialmente por el personal operativo y de apoyo. Invertir
en la formacion de las personas no solo mejora su desempefio, sino que les envia un mensaje claro: la

organizacién cree en ellos y quiere que crezcan.

Finalmente, se recomienda realizar mediciones periddicas del clima organizacional y del bienestar
laboral. Esta investigacion es un punto de partida, no un punto de llegada. Aplicar encuestas de
satisfaccién de manera semestral permitira al Terminal hacer seguimiento a la evolucidon de estos
aspectos, identificar nuevas necesidades a tiempo y ajustar las estrategias segun los resultados. El

bienestar laboral no se gestiona una sola vez, se cuida de manera continua.

5.3 Lineas futuras de investigacion

Esta investigacion dejé abiertas mas preguntas de las que llegd a responder, y eso es precisamente
lo que hace valioso un trabajo investigativo. Hay caminos que se abrieron durante el proceso pero que no

alcanzaron a recorrerse completamente, y que merecen ser explorados en estudios posteriores.

Una primera linea que resulta muy valiosa es ampliar este tipo de estudio a otras terminales de
transporte del Pacifico colombiano. Lo encontrado en Buenaventura puede no ser un caso aislado, y
comparar los resultados con otras organizaciones del mismo sector permitiria identificar patrones

comunes en la gestidn del talento humano y construir referentes que beneficien a todo el sector.
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Una segunda linea de investigacién que se considera urgente es profundizar en el impacto de los
contratos de prestacidn de servicios sobre el bienestar laboral en organizaciones publicas y mixtas de
Colombia. Este tipo de vinculacién genera condiciones de vulnerabilidad econédmica que afectan
directamente la calidad de vida de los trabajadores, y es un tema que merece atencion no solo desde la

academia sino también desde las politicas institucionales.

Finalmente, resulta fundamental realizar un seguimiento longitudinal en la Terminal de
Transporte de Buenaventura una vez se implemente la propuesta formulada en este estudio. Conocer si
las estrategias planteadas realmente mejoraron las condiciones de bienestar, si los promedios de los items
mas criticos aumentaron y si los trabajadores perciben cambios concretos en su dia a dia, seria la mejor

manera de validar el aporte real de esta investigacion.
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Anexos

Anexo 1. Graficas de resultados de encuestas

Las relaciones con mis companeros favorecen mi bienestar en el trabajo.
B respuestas

8

0 (0%} 0 (O%) 0 (0%

Fuente: elaboracion propia (20235)

Mi nivel de carga laboral es manejable y no me genera agotamiento
8 respuestes

w

0 (0%) 0(0%)

Fuente: elaboracionipropia 2025 * a :

Las relaciones con mis companeros favorecen mi bienestar en el trabajo,
8 respuestas

o

0[0%) 0 (0%) 0 (0%)

1 2 3 4 5

Fuente: elaboracion propia 2025



Las funclones de mi cargo corresponden a mis expectatlvas profesionales.
B respuestas

0% 0 (0%} 00%)

1 2 3 RS 5

Fuente: elaboracion propia 2025

Me siento motivado para cumplir mis responsabilidades laborales.
8 raspuastas

)

1 2 3 4 5

Fuente: elaboracion propia 2025

La organizacion reconoce el valor de mi trabajo y mis aportes,
8 respuestas

3 (37.5%)

0(0%) 0(0%)

{ 2
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Los programas de bienestar de fa entidad responden a mis necesidades reales.
B respuestas

~n

0(0%) Q(0%) 0 10%)

Fuente: elaboracion propia 2025

El drea de talento humano me comunica oportunamente sus decisiones y politicas
8 respuestas

0 (0%) 0 {0%)

El ambiente laboral de la Terminal, el liderazgo y el trabajo en equipo favorecen mi desempefio,

8 respuestas

0 (0%} 0(0%)

1 2

Fuente: elaboracion propia (2025)
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Anexo 2. Consentimiento de la entrevista.

Consentimiento informado para participacién en entrevista semiestructurada

Proyecto de investigacion:

Andlisis del bienestar laboral en la Terminal de Transporte de Buenaventura

Programa académico: Especializacién en Gerencia del Talento Humano

Universidad Minuto de Dios

Yo, Nancy Patricia Giraldo, manifiesto que he sido informada de manera clara y suficiente sobre
los objetivos y propdsitos de la investigacion desarrollada por los estudiantes Jhon Alexander Valverde
Ocoroy Paola Corina Lucumi Ramirez, pertenecientes a la Especializacidon en Gerencia del Talento Humano
de la Universidad Minuto de Dios.

El objetivo de esta investigacién es recopilar informacién relacionada con las percepciones y
experiencias de los trabajadores respecto al bienestar laboral en la Terminal de Transporte de
Buenaventura.

De igual manera, se me informd que:

. Mi participacidn en esta investigacion es voluntaria.

. La informacidn suministrada sera utilizada Unicamente con fines académicos e investigativos.

. Los datos recolectados seran tratados de manera confidencial y anénima.

. Tengo el derecho de retirarme de la entrevista en cualquier momento, sin que ello implique

consecuencias negativas.

. La entrevista podra ser grabada en audio Unicamente con fines de registro y analisis de la

informacidn, previa autorizacion.

En consecuencia, autorizo mi participacion en la entrevista semiestructurada correspondiente a

esta investigacion.
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Dataos del Entrevistado

Nombre completo: Nancy Patricia Giraldo
Cargo: jefa financiera

Area o dependencia: Financiera

Fecha: 5 de mayo del 2026

Autorizacion de grabacién

Autorizo la grabacién de la entrevista _x_
No autorizo la grabacién de la entrevista __
Firma del entrevistado

A

I




